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	 ก.พ.	ขอเล่าฉบับนี	้ขอประเดมิเริม่เล่าเรือ่งแรกด้วยเร่ือง
ที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการโดยตรง	ได้แก่	การจัดงานวันข้าราชการ
พลเรือน	ซึ่งจัดขึ้นเป็นประจ�าทุกปี	ทุกวันที่	1	เมษายน	ซึ่งในปีนี้
ได้มีการจัดงานวันข้าราชการพลเรือน	ประจ�าปี	พ.ศ.	2556	 
ณ	ตึกสันติไมตรี	ท�าเนียบรัฐบาล	 โดยเริ่มจากการจัดพิธีสงฆ์	 
จากนั้นเป็นการปาฐกถาพิเศษ	เร่ือง	“การเป็นข้าราชการที่ด ี
ในพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว”	โดย	ศาสตราจารย์กิตติคุณ	
ดร.วิษณุ	เครืองาม	และรับฟังโอวาทจากนายกรัฐมนตรี	(นางสาว
ยิง่ลกัษณ์	ชนิวตัร)	ต่อด้วยพิธมีอบเกยีรตบิตัรและเขม็เชดิชเูกียรติ
แก่ข้าราชการพลเรือนดีเด่นทั่วประเทศ	จ�านวน	618	คน	ก่อนจะ
ปิดท้ายด้วยพิธีมอบตราสัญลักษณ์วันข้าราชการพลเรือนแก ่
ปลดัส�านกันายกรฐัมนตร	ีกระทรวงการคลงั	กระทรวงการต่างประเทศ	
และกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา	ซึ่งเป็นเจ้าภาพจัดงาน 
วันข้าราชการพลเรือน	ประจ�าปี	พ.ศ.	2557	ต่อไป

	 วารสารข้าราชการฉบับนี้ขอเริ่มด้วยการอัญเชิญ
พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู ่หัว	
พระราชทานเนือ่งในงานวนัข้าราชการพลเรือน	ปีพุทธศกัราช	
2556	เพื่อความเป็นสิริมงคลเย็นอกเย็นใจแก่ผองเพ่ือน
ข้าราชการผู้อ่านวารสารฉบับฉลองสงกรานต์	ปี	2556	 
ได้น้อมน�าไปเป็นแนวทางในการท�างานราชการเพ่ือสร้าง
แผ่นดินไทยให้ร่มเย็นตลอดไป	
	 เรื่องในฉบับที่ขอแนะน�าให้อ่าน	อาทิ	5	ค�าถาม 
ในงานด้าน	HR	เพือ่ตอบปัญหาคาใจเรือ่งการเตรยีมรบัมอื
เรื่องขาดก�าลังคนในอนาคตอันใกล้	คนเด่น	ประเด็นดัง	
สกู๊ปพิเศษ	มองต่างอย่างสร้างสรรค์	พร้อมด้วยคอลัมน์
ประจ�าหลายหลากเช่นเคย	ท่านอ่านแล้วอยากให้มี 
การปรับโฉมวารสารข้าราชการให้เกิดประโยชน์แก่งาน 
ในความรับผิดชอบ	หรือการบริหารงานบุคคลในภาครัฐ
ประการใด	อย่ารีรอ	ขอได้ส่งผ่านความคิดนั้นมาที ่
กองบรรณาธิการวารสารข้าราชการ	ส�านักงาน	ก.พ.	
อ�าเภอเมือง	จังหวดันนทบรุ	ีเรายนิดรัีบฟังทกุความคดิเหน็	
แล้วพบกันใหม่ฉบับหน้า	สวัสดีค่ะ

    กองบรรณาธิการ
	 	 	 	 	มิถุนายน	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	 ฤกษ์จ�านง	 กองบรรณาธิการ

	 8.	 นางสาวกนกอร	 จิระนภารัตน์	 กองบรรณาธิการ

	 9.	 นางวณิษฐา	 จินตวรรณ	 กองบรรณาธิการ

10.	 นายคเณศ	 ศิรินภากุล	 กองบรรณาธิการ

11.	 นางสาวจุฑาพิชญ์	 สถิรวิสาลกิจ	 กองบรรณาธิการ

ก.พ. ขอเล่าบทบรรณาธิการ
กลุ่มงานการสื่อสารองค์กร

	 ต่อด้วยกิจกรรมการเสวนาในหัวข้อ	“การสร้างผู้น�าไทย 
สูอ่นาคต”	ภายใต้โครงการพฒันาประสทิธภิาพด้านการบริหารจัดการ
แก่ผู้บริหารระดับสูงภาครัฐ	“รู้-คิด-ดู-ท�า”	โดยศูนย์นักบริหาร
ระดับสงู	ส�านักงาน	ก.พ.	ซึง่จดัข้ึนเมือ่วนัศกุร์ที	่19	เมษายน	2556	
ณ	โรงแรมพลาซ่า	แอทธนิ	ีรอยลั	เมอรเิดยีน	ซ่ึงงานนีเ้ป็นกจิกรรมแรก
ส�าหรับหัวข้อ	“คิด”	ที่ส�านักงาน	ก.พ.	ร่วมกับบริษัทท่ีปรึกษา	 
เอพีเอ็ม	กรุ๊ป	ได้จัดขึ้นมาอย่างต่อเนื่อง	โดยท่านเลขาธิการ	ก.พ.	
ได้เป ็นผู ้ เป ิดงานและกล่าวต้อนรับผู ้ เข ้าร ่วมงานในวันนั้น	 
ซึ่งประกอบด้วย	คณะผู้บริหารระดับสูง	 (ปลัดกระทรวง	อธิบดี	

	 “งานของแผ่นดินนั้น	 เป็นงานส่วนรวม	มีผลที่
กว้างขวาง	เกีย่วข้องกบับ้านเมอืงและบคุคลทกุคนทุกฝ่าย.	
เมื่อเป็นงานส่วนรวมและมีผลเกี่ยวข้องกับคนหมู่มาก	
ปัญหาข้อขดัแย้งต่างๆ	อนัเนือ่งมาจากความคิดเหน็ไม่ตรงกัน	
กย่็อมเกดิมขีึน้บ้างเป็นปรกตธิรรมดา.	ข้าราชการผู้ปฏิบตัิ
บรหิารงานของแผ่นดนิ	ตลอดจนทกุคนทุกฝ่ายทีเ่กีย่วข้อง	
จึงต้องมีใจที่หนักแน่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น 
ทีแ่ตกต่างแม้กระท่ังค�าวพิากษ์วจิารณ์อย่างมสีต	ิใช้ปัญญา
และเหตผุลเป็นเครือ่งปฏิบตัวินิจิฉัย	โดยถือว่าความคดิเหน็
และค�าวจิารณ์นัน้	คอืการระดมสตปัิญญาและประสบการณ์
อนัหลากหลายจากทกุคนทกุฝ่าย	เพือ่ประโยชน์แก่การปฏบิตัิ
บรหิารงานและการแก้ไขปัญหาต่างๆ	ให้งานทกุส่วนทุกด้าน
ของแผ่นดนิส�าเรจ็ผลเป็นความเจรญิมัน่คงแก่ประเทศชาติ
และประชาชนอย่างแท้จรงิ.”
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และผูว่้าราชการจงัหวดั)	จากน้ันเป็นการเสวนา
กลุ่มในหัวข้อ	“การสร้างผู้น�าไทยสู่อนาคต” 
โดย	ดร.ทนง	พิทยะ	และคุณก่อศักดิ์	ไชยรัศมี	
ด�าเนินรายการโดยนางอริญญา	 เถลิงศร	ี 
จากบริษัท	 เอพีเอ็ม	กรุ ๊ป	และปิดท้ายด้วย 
การปาฐกถาในหัวข้อ	“การสร้างผู ้น�าไทย 
สู่อนาคต	:	มมุมองของนายกรฐัมนตร”ี	โดย	 
นายกิตติรัตน์	ณ	ระนอง	รองนายกรัฐมนตร	ี 
ซ่ึงงานน้ีได้รบัความสนใจจากผูบ้รหิารระดบัสงู	
และสื่อมวลชนต่างๆ	จ�านวนมาก

	 ปิดท้ายฉบับน้ีด้วยกิจกรรมการจัดงานแสดงผลงานวิจัยของนักเรียนทุนรัฐบาลภายใต้หัวข้อ	“ผลงานท่ีฝากไว้กับก้าวต่อไป 
ที่ยั่งยืน”	โดย	ศูนย์จัดการศึกษาในต่างประเทศและบริหารความรู้	ส�านักงาน	ก.พ.	ซึ่งจัดขึ้นเมื่อวันพฤหัสบดีที่	16	พฤษภาคม	2556	 
ณ	Golden	Tulip	Sovereign	Hotel	Bangkok	ภายในงานเป็นการจัดแสดงนิทรรศการแสดงผลงานของนักเรียนทุนรัฐบาล	 
พร้อมทั้งกิจกรรมต่างๆ	มากมาย	โดยช่วงเช้าของงาน	รองเลขาธิการ	ก.พ.	นายชาญวิทย์	 ไกรฤกษ์	ได้เป็นประธานกล่าวเปิดงาน	 
จากน้ัน	เป็นการอภิปรายเรื่อง	“การวิจัยกับการพัฒนาประเทศ”	โดย	ศาสตราจารย์นายแพทย์	สุทธิพร	จิตต์มิตรภาพ	เลขาธิการ 
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ	ดร.วิไลพร	เจตนจันทร์	บริษัทปูนซีเมนต์ไทย	จ�ากัด	(มหาชน)	และ	ดร.ศรชล	โยริยะ	ศูนย์เทคโนโลยีโลหะ
และวัสดุแห่งชาติ	ด�าเนินการอภิปรายโดย	นายชินพันธุ์	ฤกษ์จ�านง	นักเรียนทุนรัฐบาล	ส�านักงาน	ก.พ.	และในช่วงบ่าย	เป็นการน�าเสนอ
ผลงานวิจัยของนักเรียนทุนรัฐบาล	จ�านวน	10	ท่าน	โดยแบ่งออกเป็นกลุ่มต่างๆ	ตามความสนใจ	ได้แก่	งานวิจัยทางการแพทย์	งานวิจัย
ทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี	และ	งานวิจัยและสร้างสรรค์	ซึ่งงานนี้นับเป็นประโยชน์ส�าหรับการต่อยอดทางความคิดและ 
สร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาประเทศให้แก่นักเรียนทุนรัฐบาลที่เข้าร่วมงานในวันนั้น	ได้คิดและพัฒนาประเทศต่อไป
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Ready foR 
aSeaN?

คนเด่นประเดน็ดัง

“

”

วัชราพร รัตนยานนท์/
วณิษฐา จินตวรรณ

 คอลัมน์ Ready for ASEAN ฉบับน้ี ได้รับเกียรติ 
จากรองเลขาธิการ ก.พ. ซึ่งเป็นผู้หญิงเพียงคนเดียว 
ในบรรดาผู้บริหารระดับสูงของส�านักงาน ก.พ. ได้แก่  
รองเลขาธิการ ก.พ. สุชาดา รังสินันท์ ผู้ซึ่งมีบทบาท 
ในการวางแผนอัตราก�าลังคนภาครัฐ ซึ่งในคร้ังนี้ 
ท่านได้ให้การสัมภาษณ์ในประเดน็ทีก่�าลงัเป็นทีจ่บัตามอง
ในสังคมไทยทุกภาคส่วน 
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 Q : ท่านคิดว่าข้าราชการพลเรือนสามัญ	มีบทบาทและ
หน้าที่อย่างไรในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน	

 A : หากใช้ค�าว่าข้าราชการพลเรอืน	จะเป็นการเฉพาะกลุม่
ที่เล็กไปหน่อย	น่าจะเรียกว่า	“เจ้าหน้าที่ของรัฐ”	หรือ	“ก�าลังคน
ภาครฐั”	เพราะโดยบทบาทหน้าทีพ่ืน้ฐานของคนกลุม่นีจ้ะเก่ียวข้อง
กับการรกัษาความสงบ	ความมัน่คงการจดัระเบยีบสงัคม	และวาง
กฎกติกาเพ่ือให้คนในประเทศอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข	ดูแลให้มี
การใช้และแบ่งปันทรัพยากรกันอย่างเหมาะสม	ซึ่งเป็นบทบาท
หน้าที่	ที่มีความส�าคัญอยู่แล้ว	ยิ่งเมื่อเกิดการรวมตัวของประเทศ
ในกลุม่อาเซียน	2	ปีข้างหน้า	ประเทศ	10	ประเทศในภูมภิาคเดยีวกนั
ท�าข้อตกลงที่จะอยู่ร่วมกัน	ร่วมมือและแบ่งปันผลประโยชน์กัน	
ท�าให้ประชาชนทีม่อียูร่่วมกนั	500	กว่าล้านคนมปีฏสิมัพนัธ์ไปมาหาสู่
กนัมากขึน้	เกดิการแลกเปลีย่นสมัพนัธ์กันทัง้ทางด้าน
เศรษฐกจิ	วฒันธรรม	สงัคม	การค้าขาย	ซึง่จะมผีล
ทั้งในแง่บวกและแง่ลบ	 โดยเฉพาะแง่ลบ	 
ในเรือ่งปัญหาแรงงาน	ปัญหาอาชญากรรม	
อาชญากร	ยาเสพติด	การฟอกเงิน	ก็เป็น
ปัญหาทีแ่ต่ละประเทศไม่อยากให้เกดิขึน้	
สภาพการไหลไปไหลมาของทรัพยากรคน	
เงิน	รวมท้ังวัฒนธรรมและปัญหาต่างๆ	 
ในภู มิภาคน้ีท�าให ้ เจ ้ าหน ้าที่ภาครัฐ	 
มีบทบาทที่ส�าคัญอย่างยิ่งที่จะต้องเตรียม
ความพร้อมของประเทศในทุกด้านเพื่อป้องกัน
ผลในทางลบและเปิดรับผลกระทบในเชิงบวกอย่างเต็มที่
ในหลายประการ	
	 ประการแรก	ต้องให้ความรู	้ข้อมลู	กบัประชาชน	เตรยีมสร้าง
ทัศนคติให้คนในประเทศในเชิงบวกให้รู้ว่าการรวมตัว	เป้าหมาย
เพ่ืออะไร	 เราได้ประโยชน์อะไร	 เพื่อให้ทุกคนร่วมมือกันที่จะ 
ช่วยให้ประเทศได้ประโยชน์จากการรวมตัว	และปรับตัวได้อย่าง
เหมาะสมตลอดจนการสร้างความร่วมมือในหมู่ประเทศอาเซียน
ด้วยกัน	โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาคธุรกิจที่จะมีบทบาทอย่างมาก 
ในด้านเศรษฐกิจของประเทศ	 คือเตรียมประชาชนให้มีความรู้	
ความเข้าใจ	รู้เจตนา	รู้วัตถุประสงค์เป็นล�าดับแรก	

	 ประการท่ีสอง	โครงสร้างพื้นฐาน	ภาครัฐต้องเตรียมการ
สนับสนุนและส่งเสริมโครงการส�าคัญต่างๆ	เช่นการสร้างถนน	
สร้างทาง	สร้างรถไฟฟ้า	และระบบสาธารณูปโภคอื่นๆ	 เพ่ือ
สนับสนุน	และอ�านวยความสะดวกในการติดต่อกันระหว่าง
ประชาชน	ภาคราชการ	ภาคธุรกิจ	ของแต่ละประเทศ
	 ประการที่สาม	การปรับปรุง	กฎ	ระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง	 
เพื่อให้เอื้อต่อการด�าเนินชีวิตและการท�าธุรกิจ	ในสภาพแวดล้อม
ที่หลากหลายเชื้อชาติ	 โดยค�านึงถึงคนในประเทศและคนนอก
ประเทศที่จะต้องเข้ามาใช้ทรัพยากรของประเทศเราและคนของ
เราจะออกไปยังไงให้เกิดความคล่องตัว	 โดยเฉพาะภาคเอกชน	 
ที่คาดหวังให้ภาครัฐช่วยเอื้ออ�านวยในเรื่องกฎเกณฑ์	ระเบียบ
ปฏิบัติต่างๆ	ซึ่งเป็นบทบาทหน้าที่ที่ส�าคัญที่ต้องเร่งด�าเนินการ 

  Q :	ผลกระทบในการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนทาง
ด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐัมเีรือ่งใดบ้าง

 A :	 ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ 
ของรัฐ	 ต้องมีความรู ้ที่ถูกต้องเกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียนและมีทัศนคติที่ถูกต้อง	
ว ่าการรวมตัวมีประโยชน์	ท�าให้เกิด 
ความร่วมมอื	และต้องเปลีย่นมมุมองของ 
การด�ารงคงอยู่ให้กว้างกว่าการมองแค่
ประเทศของตัวเอง	แค่บ้านของเราเอง	

ต้องมองไปถึงภูมิภาค	มองผลประโยชน์ 
ร ่วมกันกับประเทศเพื่อนบ้าน	 นอกจากนี้	 

ต้องปรบัทกัษะหลายๆ	อย่าง	เช่น	ภาษา	นอกจากภาษา
อังกฤษที่เป็นภาษากลางแล้วก็ภาษาเพ่ือนบ้านด้วย	ต้องปรับวิธี
คิด	และวิธีท�างาน	ปรับวิธีท�างานให้เปิดกว้างมากขึ้น	มองถึง
ผลลพัธ์	ประโยชน์ของผูร้บับรกิารให้มากขึน้	ลดขัน้ตอนการท�างาน
ต่างๆ	 ให้สะดวก	รวดเร็ว	 เอื้อต่อการใช้ชีวิตของประชาชน	 
และการท�างานของภาคธุรกิจ	 ต้องสนับสนุนให้ภาคธุรกิจ 
มีความสามารถในการท�ามาค้าขายมากขึ้น
 Q : ท่านคิดว่าหน่วยงานภาครัฐมีความพร้อมมากน้อย
เพียงใดส�าหรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

 A : ตลอดเวลาที่ผ่านมา	รัฐบาลมีนโยบายชัดเจนว่า
อยากให้หน่วยงานของรฐัเตรยีมตวัเรือ่งเหล่านี	้ท่านนายกรฐัมนตรี
เรียกประชุมหัวหน้าส่วนราชการหลายครั้ง	ทั้งในส่วนกลางและ
ส่วนภมูภิาค	ท่านปลดักระทรวง	และผูว่้าฯ	ต้องเข้าหลกัสตูรอบรม	
และสัมมนาร่วมกันอย่างเข้มข้นในเรื่องนี้	 ท่านนายกฯได้วาง
แนวทางและให้นโยบายทุกหน่วยต้องท�างานเชิงรกุ	และบรูณาการ
ร่วมกัน	ทุกหน่วยต้องมีแผนการเตรียมพร้อมก�าลังคน	แผนการ
ปรับบทบาท	ภารกิจ	แผนการเตรียมการท�างานที่จะรองรับ 
การเปิดประเทศใน	2	ปี	ข้างหน้า	ขณะนีท้กุหน่วยกร็ะดมกนัเตม็ที่	 

ภาพประกอบจาก
http://www.embeeo.com
http://www.jedaisoft.com

http://ojjvsh0.lokusnik.info
http://www.thephuketnews.com

http://almightyhrdconsultants.com
http://thesoutheastasiaweekly.com
http://aseanfoodsecurity.asean.org

http://dc439.4shared.com	preview_html_1e52fb27
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การวดัว่าพร้อมไม่พร้อมต้องกลบัไปดเูป้าหมาย	เป้าหมายแรก	คอื
เจ้าหน้าทีภ่าครัฐมคีวามรูค้วามเข้าใจว่าประชาคมอาเซียนคืออะไร	
ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นทั้งในแง่บวก	แง่ลบคืออะไร	ผลกระทบที่มีต่อ
หน่วยงานตนเองมมีากน้อยแค่ไหน	และเตรยีมแผนรองรบัไว้อย่างไร	
นอกจากนี้ทุกคน	ตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ของตนเอง	และ
วางแผนปรับเปลี่ยนแผนการท�างานให้สอดรับกับ	สภาพแวดล้อม
ใหม่ท่ีจะเกดิขึน้หรือไม่	สิง่เหล่านีถ้้าทกุหน่วยงานเร่งมอืด�าเนนิการ
ทัง้ในส่วนกลางและส่วนภมูภิาคกคิ็ดว่าในสองปีข้างหน้า	หน่วยงาน
ภาครัฐก็น่าจะมีความพร้อม
 Q :	 ส�านักงาน	ก.พ.	 เป็นกลไกขับเคลื่อนภาครัฐ 
ในประเด็นใดบ้าง	

 A :	โดยหน้าที่	ก.พ.	ดูแลก�าลังคนภาครัฐ	โจทย์ของเรา
คือท�าอย่างไรจึงจะดึงดูด	รักษา	พัฒนาคนในภาครัฐให้มีคุณภาพ	
สามารถท�างานอย่างมีประสิทธิภาพ	ประสิทธิผล	ประกอบกับ 
ท่านนายกรัฐมนตรีมอบให้	 ก.พ.	 เป็นแกนกลางในการท�า 

แผนพัฒนาข้าราชการ	และเตรียมก�าลังคนเพื่อรองรองรับการ 
เปิดประเทศครัง้นี	้โดยเริม่จากระดับบนคอื	ตัง้แต่ผูบ้ริหารระดบัสูง	
ปลัดกระทรวง	ผู้ว่าราชการจังหวัด	จนถึงข้าราชการท่ีท�างานใน
จังหวัดเขตพื้นที่ติดชายแดน	ส�านักงาน	ก.พ.	ได้เตรียมแผนพัฒนา
ในทุกระดบั	โดยเฉพาะเรือ่งการให้ความรูค้วามเข้าใจแก่ข้าราชการ	
การสร้างทักษะทางภาษาอยู่ในหลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ	เช่น	
หลกัสตูรพฒันาผูบ้รหิาร	หลกัสตูร	นบส.	หลกัสตูรอบรม	e-Learning	
และข้อสอบการสอบแข่งขันเข้ารับราชการ	เป็นต้น	
 Q :	ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารท่ีเป็นสตรี	ท่านคิดว่า
บทบาทข้าราชการสตรีในเวทีอาเซียนเป็นอย่างไร	

 A : 	 การรวมกันของกลุ ่มประเทศอาเซียนครั้งนี ้
เป็นโอกาสของผู้หญิง	เพราะประเทศในอาเซียนเป็นกลุ่มประเทศ 
ท่ีเปิดโอกาสให้ผู ้หญิงมากพอสมควร	หลายประเทศมีผู ้หญิง 
เป็นผูน้�าทางการเมอืงให้เหน็อยูแ่ล้วไม่ว่า	พม่า	ฟิลปิปินส์	อนิโดนเีซยี	
รวมถงึประเทศไทยด้วย	แต่ในภาคราชการเท่าทีเ่หน็จากประสบการณ์
ท่ีได้จากการไปร่วมสมัมนากบักลุ่มผูบ้รหิารภาครฐัประเทศอาเซยีน	
มผีูบ้รหิารสตรมีากพอสมควรแต่ผูบ้รหิารระดบัสงูสดุท่ีเป็นผูห้ญงิ
ยงัมไีม่มากนกั	การเปิดประเทศน่าจะถอืเป็นโอกาสของข้าราชการหญงิ	
ที่จะใช้โอกาสนี้	สร้างความแข็งแกร่ง	สร้างสมรรถนะ	สร้างความ
สามารถตัวเองให้ข้ึนมามีโอกาสเป็นผู้บริหารระดับสูง	มีบทบาท 
ในการตดัสนิใจและบรหิารส่วนราชการ	และมส่ีวนก�าหนดนโยบาย	
แนวทางการท�างานในทุกภาคส่วนมากยิ่งขึ้น
 Q :	ท่านอยากฝากเรื่องใดให้กับข้าราชการไทยในเร่ือง
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนบ้าง

 A :	ขอฝากถึงข้าราชการไทยว่าทุกคนน่าจะตระหนัก
แล้วว่าในอีก	2	ปี	สภาพแวดล้อมทางสังคม	วัฒนธรรมจะถูก 
ปรับเปลี่ยน	ประเทศเราไม่ใช่มีแค่คนไทยแต่จะมีคนจากประเทศ
เพือ่นบ้านทีห่น้าตาเหมอืนเราเดนิทางเข้าออก	และท�างานร่วมกบั
เรามากขึ้น	จึงควรเตรียมความพร้อมปรับตัวเองโดยไม่ต้องรอ 
การพัฒนาฝึกอบรม	เนื่องจากรากฐานความพร้อมขึ้นอยู่กับคน	
ความเข้มแข็ง	ความสามารถในการแข่งขันของประเทศข้ึนอยู่กับ
คนในประเทศ	โดยเฉพาะอย่างยิง่เจ้าหน้าท่ีภาครฐั	ซ่ึงโดยข้อเทจ็จรงิ
แล้วทุกคนสามารถพัฒนาตัวเองทันทีตลอดเวลาโดยขอให้มี
ประชาชนและเทศชาตอิยูใ่นหวัใจ	อยูใ่นเป้าหมายของการท�างาน
ของทุกคนในทุกเรื่อง	และท�างานด้วยจิตใจที่สะอาด	เท่ียงธรรม	
ซื่อสัตย์	สุจริต	โดยท�าหน้าท่ีของตัวเองให้ดีท่ีสุด	และค�านึงถึง
ผลลัพธ์ทุกครั้งว่าประชาชนและผู้รับบริการได้ประโยชน์อะไร	 
เท่านี้ก็ถือว่าเป็นรากฐานของความพร้อมที่ดีที่สุดแล้ว
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กระแสคน กระแสโลก

“

”

 ใครทีเ่ป็นแฟนตดิตามการแข่งขนัฟตุบอล พรเีมยีร์ ลีก ขององักฤษ ซึง่เริม่ต้น
ฤดูกาลแข่งขันประจ�าปี 2012/13 มาต้ังแต่ช่วงเดือนสิงหาคมปีที่แล้ว คงต้อง 
ตื่นเต้น ประหลาดใจ กับข่าวที่ เซอร์ อเล็กซ์ เฟอร์กูสัน ผู้จัดการทีมฟุตบอล 
แมนเชสเตอร์ ยูไนเต็ด วัย 71 ปี ประกาศลาออกจากต�าแหน่ง เกษียณอายุตัวเอง
เมื่อสิ้นสุดฤดูกาลแข่งขันในกลางเดือนพฤษภาคมของปีนี้ พร้อมกับจบสถิติใน 
การควบคุมทีมแมนเชสเตอร์ ยูไนเต็ด ครบ 1,500 เกมการแข่งขัน ในช่วงเวลากว่า 
26 ปี ที่เขาเข้ามารับต�าแหน่ง ด้วยการเก็บกวาดถ้วยรางวัลชนะเลิศ นับตั้งแต่ 
ถ้วยพรีเมียร์ลีก ถ้วยเอฟเอคัฟ ถ้วยยูฟ่าแชมเปี ้ยนส์ลีก จนถึงถ้วยรางวัล 
สโมสรโลก รวมทั้งสิ้น 38 รางวัล

เซอร์ อเล็กซ์ เฟอร์กูสัน 
กับ สโมสรฟุตบอล แมนเชสเตอร์ ยูไนเต็ด 

(ตอนที่ 1)

มุมมอง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพ :

	 คงไม่มีใครปฏิเสธว่า	 นอกเหนือไปจากรากฐานทาง
ประวัติศาสตร์	กับฝีมือทางการจัดการทางการตลาดท่ีแข็งแกร่ง
ของสโมสร	ความส�าเรจ็ของ	แมนเชสเตอร์	ยไูนเตด็	ตลอดช่วงเวลา
นับ	3	ทศวรรษ	ที่ผ่านมา	ล้วนเกิดขึ้นจากผลงานของเขา	ที่น�าทีม
ประสบความส�าเร็จอย่างนับครั้งไม่ถ้วน	อันก่อให้เกิดความหมาย
และคุณค่าของตราสโมสร	(Brand	Value)	จากการชื่นชม	ศรัทธา	
ยอมรับในความส�าเร็จ	และเชื่อมั่นในตัวของทีมนักฟุตบอลท่ีแม ้

จะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันไปรุ่นสู่รุ่น	แต่เฟอร์กูสัน	ก็ยัง
ยนืยงคงเป็นหลกัในการบรหิารจดัการทีมสโมสรมาจวบจนปัจจบุนั	
คุณค่าของตราสโมสร	ที่ฟังดูนามธรรม	ส่งผลต่อความส�าเร็จ
ทางการเงินให้แก่สโมสรอย่างล้นเหลือ	ด้วยตัวเลขมูลค่าสโมสร 
ที่ส�ารวจโดยนิตยสารฟอร์บส์	ที่สูงกว่า	3	พันล้านเหรียญสหรัฐ	
(เฉยีดแสนล้านบาท)	และรายได้ต่อปี	กว่า	600	ล้านดอลล่าร์สหรัฐ	
(กว่า	15,000	ล้านบาท)
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	 เฟอร์กูสัน	ไม่ได้เป็นเพียงผู้จัดการทีมฟุตบอลในอังกฤษ	 
แต่เขาคอืผู้น�าของสถาบนัทีเ่ป็นสากลแห่งหนึง่ของโลกซึง่ไร้พรมแดน
ในยุคโลกาภิวัตน์ที่เชื่อมต่อกันด้วยเทคโนโลยีการสื่อสารและ
โทรคมนาคม	เขาเป็นทั้งเบื้องหน้าและเบ้ืองหลังความส�าเร็จของ
ผลติภณัฑ์ชัน้น�าภายใต้เคร่ืองหมายการค้าตราสโมสรแมนเชสเตอร์	
ยูไนเต็ด	ที่สื่อสารกับคนท่ัวโลกให้เข้าใจอย่างง่ายดายด้วยภาษา
ของ	“ฟุตบอล”	ที่แม้แต่คนที่ไม่รู้ภาษาอังกฤษ	ก็เข้าใจมันได ้
โดยไม่ยาก	ซึง่หากจะมคี�าถามว่า	ในปัจจบุนั	สโมสร	แมนเชสเตอร์	
ยไูนเตด็	ยิง่ใหญ่สกัเพยีงใดในโลก	กใ็ห้ดูได้จากจ�านวนแฟนฟตุบอล
ผู ้ติดตามข้อมูลข่าวสารความเคลื่อนไหวของสโมสรมากกว่า	 
659	ล้านคน	ทัว่โลก	ซึง่หากคิดจากจ�านวนประชากรโลก	กแ็ทบจะ
เหน็ว่า	ทกุ	10	คน	ทีเ่ดินไปเดินมาอยูถ้่วนทัว่ในทกุมมุของโลกใบนี	้
จะมอีย่างน้อย	1	คน	ทีเ่ป็นสาวกของทมี	“ปีศาจแดง”	แห่งนี้

ชีวิตไม่ได้สิ้นสุดลง เพียงแต่เขาไม่ต้องอยู่ต่อไป
เพื่อพิสูจน์สิ่งใดอีก
	 น่ันคือข้อความที่นักข่าวกีฬาต่างประเทศผู ้หนึ่งเขียน 
สรุปไว้เพ่ือแสดงความรู้สึกชื่นชมต่อตัวเขาในวันที่เขาประกาศ 
ลาออกจากต�าแหน่ง	และให้ความเห็นเก่ียวกับถ้อยแถลงในวันท่ี	
เซอร์	อเล็กซ์	 เฟอร์กูสัน	ประกาศลาออกจากต�าแหน่ง	ว่ามันได้
สะท้อนให้เห็นถึงปรัชญา	แนวคิด	และแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของเขา	กับทีมฟุตบอลสโมสร	แมนเชสเตอร	์
ยูไนเต็ด	อย่างแทบไม่ต้องอธิบายเพิ่มเติม
	 “การตัดสินใจในการเกษียณตัวเองออกจากต�าแหน่ง	 
เป็นส่ิงหน่ึงทีผ่มขบคิดอย่างจรงิจังเสมอมา	มนัไม่ใช่ง่าย	แต่มนัเป็น
เวลาที่เหมาะสม	การลาออกในช่วงที่สโมสรก�าลังอยู่ในสภาพ 
ที่พร้อมและแข็งแกร่งสุดขีดในทุกด้าน	มีความส�าคัญมาก	และ 
ผมเชื่อว่าผมได้ท�ามันให้เกิดขึ้นแล้ว	ความพร้อมและทันสมัย 
ทางด้านอุปกรณ์	สถานที่	 เทคโนโลยีด้านการกีฬา	คุณภาพของ 
นักเตะที่น�าชัยชนะในปัจจุบัน	ที่ผสมผสานช่วงอายุของเด็กที่มี
พรสวรรค์ในรุ่นใหม่นักเตะมีประสบการณ์ที่มีอายุอย่างสมดุล	 
เป็นหลักประกันความส�าเร็จอย่างต่อเนื่อง	ประกอบกับโครงสร้าง
อัตราของนักเตะรุ่นใหม่	ก็ได้สร้างความมั่นใจอย่างแน่นอนว่า	
อนาคตของสโมสรจะยังคงแจ่มใสต่อไปอีกเป็นเวลายาวนาน”
	 เฟอร์กูสัน	นึกถึงผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับความส�าเร็จของเขา
และสโมสรทุกกลุ่ม	 เขากล่าวขอบคุณครอบครัว	ผู้ซ่ึงเป็นกุญแจ
ส�าคญัพ้ืนฐานของความส�าเรจ็ในอาชพีการงาน	ช่วยสร้างหลกัฐาน

ความมัน่คงและก�าลงัใจ	เขาขอบคณุนกัฟตุบอลและเจ้าหน้าทีข่อง
ทีมตัง้แต่อดีต	จวบจนปัจจุบัน	ในการท�างานอย่างมอือาชพี	การทุม่เท	
เสียสละ	และอุทิศตนให้แก่สโมสร	เขาขอบคุณคณะกรรมการ
สโมสร	เจ้าหน้าที่บริหาร	และเจ้าของสโมสร	ที่สนับสนุน	มอบเวที	
พื้นท่ีและเวลา	เพ่ือให้เขาสามารถตัดสินใจในการบริหารจัดการ 
ในเรื่องต่างๆ	 ได้อย่างมั่นใจ	และท้ายที่สุด	 เขากล่าวขอบคุณ 
แฟนฟตุบอลกบัการสนบัสนนุและแรงใจอนัยิง่ใหญ่	ทีเ่ขาไม่อาจลมื

การบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent Management)
	 แน่นอนเหลือเกินที่ว่านักเตะ	ถือเป็นทรัพยากรอันมีค่า
สงูสดุในวงการฟตุบอล	พวกเขาถือเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถทางการ
ฟุตบอลเป็นพิเศษเหนือคนปกติธรรมดา	ที่มีแหล่งที่มาจากการ 
คัดกรองและพัฒนาจากภายใน	นั่นคือเด็กสร้างในระดับเยาวชน	
หรือทีมชุดเล็กของสโมสร	ผสมผสานกับกระบวนการสรรหา	 
กลั่นกรอง	และคัดเลือก	จากแหล่งภายนอก	นั่นคือเหล่านักเตะ 
ทีม่ากด้วยพรสวรรค์	จากสโมสรต่างๆ	และเมือ่เฟอร์กสูนั	ตดัสนิใจ
รับพวกเขาให้เข้ามาอยู่ในสังกัด	ในทีมใหญ่	ด้วยค่าเหนื่อยของ 
นักฟุตบอลแต่ละคน	 ในแต่ละสัปดาห์	ซี่งอยู ่ในอัตราที่สูงลิ่ว	 
สิ่งท้าทายทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ความ 
รับผิดชอบของเฟอร์กูสันก็คือ	ท�าอย่างไรจึงจะสามารถพัฒนา	
รักษาไว้	จูงใจ	และใช้ประโยชน์จากพวกเขาอย่างเต็มที่
	 ธุรกิจฟุตบอล	 ถือเป็นตัวแบบของโครงสร้างการจ่าย 
ค่าตอบแทนและแรงจูงใจ	ตามระดับความสามารถเฉพาะ	 
(Competency	Based)	ตามระดบัความส�าเรจ็และผลงานทีท่�าได้	
(Performance	Based)	และตามระดับความสามารถในการ
ประสานงาน	การท�างานเป็นทีม	และการมส่ีวนร่วมในผลงานร่วมกนั	
(Collaboration	Based)	ทีช่ีว้ดัได้จากจ�านวนเกมทีพ่วกเขาได้รบั
การคดัเลอืกให้ลงเล่น	จ�านวนครัง้ของการมส่ีวนร่วมในการส่งผ่าน	
ป้องกัน	ตลอดจนส่วนร่วมในการท�าประตู	ซี่งการก�าหนดรูปแบบ
ค่าตอบแทนดังกล่าว	ท�าให้การบริหารค่าจ้างค่าตอบแทนมีความ
ยืดหยุ่นอย่างมาก	และถือเป็นย้ายต้นทุนความเสี่ยง	(Economic	
Risk)	จากสโมสรหรือฝ่ายบริหารไปอยู่ที่ตัวนักฟุตบอลเอง	
		 แต่กระนั้น	 เงินก็ไม่ใช่สิ่งจูงใจแต่เพียงอย่างเดียว	ที่จะ
สามารถ	“ดึงดูด”	และ	“รักษา”	คนเก่งในระดับโลก	ให้เข้ามาอยู่
กับระบบของสโมสร	คริสเตียโน	โรนัลโด	นักเตะพรสวรรค์ของ 
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ทีม	รีล	มาดรดิ	ในปัจจบุนั	เคยกล่าวในขณะท่ียงัเป็นดาวรุง่ประจ�า
สโมสรว่า	ตราบเท่าที่เขายังไม่สามารถบรรลุความส�าเร็จร่วมกับ
สโมสร	ทัง้ในระดบัประเทศ	และระดับภูมภิาค	เขายงัจะไม่มวีนัย้าย
ตวัเองไปไหน	โรบนิ	ฟาน	เพอซี	่กเ็ป็นอกีตัวอย่างหนึง่	ทีป่ฏเิสธการ
ต่อสัญญากับทีมเดิมและค่าจ้างที่สโมสรเดิมยอมทุ่มหมดหน้าตัก	
เพือ่ขอให้คงอยู่กบัสโมสร	เพือ่มาร่วมหวัจมท้ายกับ	แมนเชสเตอร์	
ยูไนเต็ด	ด้วยเหตุผลของโอกาสในความส�าเร็จ	และสิ่งท้าทาย 
ความสามารถใหม่ๆ	และการตดัสนิใจของเขาก็ไม่ผดิพลาด	เพราะ
เพียงฤดูกาลแรกที่เขาเข้ามาเล่น	 เขาก็ได้สัมผัสกับถ้วยรางวัล 
ชนะเลิศ	พรีเมียร์	ลีก	ประจ�าฤดูกาลนี้	ตามความฝันของเขาใน
ทันที	พร้อมกับตอบแทนแก่สโมสรด้วยต�าแหน่งดาวยิงสูงสุด
ประจ�าฤดูกาล
	 ค่านิยมและทัศนคติของคนรุน่ใหม่	ไม่ปฏเิสธในการท�างาน
ร่วมกันเป็นทีม	แม้แต่ละคนในทีมจะมีความแตกต่างหลากหลาย	
เพราะด้วยความเชือ่มัน่	และความคดิเชงิบวกทีว่่า	จะ	“ให้ท�าอะไร	
เราท�าได้ทั้งนั้น”	ตราบที่มีผู้มาช่วยแนะน�า	ชี้แนะ	วิจารณ์การ
ท�างานในทางบวก	กับระบบสนับสนุนการท�างานที่เป็นระบบ	 
ทันสมยั	เพือ่ช่วยพฒันาการท�างานของพวกเขา	คนรุน่ใหม่	ชอบทีจ่ะ
ได้รบัมอบงานในหลายลกัษณะ	แต่พวกเขากต้็องการความชดัเจน
ในการท�างาน	ว่าส่ิงทีไ่ด้รบัมอบหมายให้ท�า	จะส่งผลและให้คณุค่า
ต่อท้ังตนเอง	และต่อองค์การในภาพรวมอย่างไร	แล้วครัน้เมือ่งาน
ที่ได้รับมอบหมายส�าเร็จ	พวกเขาก็พร้อมที่จะเผชิญหน้ากับ 
ส่ิงท้าทายใหม่ตามทีต่นเองคาดหวงัในระดบัต่อไป	ในลกัษณะท่ีว่า	
เมื่ออยู่ก็มีความผูกพัน	แต่ก็มีความพร้อมที่จะเปลี่ยนผ่านจากไป	
(Commit,	But	Mobile)	ได้อยู่เสมอ	

โคลส์	เดวิดเบคแฮม	นิกกี้บัตต์	และ	ฟิลและ	แกรี่เนวิลล์	พวกเขา
เริ่มต้นฤดูกาลด้วยการพ่ายแพ้ต่อทีม	แอสตัน	วิลล่า	อย่างยับเยิน	
ไปถึง	3	-	1	อลัน	แฮนซัน	สื่อมวลชน	นักวิจารณ์ฟุตบอลอังกฤษ
ชือ่ดังประจ�าสถาน	ีบีบีซี	ได้กล่าววพิากษ์การท�างานของเฟอร์กูสนั
ด้วยประโยคอมตะที่โลกฟุตบอลไม่มีวันลืมว่า	“คุณไม่มีวันจะ
เอาชนะได้ด้วยการน�าเอาพวกเด็กๆ	มาเล่น”	 เพราะเมื่อถึงวัน 
สิน้สดุฤดกูาลในปีเดยีวกนั	เฟอร์กสูนั	น�า	ทมี	“เดก็ๆ”	ผงาดขึน้รบั
ถ้วยรางวัลสองใบซ้อน	จากการชนะเลิศฟุตบอลลีก	และ	รางวัล
เอฟเอคัฟ
	 เฟอร์กูสัน	 อธิบายว่า	 มันเป็นเรื่องส�าคัญกับการจัด
โครงสร้างขององค์การที่คุณรับผิดชอบให้สมดุล	และมันไม่ใช่แค่
เป็นเพยีงจดัตวันกัฟตุบอลทีด่ทีีส่ดุลงเล่นในแต่ละครัง้	แต่ในระดบั
โครงสร้าง	คุณต้องสร้างสมดุลระหว่างนักเตะรุ่นใหม่ที่อายุน้อย 
ที่เปี่ยมด้วยพละก�าลัง	กับนักเตะอายุมากที่แก่ประสบการณ์	และ
เป็นหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบของคุณในฐานะผู้จัดการ	ที่จะต้องการ
สร้างทีมเวิร์กให้แก่พวกเขา	
	 หน้าทีพ่ืน้ฐานของคุณในการเป็นผูจ้ดัการ	คอืการฝึกนกัเตะ
รุน่ใหม่	และท�าให้พวกเขาสามารถสร้างผลงานในระดบัทีค่นรุ่นเก่า
สร้างไว้	และมนัจะเป็นความภาคภมูใิจทีไ่ด้เหน็พวกเขา	ก้าวขึน้มา
เป็นตัวหลัก	ในทีมหลัก	เล่นเคียงคู่กับคนรุ่นเก่า	ในมาตรฐานการ
เล่นแบบมืออาชีพ
	 “แน่นอน	สิ่งท่ีท�าใจยากส�าหรับผม	คือการท่ีจะต้องยอม
ปล่อยตัวนักเตะมืออาชีพที่มีอายุ	 แต่ประสบการณ์สูงออกไป 
จากทีม	แต่นั่นเมื่อคุณเห็นว่า	มันจะท�าให้ภาพรวมของโครงสร้าง
องค์การเปลี่ยนแปลง	ถดถอยลงไป	สิ่งที่คุณจะต้องคิดก็คือ	 
มันไม่ใช่	“ปัจจุบัน”	แล้ว	ที่คุณต้องอยู่กับมัน	แต่คุณต้องหา 
ค�าตอบให้แก่ตัวเองว่า	มันจะเกิดสภาพการณ์อย่างไร	ใน	2	ปี	 
ข้างหน้า	แล้วเริ่มเตรียมตัวให้พร้อมเสียแต่วันนี้”

จริงหรือ กับความเชื่อที่ว่า “คบเด็กสร้างบ้าน” 
(You can’t win anything with kids)
	 ช่วงต้นฤดูกาล	ปี	1995/96	เมื่อเฟอร์กูสันตัดสินใจขาย 
นกัเตะดาวดงั	ทีก่�าลังอยูใ่นฟอร์มทีร้่อนแรงในขณะนัน้ออกไป	อย่าง	
พอลอินซ์	มาร์กฮิวส์	และ	อังเดรคันเชสกี	และตัดสินใจปรับ
โครงสร้างทีมใหม่	โดยใช้เด็กปั้นจากทีมเยาวชน	ที่รวมถึง	พอลส
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	 เขาบอกว่า	เทคนิควิธีการสื่อสารกับ	“คน”	เป็นสิ่งส�าคัญ	
และมนัจ�าเป็นท่ีต้องใช้จนิตนาการ	เพือ่สร้างให้เกดิเป็นแรงกระตุน้	
บันดาลใจ
	 “ดังนั้นผมจึงชอบที่จะสื่อสารกับนักฟุตบอล	 โดยใช้ 
เร่ืองราวท่ีไม่ซ�้ากัน	 เปลี่ยนรูปแบบไป	แต่โดยท่ัวไป	ก็ยังคง 
ความหมายที่เกี่ยวกับ	ความคาดหวัง	การท�าให้พวกเขาเชื่อมั่นใน
ตัวเอง	และเชื่อมั่นเพื่อนร่วมทีม”
	 “ผมไม่เคยเข้าไปฟังการแสดงสดเพลงคลาสสิกมาก่อน	 
แต่ครั้งหนึ่ง	ผมได้ไปฟัง	อันเดร	โบเชลลี	นักร้องโอเปร่า	ร้องกับ 
วงออเคสตร้า	ผมนั่งฟัง	และพยายามคิดตามถึงเรื่องของการ
ประสานท่วงท�านองของเครือ่งดนตรแีต่ละชิน้	การขบัร้องบรรเลง
ร่วมกันให้เป็นทีม	คนหนี่งเริ่ม	 อีกคนหนี่งหยุด	อีกคนหนี่ง 
สอดประสาน	คิดแล้วมันตื่นใจ	ผมน�าความคิดเหล่านี้ไปพูดคุยกับ
นกัเตะในทมี	เกีย่วกบัการบรรเลงเพลงในวงดนตรอีอเคสตร้า	และ
การเป็นทีมงานที่สมบูรณ์แบบ”
	 ทีข้่างสนาม	เฟอร์กสูนั	ได้รบัสมญาว่าเป็นจอมข่มขูก่รรมการ	
ในห้องแต่งตวันกักฬีา	เขาเป็นพ่อปากไดร์เป่าผม	จอมขว้างรองเท้า	
แต่ในอกีด้านหนึง่	ผูจ้ดัการทีโ่ลกยอมรบัว่าประสบความส�าเรจ็ทีส่ดุ
คนหนึง่ในประวตัศิาสตร์วงการฟตุบอลของโลกคนนี	้แสดงให้เหน็
ถึงการเป็นผู้ท่ีมีจิตใจอ่อนไหวต่อคน	และต่อสถานการณ์	มิได ้
มีเพียงแค่บุคลิกลักษณะท่ีดูเป็นคนอารมณ์ร้ายตามฉายาที่ถูกตั้ง	
ในประการหนี่ง	 เขาเป็นคนที่มีความคิด	ความรู้สึก	ที่เรียกได้ว่า	
“ติดดิน”	เป็นที่สุด
	 “ส�าหรับนักฟุตบอลหนี่งคน	และส�าหรับมนุษย์ธรรมดาๆ	
ท่ัวไปเช่นกัน	มันไม่มีอะไรดีไปกว่าการท่ีได้ยินค�าพูดชมเชยว่า	 
“คุณท�าได้ดีมาก	 (well	done)	 และผมว่า	 ค�าพูดดังกล่าว	 
เป็นเครือ่งมอืจงูใจ	สร้างขวญัก�าลงัใจทีด่ทีีส่ดุ	เท่าทีม่กีารถกูคดิค้น
ขึ้นมาในวงการกีฬา”	เฟอร์กูสัน	กล่าว.

(ยังมีต่อ)

การประชมุ ก.พ. อาเซยีน ครัง้ท่ี 17
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มนัไม่ใช่แค่เพยีงการ “บริหารคน” แต่มนัคอืการ 
“สร้างสรรค์คน”
	 ส�าหรบันกัฟตุบอลรุน่ใหม่ทีเ่ป็นเดก็มพีรสวรรค์ด้านฟตุบอล	
หลายคนกลบัตดิเย่อหยิง่	หลงตัว	ด้วยวยัทีห่่างกันราวปู่กบัหลาน	
เขากลับส่ือสารความคดิเพือ่ขดัเกลาพวกเดก็รุน่ใหม่ด้วยข้อความ
ท่ีง่ายต่อการเข้าใจ	แม้จะเป็นในส�าเนียงแปร่งๆ	ของชาวสก็อต	
“ผมพยายามบอกพวกเขาว่า	การลงทุนฝึกฝนตนเองอย่างหนัก	 
ก็นับเป็น	“พรสวรรค์”	ประการหนี่งเช่นกัน	และมากไปกว่านั้น	 
ผูท้ีไ่ด้ชือ่ว่า	มพีรสวรรค์อยูแ่ล้ว	กจ็�าเป็นทีส่ดุทีย่ิง่จะต้องทุม่เทกบั
การฝึกให้หนกักว่าผูอ้ืน่ทีไ่ม่ได้มพีรสวรรค์อกีหลายเท่า	และถ้าพวก
เขาเหล่านั้น	ไม่สามารถสร้างวินัยให้แก่ตัวเอง	อันเป็นสิ่งที่สโมสร
ร้องขอเมื่อพวกเขามาอยู่กับเราที่นี่	พวกเขาก็จ�าเป็นต้องออกไป”
	 มีผู้ให้ความเห็นว่า	เฟอร์กูสัน	เป็นมากกว่าผู้จัดการ	มีคน
เปรียบเขาเหมือนกับผู้อ�านวยการวงดนตรีออเคสตรา	เจ้าของ 
โรงละคอนแห่งความฝัน	ไปจนถึงหัวหน้าเจ้าหน้าที่บริหารของ
บรษิทัยกัษ์ใหญ่ข้ามชาติ	ความส�าเรจ็ของเขาทีม่มีาได้อย่างต่อเนือ่ง

ยาวนาน	ด้วยเพราะเหตุผลเดียวคือ	 
เขาเข้าใจใน	“คน”	และเขารูว่้า	ควรจะ
ต้องกระตุ้น	จูงใจคน	สร้างและ
รกัษาวนัิยในการท�างาน	และสร้าง
ให้เกิดก�าลังใจได้อย่างไร
	 “ผมเคยได้ยินผู ้ฝ ึกสอน 

รายหนึง่เริม่ต้นการพูดคุยกบันักเตะว่า	
นี่คงเป็นพันครั้งแล้วกระมังทีผ่มต้องมายืน
พูดกับพวกคุณอย่างนี้	 แล้วในทันใดนั้น 
นักเตะคนหน่ึงก็สวนเขาขึ้นมาว่า	ใช่ครับ	
แล้วกว่าครึง่หนีง่ทีคุ่ณพดูนัน่	ผมหลบัตลอด”

ภาพประกอบจาก
http://hdwallsize.com

http://www.mirror.co.uk
http://www.fanpop.com
http://www.manutd.com

http://www.dailyrecord.co.uk
http://agedball.blogspot.com

http://uniquehdwallpapers.com
http://footballersweekly.blogspot.com
http://bwalles.com	sir-alex-ferguson-0

http://www.telegraaf.nl	Ferguson+Persie
http://wallmii.com	Manchester-United-Logo-Full-HD-Wallpaper
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  การประชุม ASEAN Conference on Civil Service Matters (ACCSM) หรือ การประชุม 
ก.พ. อาเซยีน ถอืเป็นภารกจิหลกัภารกิจหนึง่ของส�านักงาน ก.พ. ทีม่คีวามเชือ่มโยงโดยตรง
กับภาคราชการของประเทศสมาชิกอาเซียนหรือที่เรียกว่า ก.พ. อาเซียน โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อสร้างความสัมพันธ์และส่งเสริมความร่วมมืออันดีเกี่ยวกับกิจการราชการระหว่าง
ประเทศสมาชิกอาเซียน โดยเจ้าภาพจัดการประชุมจะหมุนเวียนกันเรียงตามตัวอักษร  
และเจ้าภาพการประชุมจะแบ่งการประชุมออกเป็น 3 ช่วง ใน 2 ปี ได้แก่ 1. การประชุม  
Preparatory Meeting (จัดในปีที่ 1) 2. การประชุม Senior Official Meeting (จัดในปีที่ 1) 
และ 3. การประชุม Head of Civil Service Meeting (จัดในปีที่ 2)

ดร.มาฆะ ภู่จินดา

ก้าวทันอาเซยีน

“

”
	 ปัจจุบันการประชุม	ACCSM	ได้ด�าเนินการมาถึงเป็น 
ครั้งที่	17	แล้ว	 โดยเมื่อเดือนกุมภาพันธ์ที่ผ่านมา	คณะผู้แทน
ส�านกังาน	ก.พ.	ได้แก่	นายชาญวทิย์	ไกรฤกษ์	(รองเลขาธกิาร	ก.พ.)	
ดร.มาฆะ	ภู่จินดา	 นักทรัพยากรบุคคลช�านาญการพิเศษ	และ	 
นางสาวศิริญญา	ข�าสืบสุข	นักทรัพยากรบุคคลช�านาญการ	ได้เข้า
ร่วมประชุมในระดับ	The	Preparatory	Meeting	of	The	17th	

ASEAN	Conference	on	Civil	Service	Matters	 (ACCSM)	 
ภายใต้หัวข้อ	“Promotion	of	Good	Governance:	Towards	
Fulfilling	People’s	Aspiration	and	Welfare”	ณ	เมอืง	Bagan	
สาธารณรัฐแห่งสหภาพพม่า	 จึงน�าสาระส�าคัญของการประชุม 
มาเล่าสู่กันฟัง

	 1.	 การรับทราบความคืบหน้าการด�าเนินการตาม	
ACCSM	Work	Plan	2008	-	2015
	 ที่ประชุม	ก.พ.	อาเซียนได้ทราบถึงการด�าเนินการตาม
แผนการด�าเนินการของ	ACCSM	Work	Plan	2008	-	2015	 
ซ่ึงส�านักงาน	ก.พ.	ได้รายงานการด�าเนินการโครงการต่างๆ	ที่จัด
ให้แก่ข้าราชการกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน	จ�านวน	3	โครงการ	
ได้แก่	(1)	Workshop	on	Training	the	Trainers	(2)	Workshop	
on	Presentation	Skill	และ	(3)	ASEAN	New	Wave	Leadership	
Development	

การประชมุ ก.พ. อาเซยีน ครัง้ที ่17
ณ เมอืงพกุาม ประเทศสาธารณรฐัแห่งสหภาพพม่า

“Promotion of Good Governance: Towards Fulfilling People’s Aspiration and Welfare”
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	 2.	ส�านักงาน	ก.พ.	 ได้รับการเลือกให้เป็น	ASEAN	 
Resource Centre (ARC)
	 ส�านักงาน	ก.พ.	 ได้รับมอบหมายให้เป็นศูนย์เช่ียวชาญ
เฉพาะด้าน	Leadership	Development	ของราชการอาเซียน	
ส�านกังาน	ก.พ.	จงึได้จดัโครงการ	ASEAN	New	Wave	Leadership	
Development	ให้แก่ข้าราชการกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน
	 3.	การเสนอหัวข ้อและเค ้าโครง	 Country	 และ	 
Technical Paper 
	 ในการประชุม	Senior	Official	Meeting	ในเดือนกนัยายน	
2556	ที่จะถึงนี้	ส�านักงาน	ก.พ.	จะได้น�าเสนอบทความท่ีเป็น	
Country	Paper	เรื่อง	“Enhancing	the	Efficiency	of	Public	
Service:	The	Experiences	of	Civil	Service	Aging	Era”	 
และ	บทความที่เป็น	Technical	Paper	เร่ือง	“Transforming	
Technical	Tools	to	Cope	with	Uncertainty	of	Civil	Service	
Manpower	Scale”	
	 4.	การประชาสมัพนัธ์โครงการ	“Forum	on	Effective-
ness	of	Public	Service	Web”	
	 ตามแผนการด�าเนินการของ	ACCSM+3	Work	Plan	 
2012	-	2015	ได้ก�าหนดให้ส�านักงาน	ก.พ.	รับผิดชอบโครงการ	
“Forum	on	Effectiveness	of	Public	Service	Web”	ซึ่งมี
เนื้อหาเกี่ยวกับการออกแบบ	Web-Site	เพื่อให้มีความเหมาะสม
กับการให้บริการประชาชน	โดยที่โครงการดังกล่าวเป็น	1	ใน	9	

โครงการ	(9	Pilot	Projects)	ซึ่งจะจัดขึ้น	ระหว่างวันที่	11	-	15	
มีนาคม	2556	ณ	จังหวัดเชียงใหม่
	 5.	เรื่องอื่น	ๆ	
	 	 5.1	ผูแ้ทนจาก	ASEAN	Secretary	ได้ชีแ้จงต่อท่ีประชุม
เก่ียวกับการขอเข้าร่วมเป็นสมาชิก	ASEAN	State	Members	 
ของประเทศ	Timor	Leste	ซึ่งได้มีการยกประเด็นนี้ขึ้นมาจาก 
การประชุม	Head	of	Civil	Service	of	the	ASEAN	Member	
States	ครั้งที่	16	ที่เมืองปุตราจายา	ประเทศมาเลเซีย	โดยเห็นว่า
ควรมีการพิจารณาเพื่อให้ความเห็นแก่	ASEAN	Socio-Cultural	
Community	ต่อไป	
	 	 5.2	การรายงานการด�าเนนิการของ	ACCSM	ทีส่อดคล้อง
กับ	ASEAN	Socio-Cultural	Blueprint	ใน	2	ประเด็นส�าคัญ
ได้แก่	(1)	การส่งเสรมิให้ประเทศสมาชิกอาเซยีนรณรงค์ให้ใช้ภาษา
อังกฤษเป็นภาษาในการท�างาน	และ	(2)	การส่งเสริมบทบาทของ
ภาคประชาสังคมเกี่ยวกับจริยธรรมและธรรมาภิบาล	
	 	 5.3	การรับทราบคะแนนจากตัวช้ีวัดด้านการส่งเสริม
ประสิทธิภาพกิจการพลเรือนของแต่ละประเทศซึ่งเป็นตัวชี้วัด 
ของ	A.7	Building	Civil	Service	Capability	ใน	ASEAN	Socio- 
Cultural	Community	ซึ่งเป็นคะแนนตัวช้ีวัดท่ีได้จากเกณฑ ์
การประเมิน	Worldwide	Governance	Indicator	(WGI)	

ภาพประกอบจาก
http://ooo-shans.ru

http://septenk.blogspot.com
http://press18.wordpress.com

http://www.asia-trip.info	Bagan-Myanmar-Ruins
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มองต่างอย่างสร้างสรรค์
ดร. ภาณภุาคย์ พงศ์อตชิาต

...การท�าตัวให้มีคุณค่า...
ไม่จ�าเป็นต้องท�าอะไร
ที่ยิ่งใหญ่ ท�าได้ยาก...

“

”
 คอลมัน์ “มองต่างอย่างสร้างสรรค์” วนันี ้ขอชวนท่านผูอ่้านไปรูจั้ก  
คุณพงศ์ปณต คงดี ข้าราชการรุ่นใหม่ แห่งส�านักงานปลัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ที่จะมาร่วมแบ่งปันเรื่องราวและ 
แง่คิดดีๆ ที่สร้างสรรค์น่าสนใจ ขอเชิญติดตามได้เลยครับ

ภาพประกอบจาก
http://the-day-x.ru

http://sec.europa.eu
http://wallpaperswide.com

http://www.wallpaperup.com
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 Q : สวัสดีครับคุณพงศ์ปณต	ขอความกรุณาแนะน�าตัว
สักนิดครับ	
 A : ผมช่ือ	พงศ์ปณต	คงดี	นกัทรพัยากรบคุคลปฏบิตักิาร	
ส�านักบริหารกลาง	ส�านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม	พื้นเพเป็นคนนครสวรรค์	เรียนมัธยมท่ีโรงเรียน
นวมินทราชูทิศ	มัชฌิม	จบปริญญาตรีที่มหาวิทยาลัยนเรศวร	 
สาขาวิชารฐัศาสตร์	ตอนน้ีก�าลงัรอรับปริญญาโท	2	ใบพร้อมกนัอยู่	
คือ	รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต	และบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต	
หลักสูตรทวิปริญญาโท	มหาวิทยาลัยรามค�าแหง	ครับ	(ยิ้ม)

 Q : รับราชการที่กระทรวงทรัพย์ฯ	มานานหรือยังครับ		
 A : เม่ือก่อนเคยอยู่กระทรวงศึกษาธิการ	ท�างานอยู่
ส�านักงานศึกษาธิการภาค	4	ปทุมธานี	ได้	3	ปี	แล้วโอนมาท่ีนี่	 
เมือ่วันที่	2	ต.ค.	2555	ก็ยังถือเป็นน้องใหม่ของกระทรวงทรัพย ์
ได้อยู่มั้งครับ	(หัวเราะ)

 Q : ทีผ่่านมาได้ท�างานชิน้ไหนส�าเรจ็	แล้วท�าให้เราภมูใิจ
เป็นพิเศษบ้างครับ
 A : ถึงเพิ่งมาท�างานที่นี่ได้ไม่นานนัก	แต่ก็มีโอกาส 
สัมผัสงานด้านต�าแหน่งระดับสูงของกระทรวง	 โดยท�าหน้าท่ี 
ฝ่ายเลขานุการ	ทั้งคณะกรรมการกลั่นกรองฯ	และคณะกรรมการ
การก�าหนดต�าแหน่งระดับสูงชุดใหญ่ของกระทรวง	ด�าเนินการ
ปรับปรุงการก�าหนดต�าแหน่งระดับสูงของกระทรวงฯ	มาได้	 
15	ต�าแหน่งแล้ว	ตอนนี้ก็ก�าลังท�าต�าแหน่งผู้ช่วยปลัดกระทรวงฯ	
อยู่ครับ	

 Q : คิดว่าตัวเองมีคุณค่าต่อสังคมอย่างไร
 A : เราเป็นคนตวัเลก็ๆ	ในสงัคม	ซึง่การใช้ชวีติประจ�าวัน	
การได้ท�าให้เพือ่นร่วมงานมคีวามสขุ	ได้หวัเราะ	ยิม้แย้ม	มกี�าลงัใจ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข	ก็ถือเป็นการท�าตัวให้มีคุณค่า 
ต่อสังคมได้แล้ว	ไม่จ�าเป็นต้องท�าอะไรที่ยิ่งใหญ่	ท�าได้ยาก	แล้วถึง
จะเป็นประโยชน์	

...ผลงานทีอ่อกจากมอื
ผมไปต้องเป็น The Best...

“

”
 Q : มีแนวคิดอย่างไรเกี่ยวกับการพัฒนาประเทศและ
สังคม	
 A : เมอืงไทยยงัขาดอยูห่ลายเรือ่ง	โดยเฉพาะการพฒันา
คุณภาพของคนตั้งแต่ยังเล็กๆ	ผมมองว่า	การพัฒนาคน	(ท�าเสียง
และหน้าตาจริงจัง)	เราอาจไม่จ�าเป็นต้องพยายามท�าให้ทุกคนเก่ง
ไปเสียทุกอย่าง	ซึ่งมันอาจจะเป็นไปไม่ได้	แต่เราควรมุ่งเน้นไปท่ี
การพัฒนาจุดเด่นหรือความถนัดเฉพาะด้านของคน	ถ้าคนได้อยู่
กับสิ่งที่ตัวเองรัก	ก็จะเรียนรู้และท�าสิ่งนั้นได้ดี	และหากได้รับการ
ส่งเสรมิอย่างต่อเนือ่งเขาก็จะเก่งทางนัน้อย่างแท้จรงิ	ส่วนถ้าจะมอง
ในแง่ของการใช้ประโยชน์จากทรพัยากรมนษุย์	มนักจ็ะช่วยให้เรา
รู ้ว่าใครเก่งอะไร	ทางด้านไหน	ควรใช้ให้ใคร	 ไปท�างานอะไร	 
ในหน่วยงานไหน	โดยไม่ต้องคอยลองผิดลองถูกจนกว่าจะหาพบ
ความถนัดที่แท้จริงของคนๆ	หนึ่ง	

 Q : มหีลกัในการใช้ชวีติในแต่ละวนัให้มคีวามสุขอย่างไร
 A : มองโลกสดใส	 ให้ทุกวันมีความสุขกับงานและ 
สิ่งที่ท�า	ถ้าเราท�าตัวมีความสุข	คนรอบข้างจะรับรู้และพลอยม ี
ความสุขตามไปกับเรา	หากทุกคนมีความสุข	ความสัมพันธ์และ 
การท�างานร่วมกันดี	ผลงานก็จะออกมาดี	การมองโลกในแง่ด ี
ส�าคญัมากต่อการท�างานเป็นทมี	...	ส่วนในแง่การท�างานส่วนตัวแล้ว	
ผมจะมุ่งท�างานให้ดีที่สุด	ผลงานที่ออกจากมือผมไปต้องเป็น	 
The	Best	คอื	ดทีีส่ดุแล้วเท่าทีท่�าได้	อย่างน้อยกใ็นขณะนัน้

	 คอลมัน์	“มองต่างอย่างสร้างสรรค์”	ฉบับนี	้ขอลาไปพร้อม
ค�าถามสะกิดใจท่ีได้มาจากแง่คิดดีๆ	ของคุณพงศ์ปณต	คงดี	 
แห่งส�านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม	
ที่ว่า.....
 ...	วนันีคุ้ณได้ท�าอย่างเต็มท่ี	ดีท่ีสดุแล้วหรอืยัง	?
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 การเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร์ (Demographic 
Changes) ไม่ว่าจะเป็นการย้ายถิ่นฐาน กลุ่มชาติพันธุ์จ�านวน
มากหลากหลาย การขยายตัวของจ�านวนคนชั้นกลาง แนวโน้ม
การท่ีคนในยุคปัจจุบันครองตัวเป็นโสดกันมากขึ้นหรือชะลอ 
การแต่งงานให้ช้าลง การทีค่รอบครวัจ�านวนมากนยิมมบีตุรน้อยคน 
การศึกษาในสถานศึกษาในระบบนานขึ้น ล้วนอาจส่งผลกระทบ
ต่อสังคมเศรษฐกิจของประเทศได้อย่างกว้างขวางทัง้ทางตรงและ
ทางอ้อม อย่างไรกต็ามการเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร ์
ทีไ่ด้รับความสนใจมากท่ีสดุในปัจจบุนั เหน็จะหนีไม่พ้น “การก้าวสู่
การเป็นสังคมผู้สูงอายุ”

Special Scoop
ดร. ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต

“

อนาคตการเกษยีณ
อายรุาชการ1 

ตอนที ่1

โลกอนาคต โลกแห่งผู้สูงวัย
	 ก้าวย่างเข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุ	 (Ageing	Society)	 
ของประเทศต่างๆ	ทั่วโลก	ได้ถูกจับตามองอย่างใกล้ชิดจากผู้คน
ในทุกแวดวงมานานหลายสบิปี	ข้อมลูสถติิทีม่อียูอ่าจยนืยนัได้อย่าง
ชัดเจนแล้วว่า	โลกของเรานอกจากจะได้เปลีย่นผ่านเข้าสูย่คุสงัคม
ผู้สูงอายุอย่างเต็มตัวแล้ว	 (มีสัดส่วนจ�านวนประชากรอายุ	60	ปี
ขึน้ไป	มากกว่า	10	%	ของประชากรทัง้หมด)	“ความสงูอาย”ุ	ของ
สังคมโลก	ก็มีแนวโน้มเพิ่มความเข้มข้นขึ้นทุกขณะด้วย	กล่าวคือ	
สัดส่วนผู้มีอายุ	60	ปีขึ้นไปจะยังคงมีเปอร์เซ็นต์เพิ่มสูงขึ้นๆ	และ
มนุษย์ก็จะมีอายุยืนทอดยาวมากขึ้นเรื่อยๆ

1	ผู้เขียนเรียบเรียงบทความนี้ขึ้นโดยอาศัยข้อมูลส่วนหนึ่งจาก	ส�านักวิจัยและระบบพัฒนาระบบงานบุคคล	ส�านักงาน	ก.พ.	
	 ขอขอบคุณ	คุณพรสิริ	สุปัญญา	ที่เอื้อเฟื้อข้อมูล

”

ในปี 2020 
หนึ่งในสี่ของคนญี่ปุ่น 

จะเป็นผู้มีอายุเกิน 65 ปี

	 ในทางหนึ่ง	ความรุดหน้าของพัฒนาการทางการแพทย์/
สาธารณสุข	 เป ็นสาเหตุส�าคัญของการเพิ่มอายุขัยมนุษย	์ 
จนประชากรโลกมีสัดส่วนผู้สูงอายุพุ่งสูงข้ึนอย่างรวดเร็วตลอด
หลายทศวรรษท่ีผ่านมา	นอกจากนี้ในอีกทางหนึ่ง	 เมื่อสังคมโลก
ได้พัฒนาจนก้าวพ้นการเป็นสังคมเกษตรกรรมที่ต ้องอาศัย 
แรงงานคนในฐานะปัจจัยการผลิตหลัก	 (Labour	 Intensive)	 
จงึส่งผลให้ครอบครวัยคุใหม่ต่างเลอืกท่ีจะมบุีตรน้อยลง	เนือ่งเพราะ
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ความต้องการใช้ก�าลังแรงงานบุตรหลานเพื่อการเกษตรกรรม 
ได้ลดลงหรือหมดไปแล้วโดยสิ้นเชิง	หากแต่การตัดสินใจมีบุตร 
กลับต้องค�านึงถึงข้อจ�ากัดด้านเศรษฐกิจมากขึ้น	ยกตัวอย่าง 
ในประเทศไทยเอง	สมยัเมือ่เริม่การรณรงค์การวางแผนครอบครวั	
ก็มีการชูค�าขวัญท่ีคุ้นหูอยู่ในยุคหน่ึง	เช่น	“มีลูกมากยากจน”  
หรือ	“หญิงก็ได้	ชายก็ดี	มีแค่สอง”	ซึ่งผลทั้งจากการที่ประชากร
มอีายยุนืมากขึน้	ประกอบกบัการมอีตัราการเกดิลดลง	ต่างช่วยกนั
เสริมแรงเร่งผลักดันให้สภาวะสังคมสูงอายุเกิดขึ้นได้เร็วและ 
รุนแรงมากยิ่งขึ้น

	 3)	ขยายกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีเกี่ยวเน่ืองกับผู้สูงอาย	ุ
(Silver	Market)	ให้เติบโตขึ้นอย่างมหาศาล	อาทิ	บริการสุขภาพ	
บ้านพัก	อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว	สินค้าอุปโภคบริโภค	ส�าหรับ
ผู้สูงอาย	ุรวมถงึบุคลากรทางด้านสาธารณสุขที่เชี่ยวชาญการดูแล
สุขภาพและโรคภัยผู้สูงอายุ

สังคมไทยเป็นสังคมผู้สูงอายุแล้ว
	 ในช่วงปี	พ.ศ.	2547	–	2548	ประเทศไทยเร่ิมมีสัดส่วน
ประชากรอายุเกิน	60	ปีสูงข้ึนจนแตะระดับ	10	%	เป็นคร้ังแรก	
และหลังจากนั้นเป็นต้นมา	สัดส่วนดังกล่าวก็ไต่ระดับสูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง	จนในปี	พ.ศ.	2554	ไทยมีประชากรอายุมากกว่า	60	ปี	
สูงถึง	13	%	จึงกล่าวได้อย่างเต็มปากว่า	ประเทศของเราได้ก้าว
เข้าสูก่ารเป็นสงัคมผูส้งูอายมุาแล้วเกือบหนึง่ทศวรรษ	และสภาวะ
การเป็นผู้สูงอายุของเราก็ยิ่งเด่นชัดขึ้นเรื่อยๆ	อีกด้วย	

ข้าราชการไทยเกษียณอายกัุนมาก บางต�าแหน่ง
อาจหาคนแทนได้ยาก ?
	 ในราชการไทย	โดยเฉพาะข้าราชการพลเรอืนสามญั	มสีถติิ
ข ้อมูลหลายอย่างท่ีส ่งสัญญาณว่าก�าลังก ้าวเข ้าสู ่การเป็น 
ก�าลังแรงงานสูงอายุ	 (Ageing	Workforce)	 และที่ส�าคัญ 

จ�านวนคนไทยที่อายุเกิน 65 ปี 
จะเพิ่มขึ้นสองเท่า ภายในแค่ 20 ปี 
ในขณะที่สวีเดนต้องใช้เวลาถึง
85 ปี และฝรั่งเศสต้องใช้ถึง 115 ปี 

Rika Fujioka 
องค์กรแรงงานระหว่างประเทศ 

เมษายน 2009

2	 อตัราการพึง่พงิ	(Dependency	Ratio)	ในนยัหน่ึง	หมายถงึ	สดัส่วนจ�านวนประชากรนอกวยัแรงงาน	(เด็ก	และผูเ้กษยีณอายจุากงาน)	ต่อจ�านวนประชากรในวยัแรงงาน	(คนท�างาน)	โดยหาก	Dependency	Ratio	
ในสงัคมใดมค่ีาสงู	กห็มายความว่าประชากรวยัแรงงานในสงัคมนัน้ต้องรบัภาระเลีย้งดปูระชากรนอกวยัแรงงานจ�านวนมาก	แต่สงัคมใดมี	Dependency	Ratio	ต�า่	ประชากรในวยัแรงงานกร็บัภาระดงักล่าวน้อย

ผลของการเป็นสังคมผู้สูงอาย ุ
	 สงัคมใดทีม่สีดัส่วนจ�านวนผู้สงูอายเุพิม่สงูขึน้มาก	อาจได้รบั
ผลกระทบต่างๆ	ได้อย่างหลากหลายและกว้างขวาง	ตัวอย่าง 
ที่ส�าคัญ	คือ
	 1)	เพ่ิมอตัราการพึง่พงิ	(Dependency	Ratio2)	คอื	การที่
ผูส้งูอายทุีรั่บสวัสดกิารจากรฐั	(เช่น	บ�าเหนจ็บ�านาญ	และค่ารกัษา
พยาบาล)	 เพิ่มจ�านวนขึ้นมาก	แต่ผู้ที่สร้างรายได้แก่รัฐ	 (คนวัย
ท�างานที่ต้องจ่ายภาษีเงินได้ให้รัฐ)	กลับมีน้อยลงโดยเปรียบเทียบ	
ผลก็คือ	คนท�างานต้องรับภาระพึ่งพิงสูงขึ้นในการเล้ียงดูผู้ท่ีอยู่
นอกตลาดแรงงาน
	 2)	เพ่ิมภาระงบประมาณด้านสขุภาพและบ�าเหนจ็บ�านาญ	
เป็นทีย่อมรบักนัทัว่ไปว่า	เมือ่อายมุากขึน้	ร่างกายคนย่อมเสือ่มถอย
ไปตามวัย	ดงัน้ัน	ผูส้งูอายจึุงมกัต้องการบรกิารสขุภาพเพิม่มากข้ึน
กว่าวัยเยาว์	สงัคมผูส้งูอายกุต้็องการรบัสวสัดิการด้านสขุภาพจาก
รัฐเพิ่มขึ้นมาก	นอกจากน้ีเมื่อจ�านวนผู้สูงอายุเพิ่มมากขึ้นและ
มีอายุขัยสูงขึ้นก็ยิ่งเป็นการเพิ่มภาระงบประมาณของรัฐด้าน 
การจ่ายบ�าเหน็จบ�านาญมากยิง่ข้ึนตามไปด้วย	ปรากฏการณ์เหล่านี้
ก�าลงัเป็นปัญหาใหญ่ทางด้านการเงนิการคลงัของรฐับาลในหลาย
ประเทศ
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คาดว่าในปี พ.ศ. 2578 ภาระการจ่าย
เงินบ�านาญแก่ข้าราชการจะเพิ่มขึ้น
สูงสุดเป็นเกือบแปดแสนล้านบาทต่อปี

กระทรวงการคลัง 
กุมภาพันธ์ 2556

ภาคราชการไทยอาจต้องประสบปัญหาการทดแทนก�าลังแรงงาน 
ทีอ่าจไม่ทนัการ	ไม่ว่าจะเป็นในแง่จ�านวนและคณุภาพของผูป้ฏบิตังิาน	
	 โดยหากพจิารณาลึกลงไปถึงกลุม่สายงานท่ีมคีณุวฒุเิฉพาะ
ทาง	กลุม่สายงานท่ีผูป้ฏบัิติต้องมคีวามเช่ียวชาญในงาน	ต้องอาศยั
ความรู้ความสามารถ	ประสบการณ์	และความเชี่ยวชาญทาง
วชิาการเป็นอย่างสงูทีอ่าจมปัีญหาความต่อเนือ่งในการปฏบิติังาน
เนื่องจากขาดแคลนข้าราชการรุ่นหลังที่มีประสบการณ์	ความรู้	
รวมทั้งอาวุโสที่จะทดแทนได้อย่างมีประสิทธิภาพ	ก็จะพบว่ามี
ต�าแหน่งในหลายสายงานที่อยู่ในกลุ่มนี้	 เช่น	นักวิทยาศาสตร์
นิวเคลียร์	นักวิทยาศาสตร์การแพทย์	นักจิตวิทยา	ภูมิสถาปนิก	
นักวิชาการอาหารและยา	วิศวกรโลหการ	วิศวกรส�ารวจ	และ 
นักวิชาการคลัง

การให้ข้าราชการรับราชการต่อหลังเกษียณ
	 มาตรา	19	ของ	พ.ร.บ.	บ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ	 
พ.ศ.	2494	บัญญัติว่า	ข้าราชการซึ่งมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์
แล้วเป็นอนัพ้นจากราชการเมือ่สิน้ปีงบประมาณทีผู่น้ัน้มอีายคุรบ
หกสิบปีบริบูรณ์	ฯลฯ	อย่างไรก็ดี	เพ่ือช่วยให้มีผู้ปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่องในสายงานท่ีขาดแคลนผู ้ปฏิบัติ	 จึงได้มีการก�าหนด
แนวทางให้ข ้าราชการที่ครบเกษียณอายุราชการสามารถ 
รับราชการต่อไปได้	โดยในส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญนั้น	ได้มี
การก�าหนดให้ผู ้ปฏิบัติงานในบางสายงาน3	 รับราชการต่อได ้
หลังเกษียณอายุราชการ
	 นอกจากนี้ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม	ศาลปกครอง	
อยัการ	และข้าราชการพลเรอืนในสถาบนัอดุมศกึษา	กม็กีฎหมาย
ก�าหนดให้รบัราชการต่อไปหลงัอาย	ุ60	ปี	ได้ด้วยเช่นกนั	เนือ่งจาก
การปฏิบัติงานของข้าราชการท้ัง	4	ประเภทข้างต้น	ต้องอาศัย 
การสัง่สมความเชีย่วชาญและประสบการณ์ในงานของผูป้ฏบิตัเิป็น
อย่างมาก	ดงันัน้	การก�าหนดให้ข้าราชการกลุม่นีรั้บราชการต่อไป
ได้หลังเกษียณ	จึงอาจเป็นประโยชน์ต่อราชการมากกว่าที่จะให้
เกษียณอายุที่	60	ปี	ตามปกติ
	 แม้การให้ข้าราชการรับราชการต่อไปได้หลังเกษียณ	
(เฉพาะบางกรณ)ี	อาจเป็นแนวทางช่วยบรรเทาปัญหาการขาดแคลน
ผู้ปฏิบัติในบางสายงานได้ในระดับหนึ่ง	แต่ไม่อาจช่วยแก้ปัญหา
จากการท่ีสังคมไทยเปลี่ยนผ ่านสู ่การเป ็นสังคมผู ้สูงอาย ุ
ได้อย่างแท้จริงและยั่งยืน	ดังนั้น	จึงควรมีการศึกษาเพื่อพัฒนา
มาตรการหรือเครื่องมือบริหารจัดการอย่างอื่นควบคู่กันไปด้วย	 
ซึ่งที่ผ่านมาก็ได้มีการศึกษาในเรื่องนี้อยู่หลายครั้ง
	 ติดตามบทความ	“การเกษียณอายุราชการในอนาคต	 
(ตอนที่	2)”	ตอนจบ	ในคอลัมน์	Special	Scoop	นี้	จากวารสาร
ข้าราชการฉบับหน้า

3 ได้แก่	สายงานกฎหมายกฤษฎีกา	แพทย์	ทันตแพทย์	นายสัตวแพทย์	ปฏิบัติงานช่างศิลปกรรม	คีตศิลป์	ดุริยางคศิลป์	และนาฏศิลป์	(รายละเอียดตามกฎ	ก.พ.	ว่าด้วยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ 
	 ซึ่งมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์รับราชการต่อไป	พ.ศ.	2552)

ภาพประกอบจาก
http://somosnapa.org
http://www.olderpa.org
http://www.divapor.com
http://www.sodahead.com
http://www.umtri.umich.edu
http://eggheadconsultants.com
ภาพประกอบปกหน้าจาก
http://www.bolvv.net/
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คลกุวงใน
ชินพันธุ์ ฤกษ์จ�านง

เตรยีมความพร้อมผูบ้ริหาร

“ คลกุวงในฉบบันี ้ขอเปลีย่นบรรยากาศจาก
เรื่องราวความเคลื่อนไหวในการประชุม ก.พ.  
มาเป็นให้ท่านผู้อ่านได้ร่วมติดตามกิจกรรม
การเตรียมความพร้อมของผู้บริหารระดับสูง
ของท้ังภาคราชการและเอกชนในการก้าวเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนในปี 2558 กัน ครับ ”

สูป่ระชาคมอาเซียน (ตอนแรก)  
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	 ทุกท่านคงทราบดีว ่าสิ้นปี	 2558	ที่ก�าลังจะมาถึงนี้	
ประเทศไทยจะก้าวสูก่ารเป็นประชาคมอาเซยีนอย่างเป็นทางการ	
ทุกภาคส่วนในสังคมไม่ว่าจะเป็นภาคราชการ	หรือเอกชนต่างก็มี
ความเคลื่อนไหวในการเตรียมความพร้อมในส่วนของตนเอง 
มาอย่างต่อเน่ือง	ส�าหรับภาครัฐก็ได้มีความต่ืนตัวในเร่ืองนี้เป็น
อย่างมาก	โดยเฉพาะกระทรวง	กรม	ทีม่คีวามเกีย่วข้องโดยตรงกบั
การรวมตัวของประชามเศรษฐกิจต่างก็มีการเตรียมตัวในหลาย 
รูปแบบ	และสิง่ท่ีจ�าเป็นอย่างยิง่ในการเตรยีมให้มคีวามพร้อมกค็อื	
“คน”	นั่นเอง
	 ส�านักงาน	ก.พ.	 ได้ตระหนักถึงประเด็นนี้	 ในปี	2556	 
จึงได้มุ ่งเป้าไปที่การเตรียมความพร้อมท่านผู ้บริหารระดับ 
ปลดักระทรวง	โดยร่วมมอืกบัอกี	4	หน่วยงาน	ได้แก่	ส�านกัเลขาธกิาร 
นายกรัฐมนตรี	ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ	กระทรวงการต่างประเทศ	และ	สถาบันบัณฑิต
บริหารธุรกิจ	ศศินทร์	 แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย	 จัดท�า	
หลักสูตร	“ผู้บริหารระดับสูงอาเซียน	หรือ	ASEAN	Executive	

Management	Programme”	ขึ้น	จ�านวน	2	รุ่น	ในช่วงเดือน
เมษายน-พฤษภาคม	และเดือนกรกฎาคมถึงสิงหาคม	ตามล�าดับ	
โดยมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนในการเตรียมความพร้อมให้กับ 
ท่านผูบ้รหิารระดบัปลดักระทรวงให้มคีวามรู	้ความเข้าใจเกีย่วกบั
มิติการเตรียมความพร้อมในด้านต่างๆ	 จาการรวมตัวเป็น
ประชาคมอาเซียนในช่วงปลายปี	2558	รวมทั้งเพิ่มโอกาสในการ
แลกเปลีย่นความคดิ	ความรู	้และความเข้าใจเก่ียวกบัการเตรยีมการ
ของไทยระหว่างผูบ้รหิารทีเ่ข้าอบรมด้วยกนั	ซึง่หลกัสตูรนีน้อกจาก
จะเป็นความร่วมมือระหว่างหน่วยงานหลักด้านนโยบายของ 
ภาครัฐแล้ว	ยังมีความพิเศษตรงท่ีได้เชิญผู้บริหารระดับสูงจาก 
ภาครฐัวสิาหกจิและเอกชน	รวมทัง้ผูน้�าทางความคดิจากภาคส่วนอืน่
เข้าร่วมหลักสูตรด้วย	ด้วยเหตุผลท่ีว่าทุกภาคส่วนในสังคมล้วนมี
บทบาทส�าคัญในการขับเคลื่อนประเทศไทยท้ังสิ้น	จึงควรได้มา 
ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน	ได้แก่	ผู้บริหารระดับสูงจาก
รฐัวสิาหกจิ	และภาคเอกชนขนาดใหญ่ท่ีช่ือเสยีง	รวมท้ังผู้แทนจาก
ภาคประชาสังคม	และภาควิชาการ	รวมทั้งสิ้น	60	ท่าน
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	 จดุเด่นประการหนึง่ของหลกัสตูรนี	้คอืการออกแบบหลกัสตูร	
(Course	Design)	โดยได้ออกแบบภายใต้เจตนารมณ์ที่ต้องการ 
ให้ผูบ้รหิารระดบัสงูในทกุภาคส่วนได้มคีวามเข้าใจร่วมกนัถึงบรบิท
ของอาเซียนที่เปล่ียนแปลงไปในปัจจุบัน	และพร้อมที่จะคิด 
เตรยีมการเพือ่ตัง้รบัการอนาคตทีย่งัมคีวามเสีย่งและความไม่แน่นอน	
ยากที่จะคาดเดา	จึงเป็นที่มาของการก�าหนดหัวข้อการฝึกอบรม
เป็น	5	หัวข้อ	(Modules)	ได้แก่
 1.	แรงขับเคลื่อนและแนวโน้มทิศทางของโลก	(Global	
Forces	and	Trends)	มุง่เน้นในการสร้างความเข้าใจและรูเ้ท่าทนั
บริบทความเปล่ียนแปลงในโลก	เพื่อให้ผู้บริหารได้วิเคราะห์หา
โอกาสและอปุสรรค	(New	Set	of	Threats	and	Opportunities)	
อันเป็นเงื่อนไขส�าคัญต่อการก�าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทั้งในระดับภูมิภาคและระดับประเทศ	ทั้งด้านเศรษฐกิจ	
สังคม	การเมือง	และสิ่งแวดล้อม
	 2.	ภมูทัิศน์ของภมูภิาคอาเซยีน	(ASEAN	Regional	Land-
scape)	เพื่อให้ผู้บริหารได้เข้าใจถึง	การเปลี่ยนแปลงของภูมิภาค
อาเซียน	ทัง้จากปัจจยัทัง้ภายในและภายนอก	ทีม่นียัส�าคญัต่อการ
ขับเคล่ือนนโยบายของภาครัฐ	 เพ่ือให้สามารถระบุประเด็นเชิง
ยทุธศาสตร์ทีส่�าคญั	(Set	of	Critical	Issues)	ทีน่�าไปสูก่ารก�าหนด
ทิศทางเชิงนโยบายและการพัฒนาของประเทศไทย	เพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้
 3.	วาระแห่งชาติ	(National	Agenda)	เนื่องจากผู้บริหาร
จะต้องค�านงึถงึการรกัษาและปกป้องผลประโยชน์ของประเทศเป็น
ส�าคัญด้วย	ดังนั้น	ผู้บริหารจะต้องสามารถวิเคราะห์และก�าหนด
ยุทธศาสตร์ของประเทศได้	 (National	Strategy)	พร้อมทั้ง 
ขับเคลื่อนนโยบายไปสู่การปฏิบัติ	 (Set	of	Action	Agenda)	 
ร่วมกันระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งองคาพยพ

 4.	 ทักษะการสร ้างความร ่วมมือและการรวมกลุ ่ม	 
(Cooperation	and	Integration	Skills)	ในการรวมกลุ่มและ
พฒันาความร่วมมอืในกรอบประชาคมอาเซียนนัน้	ผูบ้รหิารระดบัสูง
จ�าเป็นท่ีจะต้องได้รับการเสรมิสร้างทักษะ	และสมรรถนะ	ทีจ่�าเป็น
ต่อการปฏิบัติงานร่วมกันและการผสานความร่วมมือ	ซึ่งถือเป็น
ปัจจัยเสริมท่ีส�าคัญท่ีจะท�าให้การขับเคลื่อนการด�าเนินงานบรรลุ
วัตถุประสงค์	อาทิ	Leadership	 skills,	Partnership	and	 
Networking,	Negotiating	and	Influencing	และ	Diplomacy	
and	Intercultural	Communication	เป็นต้น
 5.	การศึกษาดูงาน	 (Study	Visit)	 เพื่อสร้างโอกาสให ้
ผู้บริหารฝ่ายไทยได้พบปะและท�าความรู้จักกับบรรดาผู้บริหาร
ระดับสูงของอาเซียนทั้งภาครัฐและเอกชน	ในรูปแบบที่ไม่เป็น
ทางการอย่างต่อเนือ่งและสม�า่เสมอ	ซึง่การเดนิทางไปศกึษาดงูาน
ในประเทศอาเซียนจะเป็นการเสริมสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจและ
ความร่วมมือที่ดีระหว่างกันในหมู่ประเทศสมาชิกอาเซียน
	 นอกจากนีร้ปูแบบการฝึกอบรมและการเรียนรู	้(Learning	
Method)	ได้ออกแบบเป็นให้มีความหลากหลาย	เหมาะสมกับ
ระดับของคุณวุฒิและวัยวุฒิของผู ้บริหารที่เข้าอบรม	 เพราะ
นอกจากจะมีการบรรยายในชั้นเรียนตามรูปแบบปกติของ 
การอบรมท่ัวไปแล้ว	ยังมีการอภิปรายกลุ่ม	น�าโดยผู้ทรงคุณวุฒิ
สาขาต่างๆ	รวมท้ังการน�าเสนอผลงานกลุม่ร่วมกนัของผูเ้ข้าอบรม	 
ซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงความคิดรวบยอดท่ีเกิดจากการบูรณาการ
ความรู้	ความเข้าใจ	และมุมมองของท่านผู้บริหารทุกภาคส่วน 
ได้เป็นอย่างดี	
	 ฉบับนี้	ขอเกริ่นน�าไว้เพียงเท่านี้ก่อน	และฉบับหน้าจะได้
น�าเรื่องราวท่ีน่าสนใจในการฝึกอบรมหลักสูตรนี้มาเล่าให้ทุกท่าน
ฟังอีก	ตามสไตล์	“คลุกวงใน”	ครับ

ภาพประกอบจาก
http://audioboo.fm	
http://deviantart.com
http://sun-surfer.com
http://www.experto.de
http://wallpaperswiki.org
http://www.fotopedia.com
http://www.cosianatour.com
http://hinmanfoundation.org

http://hdw.datawallpaper.com
http://www.bezoekindochina.nl
http://palpicpal0.blogspot.com
http://discover-indo.tierranet.com
http://www.transoceanservice.com
http://www.siemreap-cambodia.net
http://www.xn--c3cxhf1bd0b2byax8a1je.com
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สถานนีานา
ดร. สุรพงษ์ มาลี

 หลายปีมานี้มีเสียงเรียกร้องจากผู้บริหารองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนให้หาตัว 
ผูส้บืทอดต�าแหน่ง “Successors” และวางระบบการวางแผนสบืทอดต�าแหน่ง (Succession 
Planning) ในหน่วยงาน 
“

”

5 Basic Questions 
for Succession Planning 

	 ดเูหมอืนว่าเสยีงเรียกร้องดังกล่าวจะดังขึน้เร่ือยๆ	เมือ่หลาย
หน่วยงานประสบปัญหาผู้บริหารที่มีความสามารถและเจ้าหน้าที่
ผู ้มีประสบการณ์ได้ทยอยออกจากองค์กร	ทั้งจากการเกษียณ	 
การลาออก	หรอืมกีารแย่งชิงตัว	“คนเก่ง”	ในตลาดแรงงาน	รวมท้ัง
เริ่มตระหนักว่าการจากไปของคนกลุ่มนี้	จะท�าให้ประวัติศาสตร์
และความทรงจ�า	 (Institutional	Memory)	รวมทั้งขีดความ
สามารถขององค์กร	(Capabilities)	สูญหายไปด้วย	
	 แต่ถ้าถามว่า	ผู ้บริหารเข้าใจเรื่องการวางแผนสืบทอด
ต�าแหน่งมากน้อยเพียงใด	 ก็คงต้องบอกว่าไม่มากเท่าไหร่	 
แถมหลายคนในราชการ	 (ทั้งผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคล)	
อาจหว่ันไหวหรือต่ืนตระหนกเมื่อได้ยินเรื่องนี้	 ไม่ใช่แค่ไม่รู ้ว่า 
จะท�าอย่างไร	แต่หลายคนคดิว่าคงจะท�าไม่ได้	หรอืท�าได้ยาก	หรอื
แม้แต่คิดไปล่วงหน้าว่าระบบการวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง 
อาจไม่เหมาะกับระบบราชการ	 เพราะต�าแหน่งราชการเป็น	 
“ของหลวง”	การเข้าสูต่�าแหน่งต้องตัง้อยูบ่นหลกัคณุธรรม	จะวางแผน

ยกให้ใครไม่ได้	หรอือยากจะให้ใครได้สบืทอดต�าแหน่งกค็งท�าได้ยาก	
เพราะมีปัจจัยอื่นๆ	 เข้ามามีผลกระทบมากมาย	 เช่น	อิทธิพล
ทางการเมือง	เป็นต้น	
	 ขณะนีห้ลายส่วนราชการได้พยายามวางแผนทดแทนต�าแหน่ง
เพื่อแก้ปัญหาการบริหารก�าลังคนในหน่วยงาน	หลายหน่วยงาน
ถกูก�าหนดให้ท�าเรือ่งนีใ้นฐานะท่ีเป็นส่วนหนึง่ของหมวด	“การมุง่เน้น
ทรัพยากรบุคคล”	ในเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครฐั	(PMQA)	หรอืแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย	
(พ.ศ.2556	–	2561)	กร็ะบุว่า	Succession	Plan	เป็นกลยทุธ์หนึง่
ส�าหรับการพัฒนาระบบการบริหารจัดการก�าลังคนและพัฒนา
บุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ	
	 สถานีนานาฉบับนี้	 จึงขอช้ีแจงแถลงไขให้เกิดความเข้าใจ
ตรงกัน	ว่าจริงๆ	แล้วการวางแผนสืบทอดต�าแหน่งคืออะไร	และ 
จะท�าได้หรือไม่ภายใต้เงื่อนไขของการบริหารราชการในปัจจุบัน	
โดยมุ่งตอบค�าถามพื้นๆ	ที่ควรรู้ดังต่อไปนี้	

ห้าค�าถามพ้ืนๆ ทีค่วรรู ้เกีย่วกบัการสืบทอดต�าแหน่ง 
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ค�าถามที่ 1 
Succession Plan คืออะไรกันแน่? 
 ค�าว่า	“แผนสืบทอดต�าแหน่ง”	 ในภาษาไทยอาจสื่อ 
ความหมายในทางลบ	คนฟังอาจรู้สึกว่าส่อไปในทางเล่นพรรค 
เล่นพวก	ดังน้ัน	 ในมาตรฐานความส�าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล	(HR	Scorecard)	ส�านักงาน	ก.พ.	จึงเลี่ยงไป
ใช้ค�าว่า	“แผนสร้างความต่อเนือ่งในการบรหิารราชการ/ปฏบิติั
ราชการ”	ซึง่มาจากแนวคดิ	“Management	Continuity	Plan”	
ที่หลายองค์กรในภาครัฐและเอกชน	ทั้งในและต่างประเทศ	 
รวมทั้งส�านักงานบริหารทรัพยากรบุคคลของรัฐบาลกลาง
สหรัฐอเมริกา	ก็ถือว่า	Succession	Plan	คือ	แผนสร้างความ 
ต่อเนื่องในการบริหารงาน	
	 หากเราเข้าใจว่า	“แผนสืบทอดต�าแหน่ง”	มีเป้าหมาย 
เพ่ือสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ/ปฏิบัติราชการ	 
ก็คงไม่ต้องตกอกตกใจ	แต่หลายคนอาจเถียงว่า	“ปัญหาการขาด
คนขึ้นด�ารงต�าแหน่งที่ว่างลง	คงไม่เกิดขึ้นในระบบราชการ”	 
“เก่าไปใหม่ก็มา”	ท�านองว่า	“ไม่มีไก่โต้งตัวสุดท้ายในโลกนี	้ 
ทกุๆ	เช้ากจ็ะมไีก่โต้งขึน้มาขนัเรยีกดวงตะวนัอยูน่ั่นเอง”	แล้วท�าไม
เราจะต้องใส่ใจในเรื่องการสืบทอดต�าแหน่ง?	
	 คิดง่ายๆ	ถ้าหน่วยงานของท่านเจอปัญหา	“ขาดคนที่มี
คุณสมบัติที่จะด�ารงต�าแหน่ง”	หรือ	“มีตัวเลือกไม่มากพอ”	หรือ	
“มีคนเยอะแต่ขาดคนที่เหมาะสมหรือมีความพร้อมในเชิงความรู้
ความสามารถ	ประสบการณ์และทัศนคติ”	ก็เป็นเหตุผลเพียง
พอแล้วที่จะต้องท�า	Succession	Plan
	 ถ้าจะให้สรุปกค็งพอจะพดูได้ว่า	Succession	Plan	หมายถงึ	
กระบวนการวางแผน	 เพื่อให้งานในต�าแหน่งหลัก	 (Key	 
Positions)	ของหน่วยงานมีความต่อเนื่อง	 (Leadership	
Continuity)	โดยเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น�าและ
ความพร้อมทีจ่ะด�ารงต�าแหน่งส�าคญัดงักล่าว 
 William	J.	Rothwell	 เขียนไว้ในหนังสือ	Effective	 
Succession	Planning	ซึ่งตีพิมพ์ในปี	ค.ศ.	2001	 ระบุว่า	 
“Succession	planning	is	a	means	of	identifying	critical	
management	 positions	 starting	 at	manager	 and	 
supervisor	 levels	and	extending	up	to	 the	highest	 
position	in	the	organization.”

ค�าถามที่ 2
แผนสืบทอดต�าแหน่ง กับแผนทดแทนบุคลากร 
ต่างกันอย่างไร? 
	 การวางแผนสืบทอดต�าแหน่งเป็นการเตรียมก�าลังคนให้มี
ความพร้อม	(ท้ังความรู้	 ทักษะ	สมรรถนะและคุณลักษณะอื่นๆ	
ส�าหรับการด�ารงต�าแหน่งส�าคัญ)	 เพื่อขับเคลื่อนองค์กรไปยัง
ทิศทางท่ีต้องการ	จุดเน้นคือ	“มีการวางแผนในระยะยาว”	 
ไม่ใช่แค่	“มตี�าแหน่งว่างกแ็ต่งตัง้ให้เตม็”	ถ้าเป็นอย่างหลงักไ็ม่ต้อง
พูดถึงแผนสืบทอดต�าแหน่ง	
	 โดยสรุป	การวางแผนทดแทน	(Replacement	Plan) 
ซึ่งหลายคนเข้าใจผิดคิดว่าคือ	Succession	Plan	เป็นการตั้งรับ	
(Reactive)	 เพื่อจัดการกับความเส่ียงในการบริหารก�าลังคน 
ในระยะสั้น	(HR	Risk	Management)	เน้นการหาคนมาทดแทน
ต�าแหน่งท่ีว่าง	(Substituting)	ด�าเนินการเป็นครั้งเป็นคราวและ
ขาดความยืดหยุ่น	(Narrow	Approach	and	Restricted)	
	 สว่นการวางแผนสบืทอดต�าแหน่ง	(Succession	Plan)	
เป็นการด�าเนินการเชิงรุกและต่อเน่ือง	 (Proactive	and	 
continuous	process)	 เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต	 (Plan	future	
development	talent	portfolio)	จงึไม่ใช่แค่การหาคนมาแทน
ต�าแหน่งท่ีว่างเฉพาะครั้งคราว	แต่มองกว้างถึงการปรับเปล่ียน 
ขีดสมรรถนะของก�าลังคน	(Renewing)	และต้องสอดคล้องกับ
ทิศทางขององค์กร	(Organized	alignment	strategic	needs	
integrated	system)	รวมทั้งมีความยืดหยุ่น	(Flexible)	

ค�าถามที่ 3 
Succession Plan ต่างจาก Career Plan 
อย่างไร? 
	 ทั้งสองเร่ืองมีความแตกต่างกัน	แต่มีส่วนที่เก่ียวข้องกัน	
แผนสร้างความก้าวหน้า	 (Career	Plan)	 เป็นการวางเส้นทาง 
ในอาชีพของผู ้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร	 ท้ังในแบบแนวดิ่ง	 
(Vertical	Career	Path)	คอืเส้นทางท่ีน�าไปสูต่�าแหน่งในระดบัทีส่งูขึน้	
และแนวราบ	(Horizontal	Career	path)	คือเส้นทางท่ีน�าไปสู่
การสัง่สมประสบการณ์ให้มคีวามหลากหลาย	หรอืแบบผสมผสาน	
(Mixed	or	Spiral	Career	Path)	กล่าวคือ	องค์กรได้วางเส้นทาง
ให้กับทุกคนได้มีทางไป	แต่การจะเดินตามเส้นทางเพื่อไปสู่
ต�าแหน่งใดต�าแหน่งหนึ่งได้	อาจมีการก�าหนดเงื่อนไขว่าคนเดิน 
จะต้องมีคุณลักษณะอย่างไร	มีความพร้อมและความฟิตอย่างไร	
และเมือ่เดนิตามเส้นทางแล้วจะไปได้ไกลหรอืใกล้เพยีงใดก็ข้ึนอยูก่บั
เง่ือนไขของงานและของตัวบุคคล	องค์กรและหน่วยงานจึงมี 
หน้าที่พัฒนาให้คนในองค์กรพร้อมที่จะเดิน	นั่นก็คือมีการพัฒนา
เพื่อสร้างโอกาสในทางก้าวหน้า	หรือ	Career	Development	
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	 การวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง	 (Succession	Plan)	 
อย่างเป็นระบบ	จะท�าได้ง่ายถ้ามีการวางแผนความก้าวหน้า	
(Career	Plan)	ไว้แล้ว	แต่ถ้าไม่มกีไ็ม่ใช่เรือ่งใหญ่โต	ความแตกต่าง
ที่เห็นได้ชัดก็คือ	การวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง	(Succession	
Plan)	เน้นเฉพาะต�าแหน่งที่มีความส�าคัญ	ที่ถือว่าเป็น	Key/
Strategic Positions ไม่ใช่ต�าแหน่งทั่วไป	คือเป็นต�าแหน่งท่ีมี
ความส�าคัญและส่งผลกระทบต่อเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ของ
องค์กร	มีลักษณะเฉพาะและยากที่จะหาในตลาด	ต�าแหน่งส�าคัญ
ของหน่วยงานหน่ึง	อาจแตกต่างจากอกีหน่วยงานหนึง่ได้	นอกจากนี	้
การวางแผนสบืทอดต�าแหน่งจะเน้นการประเมินความพร้อมของ
บุคคล	(Personal	Profile)	ว่าสอดคล้องกับข้อก�าหนดของ
ต�าแหน่งมากน้อยเพียงใด	(Position/Job	Profile)	และหากมี 
ช่องว่าง	จะมีมาตรการในการพัฒนาเพื่อเตรียมความพร้อม
อย่างไร	รวมทัง้มีการเตรยีมความพร้อมด้วยการพัฒนาบคุลากร
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง	ดังนั้น	จึงมักเกี่ยวข้องกับการสร้าง
คลังหรือบัญชีรายชื่อผู ้ที่มีคุณสมบัติในการสืบทอดต�าแหน่ง	 
(Successor	Pool)	และระบบการบรหิารคนเก่งหรอืผูม้ผีลสัมฤทธิส์งู	
(Talent	Management)	จงึมกัจะเป็นส่วนหนึง่ของ	Succession	Plan
 

ค�าถามที่ 4 
ต�าแหน่งระดับใดที่ต้องท�า Succession Plan? 
	 ถ้าเป็นไปได้	งานทุกงาน	ต�าแหน่งทุกต�าแหน่งควรต้องมี
การวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง	 เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องในการ
ท�างาน	และคณุภาพของงานเป็นไปตามทีค่าดหวัง	ไม่ว่าใครจะอยู่
หรือไป	ตามปกติแล้ว	หน่วยงานมักด�าเนินการวางแผนสืบทอด
ต�าแหน่งในสองลักษณะ	คือ	การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง 
ในระดับบริหาร	(Management	Succession	Plan)	และการ
วางแผนสร้างความต่อเนือ่งส�าหรบัต�าแหน่งอืน่ท่ีองค์กรเห็นว่า
มีความส�าคัญ	(Professional	Succession	Plan)	
		 ในทางปฏิบัติ	หลายองค์กรมีข้อจ�ากัดในเชิงทรัพยากร	 
อาจเน้นการวางแผนสืบทอดต�าแหน่งเฉพาะต�าแหน่งท่ีถือว่า 
มีความส�าคัญเชิงกลยุทธ์	(Strategic	Positions)	ซึ่งอาจหมายถึง
ต�าแหน่งตามโครงสร้างการบริหาร	ต�าแหน่งที่จ�าเป็นส�าหรับ 
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์หรือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน 
ให้กบัองค์กร	หรอืต�าแหน่งทีย่ากแก่การสรรหาและรกัษาไว้	เป็นต้น

 

ค�าถามที่ 5 
การวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง ท�าได้จริงหรือไม่
ในระบบราชการ? 
	 ขอให้นกึง่ายๆ	เคยคยุกนัในโต๊ะอาหารในท�านองนีม้ัย้ครบั?	
ถ้าท่านอธบิดเีกษยีณแล้ว	ใครจะแทน?	ผูอ้�านวยการส�านกัคนใหม่
จะเป็นใครกนับ้าง?	ฯลฯ	หลายคนมคี�าตอบและตอบได้ถกูก่อนท่ีจะ
มีการออกค�าสั่งเสียอีก	ก็แสดงว่ามีการวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง 
ไว้แล้ว	แต่อาจจะไม่เป็นทางการหรอืเป็นแผนทีอ่ยูใ่นใจของบางคน
ใช่หรอืไม่?	ปฏเิสธหรอืไม่ว่านีก่คื็อ	Succession	Plan	ทีเ่ป็นอยู!่!!	
	 เรามกัจะเหน็ปรากฏการณ์ท่ีมคีนหรอืกลุม่คน	ซึง่วนัๆ	หนึง่
เอาแต่นั่งวิเคราะห์ว่าใครบ้างท่ีอยู่ในคิวท่ีจะได้ข้ึนด�ารงต�าแหน่ง 
ที่สูงขึ้น!	บางคนนั่งเรียงล�าดับ	(อาวุโส)	วิเคราะห์อายุตัวและอายุ
ราชการ	เพื่อจะได้รู้ว่าเมื่อไหร่จะถึงคิวกับเขาบ้าง	บางคนนั่งเรียง
ล�าดบัเพือ่จะได้รูว่้าพวกไหน	สายไหนจะได้ขึน้	จะได้ดทูศิทางหรอื
เกาะได้ถูก	และเมื่อเห็นเงาลางๆ	ของคนท่ีอยู่ในคิวแล้ว	ก็จะเร่ิม
เรียกคนนั้น	คนนี้ว่า	 เป็น	“ผู้บริหารคนต่อไป.....The	Next…”	
หลายครั้งก็วิเคราะห์คาดเดาได้ถูกเป๊ะ!	แสดงว่ามีใครบางคน 
ได้วางแผนไว้แล้ว
	 ในภาคเอกชน	เวลาพูดถึงการวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง	 
มกัเป็นแผนระยะสัน้	เน้นการท�าแผนผงัทดแทนหรอื	Replacement	
Chart	ท่ีระบุว่าถ้าคนน้ีไปแล้ว	ใครจะข้ึนมาแทน	โดยบางหน่วยงาน	
ถึงกับมีการติดรูปและประวัติผู้ที่จะสืบทอดต�าแหน่งไว้บนผนัง 
ห้องผู้บริหาร	หรือไม่ก็มีแฟ้มเฉพาะไว้ที่ฝ่ายบุคคล	บางหน่วยงาน
ในราชการกต็ขีลมุเอาง่ายๆ	ว่าถ้าจะท�า	Succession	Plan	กไ็ปดู
จากประวัติตาม	ก.พ.7!!!	
 จากตัวอย่างท่ีกล่าวถึงข้างต้น	ก็แสดงว่าการวางแผน
สืบทอดต�าแหน่ง	ท�ากันอยู่แล้ว	ไม่ใช่เรื่องยากเลย!	แต่จะท�า
อย่างไรให้ดี	 ไม่ใช่การวางแผนในใจ	ขอเก็บไว้ขยายความ 
ในโอกาสต่อๆ	ไป  

ปัจจัยแห่งความส�าเร็จ 
	 มาถึงบรรทัดน้ี	ก็คงจะท�าให้ผู ้อ่านเข้าใจได้ไม่ยากว่า	 
Succession Plan	เป็นเรื่องใกล้ตัว	และเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร
กับมอือาชีพด้านทรพัยากรบุคคล	ท่ีต้องร่วมมอืกันในการด�าเนนิการ
ความจริงใจและความตั้งใจจริงของฝ่ายบริหารของหน่วยงาน 
ต้องมาก่อน	ตามด้วยขีดความสามารถในการด�าเนินการและ 
การสนับสนุนของหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล	ซึ่งเป็นปัจจัย
แห่งความส�าเร็จในการวางแผนสืบทอดต�าแหน่ง	
	 ถ้าขาดสองสิ่งนี้	 ก็คงต้องท�าใจว่าเราจะอยู่กับระบบ	
“ทายาทอสูร”	หรือแล้วแต่บุญแต่กรรมต่อไป	สงสารแต่
ประชาชนผู้รับบริการ	ที่เลือกไม่ได้	ว่าใครจะมาดูแลการจัด
บริการสาธารณะส�าหรับพวกเขา

ภาพประกอบจาก
http://blogs.cisco.com

http://www.rmsearch.co.uk
http://www.leanconsulting.com
http://anvgraphics.blogspot.com

http://keepontraveling.blogspot.com
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ใต้ผวิน�า้
คเณศ ศิรินภากุล

เมื่อทุกคนบอกว่า
ก้อนหินคือต้นไม้

แล้วเราจะบอกว่าคือ
ต้นไม้หรือก้อนหิน

 ได้ชมภาพยนตร์เรื่อง “พี่มาก...พระโขนง” กันแล้วหรือยังครับ เท่าที่ทราบ 
ตอนนีข้ึน้แท่นเป็นภาพยนตร์ทีท่�ารายได้มากทีสุ่ดเป็นอันดับหนึง่ของบ้านเราไปแล้ว 
เชื่อว่า หลายท่านคงได้ชมภาพยนตร์เรื่องนี้กันแล้ว คิดเห็นเกี่ยวกับภาพยนตร์
เรื่องนี้อย่างไรกันบ้างครับ

“

”
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	 หากเพือ่นส่วนใหญ่ของท่านแสดงออกว่าชืน่ชอบและชืน่ชม
ภาพยนตร์เรื่องนี้มาก	เนื่องจากมีทั้งความสนุกสนาน	อารมณ์ขัน	
และประทบัใจ	แต่ในความคดิของท่าน	กลบัไม่ชอบภาพยนตร์เรือ่งน้ี
เสียเลย	เมื่อเป็นเช่นนี้แล้ว	ท่านจะพูดแสดงความคิดเห็นที่แท้จริง
ของท่านให้เพ่ือนฟังว่าท่านไม่ชอบภาพยนตร์เรื่องนี้	หรือท่านจะ
พูดเออออคล้อยตามเพื่อนของท่านว่าท่านชื่นชอบภาพยนตร ์
เรือ่งนีเ้ช่นกนั	ลองคดิค�าตอบของท่านไว้ในใจดูครับ	แต่ถ้าคดินอกใจ	
โดนจับได้เมื่อไร	คงต้องแก้ตัวกันยาว	
	 เคยชมภาพยนตร์	 เรื่อง	“Mean	Girls”	หรือไม่ครับ	
ภาพยนตร์เรื่องนี้ เข ้าฉายมานานมากแล้ว	 ตั้งแต ่ป ี	 2004	 
บอกเล่าเร่ืองราวของเด็กสาวคนหนึ่งชื่อว่า	Cady	Heron	ซึ่ง 
ตลอดระยะเวลาทีผ่่านมาต้ังแต่เด็กจนถงึอาย	ุ16	ปี	เธออาศยัอยูก่บั 
พ่อแม่มาโดยตลอด	พ่อแม่เป็นคนสอนหนังสือ	เป็นหนังวัยรุ่น 
ดูสนุกๆ	ครับ	แต่ประเด็นหนึ่งที่ภาพยนตร์เรื่องนี้น�าเสนอ	ซึ่งมี
ความน่าสนใจเป็นอย่างยิ่งก็คือ	 เมื่อ	Cady	เข้าเรียนในโรงเรียน	
สังคมของเธอจะไม่ได้มีแค่พ่อแม่แล้ว	แต่จะมีเพื่อน	ครู	อาจารย์	
ซึ่งเธอจ�าเป็นต้องเรียนรู ้ที่จะอยู่ร ่วมกับบุคคลอื่น	 แล้วชีวิต 
ในโรงเรียนของเธอจะเป็นอย่างไร	ลองหามาชมกันดูครับ	
	 ในช่วงแรกของภาพยนตร์	เธอเข้าร่วมกลุม่เพือ่นในโรงเรยีน
ที่มีชื่อกลุ่มว่า	“the	plastics”	ซึ่งกลุ่มน้ีสามารถเป็นตัวแทน 
ในสิง่ทีห่ลายคนอยากจะเป็น	ทัง้การมีชือ่เสยีง	ร�า่รวย	แถมยงัหน้าตาดี
อกีต่างหาก	ในการเข้าร่วมกลุม่ของ	Cady	น้ัน	เธอเลอืกทีจ่ะท�าตาม
สิ่งที่กลุ่มท�า	ทั้งการแสดงออก	การแต่งกาย	
	 เพื่อให้ทุกท่านรู ้สึกร่วมไปกับ	Cady	ผู ้เขียนขอชวน 
ทุกท่าน	 ย้อนวัยกันสักเล็กน้อย	ลองนึกถึง	 หรือย้อนอดีต	 
ถ้าเรียกให้ดูดี ข้ึนสักเล็กน ้อย	 คงต ้องบอกว่า	 flashback	 
กลับไปในช่วงเข้าเรียนมหาวิทยาลัยปี	1	หรือตอนเข้าท�างานในที่
ท�างานใหม่กัน	ประสบการณ์ที่ผู้เขียนมี	และเชื่อว่าทุกท่านน่าจะ

มีไม ่แตกต่างกันนัก	 คือ	 ความต่ืนเต ้น	 ความวิตกกังวลว่า 
จะต้องท�าตัวอย่างไร	วางตัวอย่างไร	ถึงจะเหมาะสมหรือสามารถ
เข้ากบัผูอ้ืน่ได้	เนือ่งจากเป็นการเข้าสู่สงัคมใหม่	กลุม่ใหม่	เพือ่นใหม่	
สถานที่ใหม่	 วัฒนธรรมใหม่	ที่ไม่คุ ้นเคย	 ไม่รู ้จัก	แตกต่างไป 
จากสังคมเดิมที่คุ้นเคย	
	 เริ่มแรก	 เราคงจ�าเป็นท่ีจะต้องเรียนรู ้ว ่าค่านิยมหรือ
บรรทัดฐานที่กลุ่มนั้นให้การยอมรับคืออะไร	เมื่อรู้ว่าค่านิยมหรือ
บรรทัดฐานของกลุ่มคืออะไรแล้ว	ขั้นต่อมา	เราคงค่อยเลือกว่าจะ
แสดงพฤตกิรรมทีส่อดคล้องกบัค่านยิมหรอืบรรทดัฐานนัน้หรือไม่	
	 กรณทีีเ่ราเลอืกจะแสดงพฤตกิรรมตามแรงกดดนัของกลุม่	
ซึ่งอาจจะเป็นจริงหรือคิดไปเองก็ตาม	เช่นเดียวกับที่	Cady	เลือก
จะแสดงเหมือนเพ่ือนในกลุ่มของเธอ	หรือว่าท่านเลือกที่จะบอก
เพือ่นของท่านว่าท่านชืน่ชอบภาพยนตร์เรือ่ง	“พีม่าก...พระโขนง”	
แทนการบอกเพือ่นของท่านตามความคดิเหน็ทีแ่ท้จริงนักจติวิทยา	
เรียกการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมลักษณะนี้ว่า	การคล้อยตาม	
(Conformity)	ครับ	
	 การคล้อยตามนั้นมีได้ในหลายรูปแบบด้วยกัน	 ได้แก่	 
การยอมตาม	(Compliance)	และการยอมรับ	(Acceptance)	 
ซ่ึงประเดน็เกีย่วกับการยอมตามนี	้เป็นหวัข้อท่ีนักจติวทิยาให้ความ
สนใจไม่น้อยเช่นกนั	ซึง่ในโอกาสต่อไป	ผูเ้ขยีนจะขออนญุาตน�ามา
เล่าสู่กันฟังครับ
	 ในสังคมตะวันตก	การระบุว่าใครก็ตามมีพฤติกรรมการ
คล้อยตาม	คนๆ	นั้น	คงรู้สึกเสียหน้ามิใช่น้อย	เนื่องจากมุมมอง 
ต่อพฤติกรรมดังกล่าวในสังคมตะวันตกเป็นไปในเชิงลบ	ซ่ึงเป็น 
มุมมองท่ีแตกต่างจากสังคมตะวันออก	 ในมุมกลับกัน	สังคม 
ตะวนัออกมแีนวโน้มทีจ่ะให้คณุค่าของพฤตกิรรมการคล้อยตามไป
ในเชิงบวกมากกว่า	
	 ถึงตรงนี้	 เรามาลองท�าความรู ้จักพฤติกรรมที่เรียกว่า	 
การคล้อยตามกันครับ
	 ในปี	1955	นักจิตวิทยา	ชื่อ	Solomon	Asch	ได้ท�าการ
ทดลองหนึ่งขึ้น	ซึ่งผลจากการทดลองแสดงให้เห็นว่า	แรงกดดัน
ของกลุ่มนั้นส่งผลให้เราแสดงพฤติกรรมการคล้อยตามได้	
	 การทดลองเป็นอย่างนี้ครับ	

เส้นตรงมาตรฐาน เส้นตรงเปรียบเทียบ

1

2
3

	 ลองนึกถึงช่วงเวลาหลังจากที่ภาพยนตร์ฉายจบแล้ว	
กิจกรรมหนึง่ทีห่ลายท่านคงท�า	หากไปชมภาพยนตร์กบักลุม่เพือ่น	
รวมถงึตวัผูเ้ขยีนเองด้วย	คอืการแลกเปลีย่นความคดิเหน็หรอืพดูคยุ
เกีย่วกบัเร่ืองราวในภาพยนตร์ทีช่มจบไปเมือ่เดินออกจากโรงภาพยนตร์	
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	 ผูท้ดลองแจ้งให้ผูร้บัการทดลองทราบว่า	การทดลองครัง้นี้
เป็นการทดลองเร่ืองการรบัรู	้โดยจดัให้ผูเ้ข้าร่วมการทดลองตวัจรงิ
นั่งเป็นล�าดับที่	6	รวมกับผู้ร่วมการทดลองคนอื่นซึ่งเป็นหน้าม้า
ของผู้ทดลอง	รวมแล้วมีผู้ร่วมการทดลองทั้งหมด	7	คน	
	 การทดลองเริ่มต้นด้วยการให้ผู ้ร่วมการทดลองตอบว่า	 
เส้นตรงเปรียบเทียบเส้นไหนจากเส้นตรงเปรียบเทียบ	3	 เส้น	 
มคีวามยาวเท่ากบัเส้นตรงมาตรฐาน	จากรปูคงเหน็ได้อย่างชดัเจน
ว่าเส้นตรงเปรียบเทียบเส้นที่	2	เป็นเส้นตรงที่มีความยาวเท่ากับ
เส้นตรงมาตรฐาน	แน่นอนว่า	ผู้ทดลองทุกคนย่อมตอบได้ถูกต้อง
ด้วยความมัน่ใจ	แต่ในการทดลองครัง้ทีส่าม	ท่านคดิว่าค�าตอบของ
ผูร่้วมการทดลองจะเป็นอย่างไร	จะยงัคงตอบได้ถูกต้องเหมือนเดมิ
หรอืไม่	หากผูร่้วมการทดลอง	(หน้าม้า)	คนที	่1	ตอบผดิ	คนที	่2	ตอบผดิ	
คนที	่3	คนที	่4	จนกระทัง่คนที	่5	กย็งัคงตอบผดิเหมือนกนัหมด	
	 จากการทดลอง	พบว่า	ผูเ้ข้าร่วมการทดลองจ�านวน	1	ใน	3	
ตอบผิดตามผู้ร่วมการทดลองคนก่อนหน้า	และผู้ร่วมการทดลอง
ที่เหลืออีก	2	ใน	3	ตอบได้ถูกต้องตามความเป็นจริง	น่าสนใจว่า	
ทั้งที่เราเห็นได้อย่างชัดเจนแล้วว่า	เส้นตรงเส้นไหนที่มีความยาว
เท่ากับเส้นตรงมาตรฐาน	แต่เพราะเหตุใดผู ้ร ่วมการทดลอง 
จ�านวนหนึ่งถึงยอมตอบผิด	หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ	เกิดพฤติกรรม 
การคล้อยตามกลุ่มนั่นเอง	
	 แล้วเป็นเพราะอะไร	หรือเป็นเพราะสถานการณ์ของ 
การทดลอง	หรอืเป็นเพราะปัจจยัอืน่ใด	ทีท่�าให้เกดิการคล้อยตาม	
	 ในปี	1969	นักจิตวิทยา	3	คน	ได้แก่	Milgram,	Bickman,	
และ	Berkowitz	 ได้ร่วมกันท�าการทดลองหนึ่งขึ้นในมหานคร
นวิยอร์ก	ซึง่ขึน้ชือ่เรือ่งความคบัคัง่	วุน่วายของผูค้น	ทัง้นี	้ผูท้�าการ
ทดลองให้หน้าม้าจ�านวนตั้งแต่	1	คน	2	คน	3	คน	5	คน	10	คน	
หรือ	15	คน	หยุดยืนบนทางเท้า	และแหงนหน้ามองข้ึน	โดย 
ผู้ท�าการทดลองจะสังเกตว่าผู้ท่ีเดินผ่านไปผ่านมาจะแหงนหน้า
มองตามหรือไม่	ผลปรากฏว่า	จ�านวนของผู้ที่เดินผ่านไปผ่านแล้ว
แหงนหน้ามองตามนัน้เพิม่ขึน้เมือ่จ�านวนหน้าม้าทีแ่หงนหน้ามอง
เพิ่มขึ้นตั้งแต่	1	คนจนถึง	5	คน	กรณีท่ีหน้าม้ามีจ�านวนมากกว่า	 
5	คน	คือ	มีหน้าม้าจ�านวน	10	คน	หรือ	15	คน	นั้น	จ�านวนผู้ที่
เดินผ่านไปผ่านแล้วแหงนหน้ามองตาม	ไม่ได้แตกต่างอย่างม ี
นัยส�าคัญจากกรณีหน้าม้ามีจ�านวน	5	คน	
	 กล่าวได้ว่า	ปัจจัยหน่ึงทีเ่อือ้ให้เกดิพฤติกรรมการคล้อยตาม	
คือ	ขนาดของกลุ่ม	หรือ	จ�านวนคนในกลุ่ม	นั่นเอง
	 เพื่อให้เรารู้ถึงปัจจัยอื่น	ทุกท่านยังคงจ�าการทดลองของ	
Asch	ได้ใช่ไหมครับ	จะเป็นอย่างไร	หากในการทดลองดังกล่าว	 
ผู้ทดลองก�าหนดให้ผู ้ร่วมการทดลองหรือหน้าม้าคนก่อนหน้า	 
ตอบค�าตอบที่ถูกต้องออกมา	แนวโน้มที่ผู้ร่วมการทดลองจะตอบ

ค�าตอบท่ีแท้จรงิ	จะมากข้ึนหรอืไม่แตกต่างจากเดมิ	จากการทดลอง	
พบว่า	เมื่อมีผู้ร่วมการทดลองคนก่อนหน้าตอบค�าตอบที่ถูกต้อง 
ออกมา	แนวโน้มที่ผู้ร่วมการทดลองจะตอบค�าตอบที่ถูกต้องจะมี 
สงูขึน้	แสดงให้เหน็ว่า	หากมใีครสกัคนทีก่ล้าท้าทายกลุม่แล้ว	ในกรณี
นี้คือการตอบค�าตอบที่ถูกต้อง	ก็จะท�าให้มีคนกล้าตอบค�าตอบที่ 
ถูกต้องมากขึ้น	นักจิตวิทยาเห็นว่าการลดความเป็นเอกฉันท์	 
(Unanimity)	ของกลุม่ลง	จะท�าให้พฤตกิรรมการคล้อยตาม	มแีนวโน้ม
ลดลงได้	
	 หากเป็นในสถานการณ์ชีวติจรงิ	เช่น	ในการประชมุ	คงต้องใช้
ความกล้าอยูไ่ม่น้อย	ทีใ่ครจะแสดงความไม่เหน็ด้วยกบัความคดิเห็น
ของคนกลุม่ใหญ่	แต่ใครจะรูไ้ด้	บางครัง้การทีม่ใีครสกัคนกล้าทีจ่ะ
แสดงความเห็นที่แตกต่าง	ขอย�้าว่าแตกต่างในทางที่ถูกและด	ี 
(ท่ีไม่ใช่ช่ือร้านอาหาร)	 ก็อาจจะกลายเป็น	 idol	ในสายตาของ 
ใครหลายคนก็เป็นได้ครับ	
	 อีกปัจจัยหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการคล้อยตาม	คือ	
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม	(Cohesion)	ขอย้อนกลับไปตอนต้น
ของบทความสักเล็กน้อย	 เกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นกับ 
กลุ่มเพื่อนภายหลังการชมภาพยนตร์	หากกลุ่มเพ่ือนที่ท่านชม
ภาพยนตร์ด้วย	เป็นกลุ่มเพื่อนท่ีมีความสนิทสนมกันสูง	แนวโน้ม
ทีท่่านจะแสดงความคดิเหน็ท่ีแตกต่างไปจากกลุม่เพือ่น	มมีากหรือ
น้อยกว่ากัน	
	 นกัจติวทิยาพบว่า	กลุม่ท่ีมคีวามเหนยีวแน่นสูง	หรอืสมาชกิ
ของกลุ่มรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มแล้ว	แนวโน้มการ
แสดงพฤตกิรรมการคล้อยตามจะมเีพิม่ขึน้	สาเหตหุนึง่ทีเ่ป็นไปได้	
คือ	ความรู้สึกกลัวการถูกปฏิเสธจากกลุ่มของตัวเอง	
	 นอกจากนี้	ยังพบอีกว่า	แนวโน้มที่สมาชิกในกลุ่มซึ่งมี
สถานะ	 (Status)	ด้อยกว่า	จะแสดงพฤติกรรมการคล้อยตาม
มากกว่าสมาชิกในกลุ่มซึ่งมีสถานะเหนือกว่าด้วย
	 การตอบสนองหรือการแสดงออกต่อหน้าผู ้อื่นก็เป็น 
ปัจจัยหนึ่ง	 ที่ท�าให้ผู ้คนมีแนวโน้มจะแสดงพฤติกรรมการ 
คล้อยตามมากขึ้น
	 ถึงตรงนีแ้ล้ว	บางท่านคงคดิว่า	การคล้อยตาม	จะเป็นพฤตกิรรม
เชิงลบเสยีมากกว่า	อย่างไรกต็าม	ทุกอย่างย่อมมด้ีานดแีละด้านเสยี	
ข้ึนอยู่กับมุมมองหรือว่าการเลือกใช้ในสถานการณ์ที่เหมาะสม	 
การคล้อยตามกเ็ช่นเดยีวกนั	มไีด้ทัง้ข้อดแีละข้อเสยี	ขึน้อยูก่บัเราว่า
จะเลอืกคล้อยตาม	หรอื	เลอืกเป็นตัวของตวัเองในสถานการณ์ใด	
เมือ่ไร	และจะสมดลุความเป็น	“ตวัเรา”	หรอื	“พวกเรา”	ไว้อย่างไร
	 ในบางกรณ	ีการคล้อยตาม	ก็เป็นพฤติกรรมท่ีพงึกระท�าหรอื
มข้ีอดีเป็นอย่างยิง่	เช่น	การเข้าควิ	ซ่ึงมตีวัอย่างท่ีดใีห้เราได้เหน็กนัแล้ว
จากชาวญี่ปุ่น	เมื่อเกิดเหตุการณ์สึนามิในปี	2011	
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	 แต ่เรื่องบางเรื่อง	 การมีคิวอาจไม ่ใช ่ 
เรือ่งจ�าเป็นกเ็ป็นได้	อย่างทีค่ณุอ้อม	สนุสิา เคยร้อง 
ไว้ว่า	ไม่อยากต่อคิวหัวใจกับเธอ	ไม่รู้จะได้เบอร์
อะไร	ถ้าท่านไหนรู้จักเพลงนี้	 เป็นไปได้ว่าเรา 
จะเกิดยุคเดียวกันครับ	
	 นอกจากเรือ่งการเข้าควิแล้ว	ท่านใดทีเ่คย
ชมการแข่งขันกีฬารักบี้ของทีมชาตินิวซีแลนด์	
หรอืท่ีเรยีกกันว่า	All	Blacks	คงจะเหน็ว่า	ก่อนเริม่
การแข่งขัน	นักกีฬาในทีมจะท�าการแสดง	Haka	
ซึ่งเป็นการแสดงแบบชาวพื้นเมืองเมารี	เป็นการ
แสดงท่ีเรียกความฮึกเหิมก่อนการแข่งขันได้เป็น
อย่างดีครับ	การท่ีทุกคนร่วมกันแสดง	Haka	นี	้
คงจะช่วยสร้างความเป็นหนึ่งเดียวกันให้กับทีม 
ได้ดีเลย
	 ส�าหรับท่านที่อยากพักผ่อนด้วยการชม
ภาพยนตร์	ผูเ้ขยีนขออนญุาตแนะน�าภาพยนตร์ที่
แสดงตัวอย่างเกี่ยวกับเรื่อง	Conformity เช่น	 
The	Stepford	Wives	 (1975)	และ	(2004),	 
Remember	the	Titans	(2000),	Equilibrium	
(2002)	
	 อย่างไรก็ตาม	ส�าหรับช่วงเวลานี้	ผู้เขียนก็
คงต้องเลือกการพักผ่อนด้วยการคล้อยตาม 
เสียงส่วนใหญ่ของบ้านไปก่อน	เพราะว่ากระแส
ของสุภาพบุรุษทั้ง	5	นั้นมาแรงเหลือเกินครับ	

The	Stepford	Wives	(2004)

เอกสารอ้างอิง
Myers,	D.G.	(2013).	Social	Psychology,	
(11st	ed.).	McGraw-Hill.	

ภาพประกอบจาก
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ภาพจากภาพยนตร์เรื่อง
พี่มาก..พระโขนง	พ.ศ.	2556	
ลิขสิทธิ์ภาพยนตร์โดย	Gmm	Tai	Hub	Co.,	Ltd
The	Stepford	Wives	พ.ศ.	2547
ลิขสิทธิ์ภาพยนตร์โดย	Paramount	Pictures
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HR Showcase
นงนุช  พินิจศักดิ์กุล

จากแนวทางสูก่ารประยกุต์
PM
ใช้ในกรมสขุภาพจติ
“

”
 HR Showcase ในฉบบันีจ้ะขอน�าเสนอส่วนราชการแห่งที ่3 ทีไ่ด้น�าระบบบรหิาร
ผลการปฏบิตัริาชการไปปฏบิตัแิล้วประสบผลส�าเรจ็เช่นเดยีวกบักรมชลประทานและ
ส�านักงบประมาณที่ได้น�าเสนอไปแล้ว ในฉบับน้ีจะขอน�าเสนอ กรมสุขภาพจิต

	 กรมสุขภาพจิตเป ็นกรมวิชาการในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข	มีอ�านาจหน้าที่รับผิดชอบการพัฒนางานสุขภาพจิต
ของประเทศ	ซึ่งประกอบด้วย	การพัฒนาวิชาการ	การถ่ายทอด

องค์ความรู้และเทคโนโลยี การส่งเสริมป้องกันปัญหาสุขภาพจิต	
บ�าบดัรักษาและฟ้ืนฟสูมรรถภาพด้านสขุภาพจติ	รวมถงึการส่งเสริม
และสนับสนุนวิชาการแก่หน่วยงานในระบบสาธารณสุข	 โดยมี 
อตัราก�าลังข้าราชการทัง้ในส่วนกลางและส่วนภมูภิาค	จ�านวนรวม	 
3,131	คน	ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการหญงิร้อยละ	79	และข้าราชการชาย
ร้อยละ	21	 (จากฐานข้อมูลระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
ระดับกรม	-	DPIS	รอบการประเมินท่ี	1	ปีงบประมาณ	2555	;	
ส�านักงาน	ก.พ.)
	 กรมสุขภาพจิตประสบความส�าเร็จในการน�าระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ	(Performance	Management	-	
PM)	ไปประยุกต์ใช้ภายในกรม	เน่ืองจากลักษณะงานของกรม 

เป็นงานบรกิารสขุภาพ	ซึง่จะมรีะบบการรบัรองคณุภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาล	(Hospital	Accreditation	-	HA)	การที่จะได้รับ 
การรับรองจะต้องมีมาตรฐานกระบวนการท�างาน	มีการก�าหนด
ค่าเป้าหมาย	เพือ่ให้บรรลวุตัถปุระสงค์ทีต่ัง้ไว้	นอกจากนี	้กรมยงัมี
องค์ประกอบทีส่�าคญัส�าหรบัการสร้างระบบการบริหารผลการปฏบิตัิ
ราชการให้เกดิขึน้ภายในกรมได้อย่างมปีระสทิธภิาพ	คอื	ระบบการ
รับรองมาตรฐานจากองค์กรมาตรฐานสากล	(International	 
Organization	for	Standardization	หรือ	ISO)	จ�านวน	2	ระบบ	
คือ	ISO	9001	version	2008	และ	ISO	14001	
	 กรมสุขภาพจิตเริ่มใช้ระบบ	PM	ตั้งแต่ปี	พ.ศ.	2551	และ
ได้มีการติดตามประเมินผลระบบ	PM	หลังจากใช้ไป	3	-	4	ปี	 
ว่าระบบนี้ส่งผลให้ผลงานของกรมดีข้ึนจริงหรือไม่	 ผู้รับบริการ 
พึงพอใจหรือไม่	และบุคลากรของกรมพร้อมที่จะผลักดันระบบ
อย่างต่อเนื่องหรือไม่	รวมถึงการสร้างแรงจูงใจให้คนดี	คนเก่ง	 
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คนท่ีมีศักยภาพสูงอยู่กับองค์กรต่อไป	ที่กล่าวมาทั้งหมดนี้เป็น
แนวทางการประยุกต์ใช้	PM	ในกรมสุขภาพจิต	ซึ่งเป็นไปตาม
เจตนารมณ์ของระบบ	PM	ทีว่่าเมือ่น�าระบบไปใช้แล้ว	หากผลการ
ประเมินโดยรวมของข้าราชการภายในกรมสูงก็ย่อมจะส่งผลให ้
ผลการประเมินขององค์กรสงูตามไปด้วย	เนือ่งจากผลการประเมนิ
รายบุคคลโดยรวมจะสอดคล้องเชื่อมโยงกับเป้าหมาย	วิสัยทัศน์	
พันธกิจขององค์กร	ซึ่งกรมสุขภาพจิตมีเทคนิค	วิธีการอย่างไร	 
เป็นสิ่งที่ผู้เขียนจะน�ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้กับเพื่อนข้าราชการ
ได้เห็นถึงแนวทางการประยุกต์ใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการภายในกรม	ดังนี้

 ประการแรก กรมได้น�าผลการประเมนิผลการปฏบิตัิ
ราชการในภาพรวมของกรมมาเปรียบเทียบกับคะแนนตาม 
ค�ารบัรองการปฏบัิตริาชการของส่วนราชการในสงักัดกระทรวง
สาธารณสขุ	ซึง่มทีัง้หมด	9	กรม	ต้ังแต่ปีงบประมาณ	2551	-	2553	
พบว่าคะแนนของกรมสุขภาพจิตอยู่ในอันดับที่	1	หรือ	2	ซึ่งถือว่า
ผลการด�าเนินงานของกรมในภาพรวมอยู ่ในเกณฑ์ที่ดีมาก	
นอกจากนี้	กรมยังได้น�าคะแนนตามค�ารับรองการปฏิบัติราชการ
มาจัดอันดับหน่วยงานภายในกรม	โดยแบ่งเป็นเกรด	A	B	และ	C	
จ�าแนกตามกลุ่มภารกิจ	เพื่อเปรียบเทียบกันภายในกลุ่ม	ได้แก่	 
1)	กลุม่กองส่วนกลาง	2)	กลุม่โรงพยาบาล/สถาบนั	และ	3)	กลุม่ศนูย์
สุขภาพจิต	โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้แต่ละหน่วยงานพยายาม 
เพ่ิมประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ	เพือ่ทีจ่ะได้เป็นหน่วยงาน
เกรด	A	ซึง่ทกุปีกรมจะชีแ้จงผลการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ 
ให้กบัหน่วยงานในสงักดั	เป็นการให้ข้อมลูย้อนกลบัเพือ่ให้ผูอ้�านวยการ
ส�านัก/ศูนย์ทราบ	และจะได้พยายามผลักดันผลงานในหน่วยงาน
ของตน	สิ่งที่พบจากการติดตามการใช้ระบบ	PM	พบว่าการจัด
อนัดบัหน่วยงานและการสือ่สารให้ข้อมูลย้อนกลบัประสบความ
ส�าเร็จมาก	 เน่ืองจากมีบางหน่วยงานจัดอยู่ในเกรด	A	ตลอด	 
บางหน่วยงานจากเกรด	C	ก็เลื่อนอันดับมาเป็น	A	ซึ่งการเปรียบ
เทียบผลการด�าเนินงานระหว่างหน่วยงานท�าให้บุคลากรภายใน
หน่วยงานมีการพัฒนาผลงานในภาพรวมขององค์กร	 	

 ประการที่ 2 กรมได้วิเคราะห์ว่าเมื่อน�าระบบ	PM	 
มาใช้แล้ว	ผู้รับบริการพึงพอใจหรือไม่	ซึ่งจากผลการส�ารวจ 
ความพึงพอใจการให้บรกิารของหน่วยงานในสังกดักรมสขุภาพจติ	
ภาพรวมความพึงพอใจใน	3	กลุ่มภารกิจ	ปี	พ.ศ.	2554	พบว่า
คะแนนความพึงพอใจเฉลี่ยของศูนย์สุขภาพจิตสูงที่สุด	 คือ	 

ร้อยละ	88	ซึ่งใกล้เคียงกับสถาบัน/โรงพยาบาล	มีคะแนน 
ความพงึพอใจร้อยละ	87.2	ดงัแผนภมูทิี	่1	นอกจากนี	้ในการประเมนิ
ความพงึพอใจกรมได้พฒันาวธิกีารแจกแบบสอบถามเพือ่ให้ข้อมลู
ถูกต้องและมีความเป็นกลางมากท่ีสุด	โดยให้ต่างหน่วยงานเป็น 
ผูแ้จกแบบสอบถามไปยงัผูร้บับริการของกรม	รวมท้ังเป็นผูป้ระเมนิ
คะแนนความพึงพอใจด้วย

		 นอกจากนี	้กรมยงัได้น�าผลส�ารวจความพงึพอใจมาเปรยีบเทยีบ
กับผลการจัดอันดับหน่วยงาน	เพื่อท่ีจะเปรียบเทียบว่าหน่วยงาน
ที่ผลงานดี	ผู้รับบริการพึงพอใจหรือไม่	ดังแผนภูมิที่	2	 ซ่ึงพบว่า
หน่วยงานท่ีผลงานดี	 (หน่วยงานท่ี	 8	 และ	10)	 ผลส�ารวจ 
ความพึงพอใจต่อการให้บริการของหน่วยงานก็สูงตามไปด้วย	 
ในขณะทีห่น่วยงานทีผ่ลงานอยูใ่นอนัดบั	C	(หน่วยงานที	่1	และ	2)	
ผลส�ารวจความพึงพอใจก็ต�่าด้วย
 

 ประการที่ 3 กรมได้มีการวัดความยั่งยืนของการน�า
ระบบ	PM	ไปปฏิบัติ	 โดยตั้งสมมุติฐานว่า	“ผลงานของกรมด	ี 
ผู ้รับบริการพึงพอใจ	แล้วผู ้ให้บริการ	 (Service	Provider)	 
จะสร้างสรรค์ผลงานได้อย่างยั่งยืนหรือไม่”	โดยด�าเนินการผ่าน



30วารสารข้าราชการ

2	ส่วน	คือ	ส่วนที่ 1 วงเงินร้อยละ 2.65	จัดสรรให้ส�านัก/กอง 
ส่วนที่ 2 วงเงินร้อยละ 0.35	จะจัดสรรตามผลการจัดอันดับของ
หน่วยงาน	ดังนั้น	การจัดอันดับ	A	B	และ	C	จะส่งผลต่อวงเงินที่
จะใช้ในการเลือ่นเงนิเดอืนของข้าราชการ	นอกจากนี	้กรมยงัมกีาร
ก�าหนดจ�านวนผู้ที่ได้ดีเด่นต้องไม่เกินร้อยละ	25	โดยก�าหนดเป็น
นโยบายว่าผู้ท่ีได้ดีเด่นจะได้เลื่อนเงินเดือนสูงสุดไม่เกินร้อยละ	5	
ซึง่ส่วนใหญ่จะเป็นกลุม่คนทีผ่ลการท�างานจะส่งผลกระทบต่อเป้าหมาย 
ความส�าเร็จขององค์กร	 ได้แก่	1)	กลุ่มหัวหน้าฝ่าย/กลุ่มงาน	 
2)	กลุ่มหัวหน้าตึกผู้ป่วย	3)	กลุ่มผู้ปฏิบัติงานศูนย์สุขภาพจิต	และ
หน่วยงานส่วนกลาง	และ	4)	กลุ่มข้าราชการท่ีผลการปฏิบัติงาน
และการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานมีความส�าคัญต่อการ
บรรลุเป้าประสงค์ในการพัฒนางานสุขภาพจิต	ได้แก่	กลุ่ม	HiPPs	
กลุ่ม	Talent	Management	System	กลุ่มข้าราชการท่ีได้รับ 
คดัเลอืกให้เข้าสูร่ะบบการวางแผนสร้างความต่อเนือ่งในการด�ารง
ต�าแหน่งส�าคญั	(Succession	Planning	System)	ทัง้นี	้เป้าหมาย
ของการก�าหนดโควตาร้อยละ	25	เพือ่จ�าแนกให้เหน็ความแตกต่าง
ของผลงานของบุคลากรภายในกรม	เพราะหากไม่ก�าหนดจะได้
ร้อยละการเลื่อนเงินเดือนที่ใกล้เคียงกัน
	 ที่กล่าวมาทั้งหมดนี้เป็นแนวทางการประยุกต์ใช้	 PM	
ในกรมสุขภาพจิต	จะเห็นได้ว่าการท่ีกรมสุขภาพจิตจะประสบ
ความส�าเร็จในการน�าระบบ	PM	ไปปฏิบัติได้นั้น	จะต้องอาศัย 
ความร่วมมอืจากหน่วยงานหลัก	3	หน่วยงานท่ีต้องท�างานสอดรบักนั
เป็นอย่างดี	 ได้แก่	1) กองแผนงาน	ซึ่งด�าเนินการในส่วนของ 
การจัดท�าค�ารับรองการปฏิบัติราชการระหว่างหัวหน้าหน่วยงาน
ในสงักดักรมสขุภาพจติกบัอธบิด	ี2) กองการเจ้าหน้าที	่ด�าเนนิการ
ในส่วนของการจัดท�าข้อตกลงผลการปฏิบัติงานระหว่างหัวหน้า
หน่วยงานกบัหัวหน้าฝ่าย/กลุม่งาน	และหรืองาน	และการจัดท�า 
ข้อตกลงผลการปฏบัิตงิานระหว่างหัวหน้าฝ่าย/กลุ่มงาน	และหรอื
งานกับผู้ปฏิบัติงานในสังกัด	และ	3) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
ด�าเนินการในส่วนของการติดตามและประเมินผลตามค�ารับรอง
การปฏิบัติราชการและข้อตกลงผลการปฏิบัติงาน	
	 	อย่างไรก็ดี	 ผอ.สรรเสริญ	นามพรหม	ผู ้อ�านวยการ 
กองการเจ้าหน้าที	่กรมสขุภาพจติ	ได้เน้นย�า้ในตอนสดุท้ายว่าการท่ีจะ
ท�าให้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการประสบความส�าเร็จ
ได้นัน้	จะต้องอาศยัการสัง่สมประสบการณ์	การจดัเวทแีลกเปลีย่น
เรียนรู้ในเรื่องนี้อย่างต่อเนื่อง	รวมถึงความร่วมมือและการสื่อสาร
สร้างความเข้าใจระหว่างหน่วยงานต่างๆ	ภายในกรม	ซ่ึงจะเป็น 
ปัจจัยท่ีส�าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนระบบการบริหาร 
ผลการปฏิบัติราชการไปสู่ความส�าเร็จ

เครื่องมือ	2	ตัว	คือ	1)	ตัวชี้วัดเรื่องความสุข	(Happy	Index)	และ	
2)	ตัวชี้วัดเรื่องความผูกพันต่อองค์กร	(Engagement	Index)
 ตัวชี้วัดเรื่องความสุข	กรมได้ท�าการเปรียบเทียบดัชนี
ความสุขของบุคลากรกรมสุขภาพจิต	 2	 ป ีต ่อเนื่อง	 คือ	 
ปี	พ.ศ.	2553	และ	2554	พบว่าบุคลากรของกรมโดยรวมม ี
ความสุขมากกว่าคนทั่วไป	ทั้งนี้	 กรมได้ก�าหนดตัวช้ีวัดเรื่อง 
ความสุข	เป็นตัวชี้วัดของผู้บริหารหน่วยงานด้วย	ดังแผนภูมิที่	3	

 ตัวชี้วัดเรื่องความผูกพันของบุคลากรต ่อองค ์กร  
กรมให้ความส�าคัญกับการวัดความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร	
เพราะว่าตัววัดนี้เป็นสิ่งที่หลายๆ	องค์กรโดยเฉพาะบริษัทเอกชน
ชั้นน�าพยายามศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร	เพราะเชื่อว่า 
ถ้าองค์กรตดิตามปัจจยัทีท่�าให้คนผกูพนัต่อองค์กร	ปัจจยัเหล่านัน้
จะโน้มน�าให้บุคลากรท�างานโดยมุ่งประโยชน์ขององค์กร	 โดย 
กรมสุขภาพจิตได้น�าตัวชี้วัดเรื่องน้ีเป็นเกณฑ์ในการจัดสรรเงินให้
หน่วยงานด้วย	ทัง้น้ี	ในการส�ารวจความผกูพนัต่อองค์กร	กรมได้ใช้
ระบบประเมนิแบบออนไลน์	โดยใช้เลขประจ�าตวัประชาชน	13	หลกั	
และให้บุคลากรเข้าไปตอบแบบส�ารวจเอง	ซึ่งผู ้บังคับบัญชา 
ก็ไม่สามารถเข้าไปดูข้อมูลได้
	 นอกจากน้ี	กรมได้เปรยีบเทยีบผลการประเมนิความผกูพนั
ระหว่างกลุ่มหน่วยงาน	พบว่าหน่วยงานส่วนกลางซึง่ส่วนใหญ่เป็น
สายงานสนบัสนนุจะผกูพันต่อองค์กรน้อยกว่ากลุม่งานอืน่ๆ	เพราะ
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชพี	(Career	Path)	ไม่ก้าวหน้าเท่าท่ีควร	
เนื่องจากไม่ใช่สายงานหลัก	กรมจึงต้องให้ความดูแลข้าราชการ
กลุ่มนี้เป็นพิเศษ	

 ประการที่ 4 กรมสุขภาพจิตได้น�าผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการมาใช้ในการจัดท�าแผนพัฒนารายบุคคล	 
การจัดท�าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ	รวมถึงการสร้าง 
แรงจูงใจในการท�างาน	 โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารวงเงิน 
ร้อยละ	3	ของฐานเงินเดอืนข้าราชการ	กรมจะแบ่งวงเงนิออกเป็น	 

ภาพประกอบจาก
http://www.score.org

http://www.hqoboi.com
http://www.activ-works.com.sg

http://www.heritageandyork.com
http://ivikotsikhiseli.blogspot.com
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พนิดา โรจน์รัตนชัย

“

”

อย่างไรจงึเป็นการ
ล่วงละเมดิหรอื
คุกคามทางเพศ
 การล่วงละเมดิหรือคุกคามทางเพศเป็นการละเมดิสทิธ ิเสรภีาพ และศกัดิศ์รคีวามเป็น
มนุษย์ในการด�ารงชพีและความเป็นอยูส่่วนตวั ซึง่ก่อให้เกดิปัญหาและมผีลกระทบอย่างมาก 
ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบต่อผู้ถูกกระท�า ต่อหน่วยงาน หรือต่อสังคม แต่ประเทศไทยกลับไม่ได้
ให้ความส�าคัญกับปัญหาในเรื่องนี้เท่าที่ควร และแม้ว่าในระยะหลัง ประเทศไทยจะหันมา 
ให้ความส�าคัญกับการคุ้มครองสิทธิ เสรีภาพ และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์มากขึ้นก็ตาม  
แต่ปัญหาดังกล่าวก็ยังคงเกิดขึ้นและไม่ได้รับการแก้ไขเท่าที่ควร โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหา
เรือ่งการล่วงละเมดิหรอืการคกุคามทางเพศในหน่วยงานราชการทีน่บัวนัจะมแีต่เพิม่มากข้ึน

	 ในช่วงที่ผ่านมาส�านักงาน	ก.พ.	รับเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับ
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นจ�านวนมาก	และนอกจาก
จะเกิดผลกระทบกับตัวผู้ถูกกระท�าโดยตรง	ไม่ว่าจะเป็นทางด้าน
ร่างกายหรอืจติใจกต็าม	ยงัอาจส่งผลกระทบไปถงึการปฏบิตัหิน้าที่
ให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลอีกด้วย	ดังนั้น	ภาครัฐจึงควรหา
มาตรการที่จะป้องกันการกระท�าอันเป็นการล่วงละเมิดหรือ

คกุคามทางเพศมใิห้เกิดขึน้ในส่วนราชการ	โดยแต่ละส่วนราชการ
อาจก�าหนดแนวทางการประพฤติปฏิบัติของข้าราชการเพ่ือไม่ให้
น�าไปสู่การกระท�าผิดวินัย	แต่หากไม่สามารถป้องกันการกระท�า
ดงักล่าวมใิห้เกดิขึน้ได้	การกระท�าของบุคคลนัน้ๆ	ย่อมเข้าข่ายเป็น
ความผิดวินัยตามมาตรา	83	(8)	แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน	พ.ศ.	2551
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	 มาตรา	83	(8)	แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าว	บัญญัติว่า	
“ข้าราชการพลเรอืนสามญัต้องไม่กระท�าการอนัเป็นการล่วงละเมดิ
หรอืคกุคามทางเพศตามทีก่�าหนดในกฎ	ก.พ.”	ดงันัน้	ส�านกังาน	ก.พ.	
จึงต้องก�าหนดรายละเอียดว่า	การกระท�าเช่นใดจะถือว่าเป็นการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ	ซึ่งขณะนี้	ส�านักงาน	ก.พ.	ได้ออก	
กฎ	ก.พ.	ว่าด้วยการกระท�าอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศ	พ.ศ.	2553	และได้ก�าหนดรูปแบบการกระท�าที่จะถือว่า
เป็นการล่วงละเมดิหรอืคกุคามทางเพศไว้ใน	กฎ	ก.พ.	ดงักล่าวด้วยแล้ว
	 รปูแบบของการล่วงละเมดิหรอืคกุคามทางเพศในหน่วยงาน
ราชการนั้นเกิดขึ้นได้หลายรูปแบบ	ไม่ว่าเป็นการกระท�าด้วยการ
สมัผสัทางกายทีม่ลีกัษณะส่อไปในทางเพศ	เช่น	การจบู	การโอบกอด	
การจับอวัยวะส่วนใดส่วนหน่ึง	ฯลฯ	การกระท�าด้วยวาจาท่ีส่อ 
ไปในทางเพศ	เช่น	การวิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย	การพูดหยอกล้อ	
พูดหยาบคาย	ฯลฯ	การกระท�าด้วยอากัปกิริยาที่ส่อไปในทางเพศ	
เช่น	การใช้สายตาลวนลาม	การท�าสัญญาณหรือสัญลักษณ์ใดๆ	
การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใดๆ	ที่ส่อไปในทางเพศ	 เช่น	 
การแสดงรูปลามกอนาจาร	ส่งจดหมาย	ข้อความ	หรือการสื่อสาร
รูปแบบอ่ืน	ฯลฯ	หรอืการแสดงพฤตกิรรมอืน่ใดทีส่่อไปในทางเพศ	
ซึ่งผู้ถูกกระท�าไม่พึงประสงค์หรือเดือดร้อนร�าคาญ	
	 ทั้งน้ี	 การที่จะถือว่าเป็นความผิดฐานล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ	ตามมาตรา	83	(8)	นั้น	ต้องเป็นการกระท�าต่อ
ข้าราชการด้วยกนั	หรอืผูร่้วมปฏบิตัริาชการ	กล่าวคอื	ผูถ้กูกระท�า
จะเป็นข้าราชการท่ีอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงาน 
กับผู้กระท�าผิดก็ได้	หรือแม้ไม่ใช่ข้าราชการ	แต่เป็นบุคคลผู้ร่วม
ปฏิบัติงานกับผู้กระท�าการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศ	เช่น	ลูกจ้าง	พนักงานราชการ	ที่ปฏิบัติงานร่วมกัน	
	 นอกจากนั้น	การกระท�าความผิดกรณีล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ	ไม่เฉพาะว่าจะต้องเป็นการกระท�าท่ีเกิดข้ึนใน
สถานที่ท�างานเท่านั้น	หากพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมเกิดขึ้นนอก
สถานทีท่�างาน	โดยผูถ้กูกระท�ามไิด้ยนิยอม	หรอืท�าให้ผูถ้กูกระท�า
เดือดร้อนร�าคาญ	ก็เข้าข่ายเป็นความผิดวินัยในกรณีนี้ได้	
	 อย่างไรก็ตาม	แม้จะก�าหนดขอบเขตและรูปแบบของการ
ล่วงละเมดิหรือคกุคามทางเพศไว้ใน	กฎ	ก.พ.	ดังกล่าวแล้วกต็ามแต่
การจะพิสูจน์ว่าการกระท�าใดๆ	เป็นความผิดในรูปแบบต่างๆ	 
หรือไม่นั้น	ย่อมเป็นการยาก	 เนื่องจากความผิดเกี่ยวกับการ 
ล่วงละเมดิหรือคกุคามทางเพศส่วนใหญ่มกัจะเกดิขึน้โดยหาพยาน
หลกัฐานอ้างองิได้ยาก	ดงันัน้	การทีส่่วนราชการจะใช้มาตรการใน
การด�าเนินการทางวินัยกับผู้กระท�าผิดเพียงอย่างเดียว	โดยที่ไม่มี
มาตรการป้องกันมิให้เกิดการกระท�าผิด	ย่อมไม่อาจท�าให้ปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศลดน้อยลงไปได้	 ซึ่งหาก 
หน่วยงานราชการปล่อยให้ปัญหาในเร่ืองน้ีเกิดข้ึนโดยไม่มี
มาตรการในการป้องกันการกระท�าผิด	ก็จะส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ	เนื่องจากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคาม

ต้องทนกับสภาพการถูกกระท�าทางเพศโดยท่ีตนเองไม่ยินยอม	
ท�าให้ความตั้งใจในการท�างานลดน้อยลง	เพราะต้องคอยระวังตัว
อยู่ตลอดเวลา
	 ปัจจัยส�าคัญประการหนึ่งที่จะน�ามาสู ่การแก้ไขปัญหา 
ในเรือ่งการล่วงละเมดิหรือคกุคามทางเพศในหน่วยงานราชการได้
คือ	บทบัญญัติของกฎหมาย	ซ่ึงจะเป็นตัวควบคุมพฤติกรรมหรือ
ความประพฤติของบุคคลไม่ให้กระท�าการอันเป็นความผิดได	้
อย่างไรก็ตาม	ในปัจจุบันนี้	แม้จะมีข้อก�าหนดของกฎหมายเรื่อง
การห้ามข้าราชการพลเรอืนสามญักระท�าการอนัเป็นการล่วงละเมดิ
หรือคุกคามทางเพศ	บัญญัติไว ้ในพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน	พ.ศ.	2551	และกฎ	ก.พ.	ว่าด้วยการกระท�า
อันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ	พ.ศ.	2553	ก็ตาม	 
แต่บทบัญญัติดังกล่าวเพียงแต่ก�าหนดฐานความผิดและรูปแบบ
ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเท่านั้น	ซ่ึงในทางปฏิบัติ
อาจเป็นการยากท่ีจะตีความหรือพิสูจน์เกี่ยวกับการกระท�าผิด 
ดังกล่าว	ดังนั้น	ถ้าพิจารณาปัญหาในเรื่องนี้ให้เป็นระบบ	คือไม่ได้
มุ่งที่จะแก้ไขปัญหาเป็นกรณีๆ	ไป	โดยลงโทษผู้ล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศเท่านั้น	ส่วนราชการควรต้องเข้ามามีบทบาท 
ในการแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้	โดยให้หน่วยงานก�าหนดนโยบายหรือ
แนวทางปฏบัิตขิองแต่ละส่วนราชการ	เพือ่สร้างความรูค้วามเข้าใจ
ให้กบัข้าราชการในสงักดัว่า	หากข้าราชการพลเรอืนสามญักระท�า
การอนัเป็นความผดิฐานล่วงละเมดิหรอืคกุคามทางเพศ	ข้าราชการ
ผู้นั้นจะมีความผิดและถูกลงโทษทางวินัย	และส่วนราชการควร
ก�าหนดกรอบอย่างกว้างว่าการกระท�าเช่นไรจงึจะถอืว่าเป็นความผิด	
หรือลักษณะของการกระท�าความผิดฐานนี้มีอะไรบ้าง	 เพ่ือให้
ข้าราชการตระหนักว่าส่วนราชการได้ให้ความส�าคัญกับการแก้ไข
ปัญหาในเรื่องนี้	และจะได้ระมัดระวังความประพฤติของตนเอง	
เพื่อจะได้ไม่เป็นผู้กระท�าผิดวินัยตามกฎหมายดังกล่าว	
	 ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงาน
ราชการจ�าเป็นต้องได้รับการแก้ไขและได้รับความร่วมมือร่วมใจ
จากข้าราชการในหน่วยงาน	โดยเฉพาะหัวหน้าส่วนราชการและ 
ผูบ้รหิารระดบัสงูทีม่อี�านาจหน้าทีใ่นการก�าหนดนโยบายเพ่ือทีจ่ะ
ป้องกันมิให้เกิดการกระท�าผิดในเร่ืองดังกล่าว	และด�าเนินการ 
หากมีการกระท�าผิดเกิดขึ้น	ซึ่งหากผู้บริหารไม่ให้ความส�าคัญกับ
เรือ่งนี	้ปัญหาก็จะยงัคงเกดิขึน้อนัจะส่งผลกระทบถงึภาพรวมของ
องค์กรในที่สุด	

ภาพประกอบจาก
http://debatepublico.es
http://www.mid-day.com
http://www.protothema.gr
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อาสา....เคลยีร์
อุทุมพร เลื่องลือเจริญกิจ

  ตอบ	:		 ประเด็นของเรื่องนี้	ต้องดูกันว่าหนังสือส�านักงาน	ก.พ.	ดังกล่าว	ก�าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการด�าเนินการ
ในเรื่องดังกล่าวไว้อย่างไร	และเรื่องนี้เป็นอ�านาจหน้าที่ของคณะกรรมการคัดเลือกหรือไม่	อย่างไร	
	 	 	 ตามหนังสอืส�านักงาน	ก.พ.	ที	่นร	1006/ว	10	ลงวนัท่ี	15	กนัยายน	2548	ในสิง่ท่ีส่งมาด้วย	1	ข้อ	1.4.1	–	 
ข้อ	1.4.3	ก�าหนดให้	อ.ก.พ.	กรม	มีอ�านาจหน้าที่ก�าหนดหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้ที่จะเข้ารับการคัดเลือก	และ
องค์ประกอบอื่นที่จะต้องเสนอในเบื้องต้น	ก�าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาคัดเลือกบุคคลและเกณฑ์การตัดสิน	และ
ประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกและผลงาน		และข้อ	1.4.4	ให้	อ.ก.พ.	กรม	ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการดังกล่าวข้างต้น
ให้ข้าราชการในสังกัดทราบโดยทั่วกัน	โดยไม่ได้ให้อ�านาจ	อ.ก.พ.	กรม	ในการมอบหมายให้คณะกรรมการคัดเลือกบุคคลท�า
หน้าที่แทนในเรื่องดังกล่าว		

  ดังนั้น	การประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลจึงมิใช่อ�านาจหน้าท่ีของคณะกรรมการคัดเลือกแต่
อย่างใด		แต่เป็นอ�านาจหน้าที่ของ	อ.ก.พ.	กรม	ที่จะต้องด�าเนินการ	ส่วน	อ.ก.พ.	กรม	จะด�าเนินการประกาศหลักเกณฑ์
และวิธีการคัดเลือกบุคคลดังกล่าวอย่างไร	หรือช่องทางใดนั้น	ก็ควรให้ข้าราชการในสังกัดทราบโดยทั่วกัน

  รู้อย่างนี้แล้ว	นายตะวัน	คงสบายใจว่าการคัดเลือกบุคคลครั้งนี้	คณะกรรมการคัดเลือกบุคคลได้ด�าเนินการ
ถูกต้องตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่	ก.พ.	ก�าหนดแล้วนะ

บทบาทใครกนัแน่
ท�าแทนไม่ได้

 ถาม : นายตะวัน เป็นข้าราชการในราชการส่วนภูมิภาคที่ส่วนราชการประจ�าจังหวัด
แห่งหน่ึง และปฏิบัติงานด้วยความขยันต้ังใจ ต่อมาวันหน่ึงหน่วยงานท่ีนายตะวันสังกัดอยู ่
ได้ประกาศให้มีการคัดเลอืกเพือ่แต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัช�านาญการพเิศษ 
(ต�าแหน่งนักวิชาการ....ช�านาญการพิเศษ) นายตะวัน จึงได้สมัครเข้ารับการคัดเลือกต�าแหน่ง
ดังกล่าว แต่เกิดข้อสงสัย 2 ประการ ดังนี้ 
 ประการแรก คือ เหตุใดคณะกรรมการคัดเลือกจึงไม่ได้มีการประกาศหลักเกณฑ์และ 
วิธีการคัดเลือกบุคคลเป็นลายลักษณ์อักษร จะมีก็แต่เพียงการชี้แจงให้ผู้สมัครทราบ และ
 ประการท่ีสอง คือ การด�าเนินการดังกล่าวเป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.พ. 
ก�าหนดตามหนังสือส�านักงาน ก.พ. ว 10/2548 หรือไม่

อย่าลืมดูรายละเอียดหนังสือเวียน
ว 10/2548 ได้ในเว็บไซต์
ส�านักงาน ก.พ.



34วารสารข้าราชการ

ใครหนอ 
	 บัณฑิตจบใหม่	นามว่า	นางสาววาสนา	ไปสอบแข่งขันได้ในต�าแหน่งนักวิเคราะห์
นโยบายและแผน	ระดับปฏิบัติการ	และได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการใหม่ในส�านักงาน
รัฐมนตรีที่กระทรวงแห่งหนึ่ง	 เมื่อนางสาววาสนามารายงานตัวเพื่อเข้าปฏิบัติงาน		 ..........	
หัวหน้าส�านักงานรัฐมนตรีก็ได้มอบหมายให้นายสงกรานต์	 ซ่ึงโอนมาจากกรมอื่น	(แต่เคยท�า
หน้าที่ในกลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ของกรมนั้น)	รับผิดชอบจัดท�า	ก.พ.	7	ของนางสาววาสนา	

 ถาม : นายสงกรานต์จึงสงสัยว่า ผู้มีอ�านาจลงชื่อใน ก.พ. 7 ของ
กรม และส�านักงานรฐัมนตร ีต่างกนัหรอืไม่ แล้วใครหละคือ ผูมี้อ�านาจลงชือ่
ใน ก.พ. 7 ของส�านักงานรัฐมนตรี ???

	 นายสงกรานต์จ�าได้ว่า	หากเป็นกรณีของกรมท่ีตนเคยสังกัดอยู่	ตนจะต้องส่ง	ก.พ.	7	ส�าหรับ
ข้าราชการบรรจุใหม่ซึ่งจัดท�าเรียบร้อยแล้วให้	ผอ.	ส�านักบริหารกลาง	ซึ่งเป็นผู้ที่อธิบดีมอบหมาย	 
เป็นผู้ลงชื่อรับรองความถูกต้องของรายการใน	ก.พ.	7	ดังนั้น	เมื่อนางสาววาสนากรอกข้อมูลของตน
เรียบร้อยแล้ว		นายสงกรานต์ก็ได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลดังกล่าว		นายสงกรานต์	ก็นึกได้ว่า	
ผู้บังคับบัญชาของส�านักงานรัฐมนตรีซึ่งก็คือ	เลขานุการรัฐมนตรี	 เป็นข้าราชการการเมือง	จึงได้ส่ง	 
ก.พ.	7	ให้หัวหน้าส�านักงานรัฐมนตรีซึ่งเป็นข้าราชการพลเรือน	เป็นผู้ลงชื่อใน	ก.พ.	7	แต่ปรากฏว่า....	
หัวหน้าส�านักงานรัฐมนตรีไม่ลงชื่อใน	ก.พ.	7	แต่กลับส่งเรื่องดังกล่าวกลับมาที่นายสงกรานต์		.....

 ตอบ	:	 ก่อนอื่นขอท�าความรู้จักกันหน่อยว่า	ก.พ.	7	คืออะไร	???		.....
	 หลาย	ๆ	คนอาจจะรู้จักแล้ว	แต่หลายคนอาจไม่รู้จักว่ากระดาษใบแข็ง	ๆ	ซึ่งตนเคย
กรอกข้อมูลวัน	เดือน	ปีเกิด	ตลอดจนวุฒิการศึกษา	ลงไปในวันท่ีมารายงานตัวบรรจุใหม่	 
นั้นก็คือ	“ก.พ.	7”	นั่นเอง	หรือที่รู้จักกันในอีกชื่อหนึ่งว่า	“ทะเบียนประวัติข้าราชการ”		

	 	 	 ........คราวนี้เราก็มาคุยกันต่อในข้อสงสัยของนายสงกรานต์	กันดีกว่า			ซึ่งถ้าทุกท่านจ�ากันได้เมื่อ
ปีก่อนโน้น	(ปี	2554)	ส�านักงาน	ก.พ.	ได้มีหนังสือเวียน	ว	23/2554	ลงวันที่	31	สิงหาคม	2554	เรื่อง	การใช้แบบ	
ก.พ.	7	ที่ปรับปรุงใหม่		โดยได้ส่งตัวอย่างแบบ	ก.พ.	7	ที่ปรับปรุงใหม่	และคู่มือการจัดท�า	ก.พ.	7	ไปให้ส่วนราชการ
ทราบและถือปฏิบัติ	 	ซึ่งในแบบ	ก.พ.	7	ที่ปรับปรุงใหม่ดังกล่าว	ก�าหนดให้หัวหน้าส่วนราชการหรือผู้ที่หัวหน้า 
ส่วนราชการมอบหมายเป็นผู้ลงชื่อรับรองความถูกต้องใน	ก.พ.	7	ซึ่งเป็นแนวปฏิบัติส�าหรับส่วนราชการระดับ
กระทรวงและกรม		….	
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	 ทั้งน้ี	 เน่ืองจากมาตรา	4	แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน	พ.ศ.	2551	บัญญัติว่า	 
“ส่วนราชการ”	หมายความว่า	ส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยการปรับปรุงกระทรวง	ทบวง	กรม	และ 
ส่วนราชการที่จัดตั้งขึ้นตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน	และมีฐานะไม่ต�่ากว่ากรม)	

	 อ้าว....แล้วส�านักงานรัฐมนตรี	จะใช้อย่างไรนั้น	ก็มาดูหนังสือฉบับนี้

	 หนังสือส�านักงาน	ก.พ.	ที่	นร	1006.1.1/129	ลงวันที่	11	มีนาคม	2556
	 เรื่อง	แนวปฏิบัติในการจัดท�า	ก.พ.	7		 ซ่ึง	ก.พ.	ได้ก�าหนดแนวทางปฏิบัติให้เลขานุการรัฐมนตรี 
เป็นผู้ลงชื่อรับรองความถูกต้องของรายการใน	ก.พ.	7	ของข้าราชการในสังกัดส�านักงานรัฐมนตรี

 ถาม (ต่อ) แล้วเลขานุการรัฐมนตรีจะสามารถมอบหมายให้ผู้อื่นเป็น 
ผู้ลงชื่อรับรองความถูกต้องใน ก.พ. 7 แทน ได้หรือไม่ เพราะหนังสือส�านักงาน ก.พ. 
ที่ นร 1006.1.1/129  ลงวันที่ 11 มีนาคม 2556 มิได้ก�าหนดไว้

 ตอบ	:		 ได้	เนือ่งจากเลขานกุารรฐัมนตรสีามารถมอบอ�านาจตามกฎหมาย
ว่าด้วยระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดนิได้อยูแ่ล้ว	แต่ทัง้นี	้การมอบหมายดงักล่าว	
จะต้องมอบหมายเป็นหนังสือ



ส�านักงาน ก.พ.
47/111 ถนนติวานนท์ อ�าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี 11000

โทรศัพท์ 0 2547 1846 โทรสาร 0 2547 1868


