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ก.พ. ขอเล่า ฉบับแรกของปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2557 มีเร่ืองราวดี ๆ มากมายท่ีอยากจะเล่าสู่กันฟัง  

ท้ังเร่ืองท่ีมีผลผูกพันกับภารกิจภายในประเทศและระหว่าง 

ประเทศ สำ�นักงาน ก.พ. เดินหน้าภารกิจทั้งหลายเหล่านี้ 

ด้วยวัตถุประสงค์หลักคือ  การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร 

บุคคลภาครัฐให้มีประสิทธิภาพและเป็นมืออาชีพ

• ไทย-นิวซีแลนด์ กับความร่วมมือ

ทางการศึกษา 
นายพงศ์เทพ เทพกาญจนา รองนายกรัฐมนตรี  

พร้อมด้วยเอกอัครราชทูตนิวซีแลนด์ประจำ�ประเทศไทย 

(H.E. Mr. Tony Lynch) และเอกอัครราชทูตวิสามัญ 

ผู้มีอำ�นาจเต็ม (นายนภดล เทพพิทักษ์) ร่วมเป็นสักขี 

พยานในพิธีลงนามในบันทึกความเข้าใจ (MOU) ว่าด้วย

ความร่วมมือทางการศึกษา ระหว่างสำ�นักงาน ก.พ.  

โดยนายนนทิกร กาญจนะจิตรา เลขาธิการ ก.พ. และ   

Auckland University of Technoloty (AUT) โดย  

Mr. Derek McCormack, Vice Chancellor เพื่อให้

ความร่วมมือในการดูแลนักศึกษาไทยที่ไปศึกษาต่อ  

ณ สถาบันการศึกษาดังกล่าว | 11 กันยายน 2556  

ณ สำ�นักงาน ก.พ. จังหวัดนนทบุรี

หลากหลายประเด็นท้าทายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในโลกยุค 

ไร้พรมแดนที่สังคมไทยปัจจุบันต้องเผชิญในอันดับต้น ๆ คือ การทยอยหายไป 

ของคนท�ำงานรุ่น Baby Boomers ความแตกต่างของคนท�ำงานที่เพิ่มขึ้น 

ทั้งในเรื่องอายุ เพศ สายงาน ระดับต�ำแหน่ง และต่อไปจะมีเรื่องเชื้อชาติเพิ่มขึ้น 

จากผลของการเปิดประตูสู่อาเซียนในอีกสองปีข้างหน้า ท�ำให้วันนี้ปรัศนีใหญ่

ของการบรหิารคนชีไ้ปที ่“วธิกีารท�ำงานและถ่ายทอดประสบการณ์จากรุน่สูรุ่น่ 

ได้อย่างราบรืน่สมานฉนัท์ โดยไม่แบ่งอายแุละเชือ้ชาต ิจะต้องท�ำกนัอย่างไร?” 

วารสารข้าราชการฉบบันี ้พยายามช้ีประเดน็ทางออกด้วย “Special Scoop”  

ซึ่งเน้นเรื่องการเคลื่อนย้ายก�ำลังคนคุณภาพหรือ Talent Mobility เพื่อ 

แลกเปลีย่นประสบการณ์ระหว่างหน่วยงานภาครฐัด้วยกันเองหรอืกบัภาคส่วนอืน่ๆ  

ในมุมกฎหมาย เสนอประเด็นการพัฒนาวินัยให้มีรูปแบบเหมาะสม

สอดคล้องกับค่านิยม วัฒนธรรม และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งนับ

วันจะมีความแตกต่างหลากหลายใน “คุยเฟื่องเรื่องกฎหมาย” ส่วน “สถานี

นานา” พาสัญจรไปร่วมประชุม 2013 Joint IPMA-HR/IPMA-Canada  

International Training Conference and Expo ณ สหรัฐอเมริกา ผลประชุม

ชี้ว่า แม้ในยุคที่มีแนวคิดใหม่ ๆ ผุดขึ้นไม่ขาดสายเช่นทุกวันนี้ HR ในฐานะ

สถาปนิกด้านคนขององค์กร (Human Architect) ก็ยังคงต้องแม่นในความรู้

พื้นฐาน เช่น หลักการวิเคราะห์โครงสร้าง/วิเคราะห์งาน เรียกว่าสูงสุดสู่สามัญ

ก็คงจะใช่ “ก้าวทันอาเซียน” พาไปรู้จักระบบราชการในยุคปฏิรูปและเตรียม

ความพร้อมสู่อาเซียนของอนิโดนเีซยี ประเทศมุสลมิที่ใหญท่ี่สดุในโลก “คนเดน่  

ประเด็นดัง” กับการเตรียมความพร้อมสู่อาเซียนของอดีตเลขาธิการ ก.พ. 

นายสีมา สีมานันท์ “มองต่างอย่างสร้างสรรค์” แต่งแต้มโลกให้สดใสด้วย

มุมมองท้าทายของข้าราชการรุ่นใหม่กับ ดร.ชาญวิทย์ ตรีเดช และคอลัมน์

ประจ�ำที่น่าสนใจอีกมากมาย อาทิ “กระแสคน กระแสโลก” “คลุกวงใน”  

“ก.พ. ขอเล่า” “อาสาเคลียร์” “HR Showcase” และ “ใต้ผิวน�้ำ” 

สุดท้าย ขอส่งข่าวส�ำหรับท่านสมาชิกที่ติดตามอ่านวารสารข้าราชการ

ยุคปรับปรุงใหม่แล้วเห็นประโยชน์ ประสงค์จะเผยแพร่ให้ทั่วถึง ก็สามารถ

ดาวน์โหลดได้ที่เว็บไซต์ส�ำนักงาน ก.พ. www.ocsc.go.th แล้วพบกันใน 

ฉบับหน้า สวัสดีค่ะ 

						       บรรณาธิการ

						      ตุลาคม 2556

ที่ปรึกษา	 :	 หม่อมหลวงพัชรภากร เทวกุล	 บรรณาธิการ	 :	 นางสาวเยาวลักษณ์ กุลพานิช

กองบรรณาธิการ	 :	 นางศิริวรรณ เมนะโพธิ  นายสุรพงษ์ มาลี  นางสาววราภรณ์ ตั้งตระกูล  นายภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต  

นายชินพันธุ์ ฤกษ์จำ�นง  นางสาวกนกอร จิระนภารัตน์  นางวณิษฐา จินตวรรณ  นายคเณศ ศิรินภากุล  นางสาวจุฑาพิชญ์ สถิรวิสาลกิจ

กองบรรณาธิการ

บทบรรณาธิการ



  ก.พ. ขอเล่า  เรื่อง : กลุ่มงานการสื่อสารองค์กร

• Year End Conference 2013

สำ�นักงาน ก.พ. จัดการประชุมประจำ�ปีระหว่างส่วนราชการ

กับสำ�นักงาน ก.พ. ภายใต้หัวข้อ “ความท้าทายทางนโยบาย 

การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์เพือ่พรอ้มรบัการเปลีย่นแปลง” โดยม ี

วัตถุประสงค์เพื่อให้เจ้าหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทุกภาคส่วนได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้  

ประสบการณ ์ความคดิเหน็ เกีย่วกบันโยบาย กลยทุธ ์และแนวทาง 

การบรหิารจดัการเพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิ สงัคม  

และวัฒนธรรม ตลอดจนหลักแนวคิดและแนวโน้มใหม่ ๆ  

เพ่ือพัฒนาวิชาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น | 11-12 กันยายน 2556 ณ สำ�นักงาน ก.พ. จังหวัดนนทบุรี 

 

• เอกอัครราชทูตฟิลิปปินส์เยี่ยมคารวะ

นายนนทิกร กาญจนะจิตรา เลขาธิการ ก.พ. ให้การต้อนรับ 

Mrs. Jocelyn S. Batoon-Garcia เอกอัครราชทูตวิสามัญ 

ผู้มีอำ�นาจเต็มแห่งสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ ประจำ�ประเทศไทย  

ซึ่งเข้าเยี่ยมคารวะในโอกาสที่เข้ารับตำ�แหน่ง | 31 ตุลาคม 2556 

ณ สำ�นักงาน ก.พ. จังหวัดนนทบุรี 

• มหกรรมการศึกษาเพื่ออนาคต

สำ�นักงาน ก.พ. จัดมหกรรมการศึกษาเพื่ออนาคต หรือ OCSC International Education Expo 2013  โดยเชิญสถาบัน 

การศึกษาจากต่างประเทศจำ�นวนกว่า 300 แห่ง มาให้คำ�ปรึกษาแนะนำ�แก่ผู้สนใจที่จะไปศึกษาต่อต่างประเทศ ซึ่งได้รับความสนใจ 

จากนักเรียน นิสิต นักศึกษา และผู้ปกครองอย่างล้นหลามเช่นเคย | 2-3 พฤศจิกายน 2556 ณ รอยัลพารากอนฮอลล์ สยามพารากอน 

3www.ocsc.go.th



คนเด่น ประเดน็ดงัฉบบันี ้ไดร้บัเกยีรตจิาก สมีา สมีานนัท ์  

อดีตเลขาธิการ ก.พ. ท่ีแม้จะเกษียณจากราชการไปหลายปีแล้ว  

ท่านก็ยังคงทำ�งานอย่างต่อเนื่อง ในหลายฐานะ หลายตำ�แหน่ง  

ให้กับทั้งภาครัฐและเอกชน รวมถึงการดำ�รงตำ�แหน่งกรรมการ ก.พ. 

ในปจัจบุนั ซึง่เปน็คณะกรรมการสำ�คญัของประเทศในการขบัเคล่ือน

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ภาคราชการ

ลา่สดุทา่นเพ่ิงไดร้บัการยกยอ่งจากสมาคมการจดัการงานบคุคล 

แห่งประเทศไทย (Personnel Management Association of  

Thailand หรือ PMAT) ให้เป็นนักบริหารงานบุคคลผู้ทรงคุณค่า 

ประจำ�ปี 2556 หรือ PMAT HR Awards 2013 

วันนี้ กอง บ.ก. ได้มีโอกาสนั่งสนทนากับท่านในประเด็นความ

ท้าทายทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ในแง่มุมของการ

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน

Q	 :	 หากต้องเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ท่านคิดว่าภาครัฐ 

ควรจะต้องเตรียมตัวอย่างไร และบทบาทของภาครัฐจะเปลี่ยนไป

หรือไม่ อย่างไร?

A	 :	 การเตรยีมตวัเพือ่เขา้สูป่ระชาคมอาเซยีนนัน้ ผมมองวา่ 

ทุกภาคส่วนต้องร่วมมือกัน ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน  

บางเร่ืองอาจจะตอ้งทำ�คูข่นานกนัไปและบางประเดน็กต็อ้งรว่มมอืกนั  

เราต้องเข้าใจอย่างชัดเจนว่าเราต้องเตรียมอะไรและจะต้องเตรียม

อย่างไรในวันที่ประชาคมอาเซียนรวมตัวกันเป็นหน่ึงเดียว และต้อง

เข้าใจด้วยว่า ในแต่ละประเด็นนั้นมีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไรบ้าง

Ready
for
ASEAN?

ในอนาคต เราจะเห็นภาครัฐและเอกชนร่วมมือกันทำ�งานเพิ่ม

มากขึ้น ดังนั้น ภาครัฐจึงไม่อาจที่จะคิดวางแผนหรือคิดวิเคราะห์

เฉพาะเรื่องของตนแต่เพียงฝ่ายเดียวได้อีกต่อไป ภาครัฐจะต้องทำ� 

ความเขา้ใจในประเดน็การทำ�งานตา่ง ๆ  ทีม่องเขา้ไปถงึภาคเอกชนดว้ย  

ไม่ว่าจะเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการค้า การตลาด การลงทุน การเปิดเสรี

แรงงาน หรือการสาธารณสุข เป็นต้น

นับถึงวันน้ี ภาครัฐควรจะต้องให้ความสำ�คัญและเตรียมความพร้อม 

ไว้ให้มากกับประเด็นต่าง ๆ เหล่านี้ คือ

•	 การมีนโยบายท่ีชัดเจนและรัดกุมเก่ียวกับการเปิดเสรีทางการค้า

•	 ความยืดหยุ่นและพร้อมที่จะปรับเปลี่ยน กฎ ระเบียบ  

เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัขอ้ตกลงในเรือ่งตา่ง ๆ  โดยเฉพาะทางดา้นศลุกากร 

หรือความร่วมมือที่จะเปิดตลาดซึ่งกันและกันมากยิ่งขึ้น

  คนเด่น ประเด็นดัง  เรื่อง : ศิริวรรณ เมนะโพธิ, วณิษฐา จินตวรรณ
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• การรู้จัก outsource ในงานท่ีมีลักษณะบริหารจัดการ 

เพื่อให้เอกชนที่เขามีความสามารถมากกว่าเป็นผู้ทำางานนั้นแทนเรา 

ในขณะเดียวกัน ราชการก็ต้องแม่นในงานเชิงยุทธศาสตร์ งานด้าน

ความมั่นคง และต้องทำางานเหล่านั้นด้วยตนเอง

• การให้การสนับสนุน ส่งเสริม สร้างบรรยากาศ และเอื้อให้

สามารถทำางานร่วมกันได้อย่างราบรื่นในภูมิภาค (Regionalism) 

• การพัฒนาบุคลากรให้ตามทันเทคโนโลยี และพัฒนาระบบ

เทคโนโลยใีหเ้อือ้ประโยชนต์อ่การทำางานมากทีส่ดุ  ตอ้งทำาใหค้นและ

เทคโนโลยสีามารถทำางานเชือ่มโยงกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ อาทเิชน่ 

การเชื่อมโยงระบบศุลกากร ระบบภาษี เป็นต้น

Q : หากจะใหจ้ดัอนัดบัความทา้ทาย 10 อนัดบัแรกในการ

รวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน ท่านมองว่ามีเรื่องอะไรบ้างคะ?

A : ผมเชื่อว่าเอกชนเขาก็มีเป้าหมายหรือมีความท้าทาย

ที่จะต้องเอาชนะอยู่เหมือนกัน แต่ท่ีจะพูดต่อไปน้ี ขอเน้นเฉพาะ

ภาครัฐเป็นสำาคัญ

1. เราต้องเข้าใจว่า การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนจะเป็นตัวเร่ง

ให้เกิด “โอกาสในการพัฒนาระบบราชการให้มีความเป็นสากล” 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การท่ีประเทศไทยเป็น 1 ใน 5 ผู้ก่อตั้งสมาคม

อาเซียนตั้งแต่ปี 2510 นั้นเป็นโจทย์ที่สำาคัญ การที่เราจะตั้งเป้าว่า 

คนของเราต้องมีความสามารถทัดเทียมประเทศอื่น ๆ น้ัน อาจจะ

น้อยเกินไป เพราะหากบทบาทของเราคือ 1 ใน 5 ผู้ก่อตั้งสมาคม

เราจึงต้องพัฒนาคนให้มีความสามารถที่เหนือกว่า และสามารถ

ทำาหน้าที่ในเวทีนานาชาติได้อย่างสง่าและน่าภาคภูมิใจ

2. การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนยังเป็นโอกาสท้าทายท่ีจะปรับแก้

สิ่งที่อาจเป็นอุปสรรคขัดขวางการรวมตัวกันเป็นประชาคมเพื่อให้

เปล่ียนแปลงไปในทางทีด่ขีึน้ ซึง่รวมถงึเรือ่งของระบบ กฎหมาย กลไก 

เครื่องไม้เครื่องมือ และขีดความสามารถของบุคลากร

3. เป็นโอกาสในการนำาหลักบริหารบนความหลากหลาย

มาใช้ ทั้งในแง่ของการบริหารตามภารกิจ (Functional-based 

Management) หรือตามพื้นที่ (Area-based Management)

ซ่ึงจำาเป็นต้องบริหารจัดการให้เหมาะสม หน่วยงานต้องวิเคราะห์

ให้แตกว่าภารกิจใดเป็นหน้าที่หลักหรือรอง ต้องวิเคราะห์ให้ได้และ

บริหารจัดการให้เหมาะสมตามนั้น 

4. ความท้าทายของประเทศเราที่ถูกจัดอยู่ในอันดับต้น ๆ 

หนไีมพ่น้เรือ่งภาษา แมจ้ะมภีาษาองักฤษเปน็ภาษากลางของอาเซยีน  

แต่การเรียนรู้ภาษาอื่นในภูมิภาคก็เป็นเรื่องจำาเป็น ผมอยากให้

รวมถึงการเรียนรู้วัฒนธรรม ประเพณี และกฎหมายของแต่ละสังคม

ควบคู่กันไปด้วย เราจำาเป็นต้องรู้สิ่งที่ควรกระทำาและสิ่งต้องห้าม 

(Do and Don’t) ของกนัและกนั และส่ิงทีส่ำาคัญทีสุ่ดคือ การเตรยีมตวั

ซักซ้อม และเรียนรู้ถึง “ความขัดแย้ง” ที่อาจจะเกิดขึ้นได้จากการ

รักษาผลประโยชน์ของประเทศและผลประโยชน์ของภูมิภาค 

5. การยอมรับในกติกากลางของประชาคม ซ่ึงเป็นไปท้ังท่ี

อาจจะขดัแยง้หรอืสอดคล้องกบักตกิาหรอืหลักกฎหมายของบา้นเรา 

เราต้องเตรียมตัวให้พร้อมว่าเราจะวางบทบาทของประเทศอย่างไร 

รับมืออย่างไร เมื่อเกิดเหตุการณ์เช่นนั้นขึ้น

6. ข้าราชการต้องพร้อมท่ีจะรับมือกับผลกระทบของโลกาภิวัตน์

หรอืความเปลีย่นแปลงตา่ง ๆ  ทีจ่ะเกดิขึน้ ทัง้ผลกระทบทีเ่ปน็ “โอกาส”

อ�เ«ÕÂนเป็น “âอก�Ê” ในก�ร¾ั²น�ระบบร�ชก�รเข้�Êู‹คÇ�มเปšนÊ�กล 
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และ “ภัยคุกคาม” เพราะเมื่อหลายประเทศมารวมตัวกัน แต่ละ

ประเทศต่างก็มีผลประโยชน์ส่วนตนที่ต้องยึดมั่นรักษา และต้อง

กระทบถึงประเทศอื่นท่ีอยู่ในประชาคมเดียวกัน ลองถามตัวเองว่า 

เราพร้อมที่จะรับมือเรื่องนี้หรือยัง

7.	 การทบทวนบทบาทภารกิจท่ีได้เตรียมการแล้วว่าทำ�ได้

ครอบคลุม และมีระบบ KM สำ�หรับคนในองค์กรที่เพียงพอหรือไม่  

บุคลากรได้รับการพัฒนาที่ถูกต้องเหมาะสมแล้วหรือ และมีการจัด

ให้ไปศึกษาดูงานเปิดหูเปิดตาเพื่อเรียนรู้จากประเทศสมาชิกของ

ประชาคมบ้างหรือยัง ทั้งหมดนี้เป็นเรื่องสำ�คัญ

8.	 การทำ�งานเพื่อเตรียมความพร้อมในแต่ละประเด็น  

ต้องประเมินผลด้วยทุกครั้ง คือทำ�ไปประเมินผลไป เพื่อนำ�ผล 

ที่ได้มาวิเคราะห์และปรับปรุงการทำ�งานให้ถูกทิศทาง เหมาะสม  

และเกิดประโยชน์สูงสุด

9.	 ต้องเข้าใจบทบาทของประเทศไทยว่าเราเป็นผู้ริ เริ่ม 

ก่อตั้งประชาคมอาเซียน ประเทศเราจึงควรเป็นผู้ที่มีบทบาท 

ในการเป็น “ผู้นำ�” ประเทศสมาชิกอื่น ๆ เช่น เป็นผู้นำ�ในการทำ�

มาตรฐานกรอบจรรยาบรรณของประชาคมอาเซียน เป็นต้น 

10.	 ตอ้งจดัทำ� Key to Success ออกมาใหไ้ดว้า่อะไรคอืกญุแจ

แหง่ความสำ�เร็จของประเทศไทยในการรวมตวัเปน็ประชาคมอาเซยีน 

ต้องกำ�หนดให้ชัดเจนทุกลำ�ดับชั้นและครอบคลุมทุกแง่มุมว่าใครจะ

ต้องทำ�อะไร อย่างไร และด้วยความเข้มข้นขนาดไหน และหากมี 

ความเสี่ยงก็ต้องรู้ด้วยว่ามันจะเกิดขึ้น ณ จุดไหนได้บ้าง ที่สำ�คัญคือ

ตอ้งรู้จกัทำ�การตลาดหรอื Marketing ออกไปนอกประเทศ เรามดีอีะไร 

ต้องขายให้เป็น ทำ�ให้ประเทศอื่นหันมายอมรับในจุดแข็งที่เรามีและ

ยอมรับบทบาทของการเป็น “ผู้นำ�” ในประชาคมอาเซียนให้ได้ 

Q	 :	 ท่านอยากฝากอะไรทิ้งท้ายบ้างไหมคะ?

A	 :	 การไมป่ระสบความสำ�เรจ็ในการเขา้สูป่ระชาคมอาเซยีน

นั้น ส่วนหนึ่งอยู่ที่เราด้อยเรื่องภาษาอังกฤษ ซึ่งหากสามารถก้าวข้าม

จุดอ่อนนี้ไปได้ ด้วยการส่งเสริมให้มีหลักสูตรการเรียนการสอนหรือ

การอบรมพัฒนาที่ดี รวมทั้งสนับสนุนให้มีบรรยากาศการทำ�งาน

บนความร่วมมือระหว่างประเทศ คือต้องรู้จักเปิดโอกาสให้ตัวเองได้

ทำ�งานระดบันานาประเทศมากขึน้ สรา้งแรงกระตุน้ แรงจงูใจ บวกกบั 

ความมุ่งมั่นและตั้งใจ เราก็จะประสบความสำ�เร็จในการพัฒนา

ประเทศเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียนต่อไป

ต้องรู้จักทำ�การตลาด

ออกไปนอกประเทศ ทำ�ให้

ประ เทศอื่นหันมายอมรับ 

ในจุดแข็งที่เรามีและยอมรับ

ในบทบาทของการเป็น “ผู้นำ�” 

ในประชาคมอาเซียนให้ได้

6 วารสารข้าราชการ



ข้าราชการรุ่นใหม่ :

ความหวัง และ
ความท้าทาย

  กระแสคน กระแสโลก  เรื่อง : หม่อมหลวงพัชรภากร เทวกุล

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในภาคราชการสำ�หรับวันพรุ่งนี้

ย้อนไปเมือ่ชว่งกลางเดอืนกนัยายนทีผ่า่นมา เมือ่สำ�นกังาน 

ก.พ. ร่วมกับ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย ได้จัด 

การประชุมสัมมนา หัวข้อ “ความท้าทายทางนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์” ซึ่งมีผู้ให้ความสนใจเข้าร่วมจากหน่วยงาน 

ทั้งภาครัฐและเอกชน รวม 2 วัน กว่า 2,000 คน 

ประเด็นความท้าทายประการหน่ึง ซ่ึงไม่ว่าจะเป็นผู้เข้าร่วม

ประชุมสัมมนาจากเวทีด้านกลยุทธ์ ด้านระบบการบริหาร ด้านการ

พัฒนาบุคคล ตลอดจนในเรื่องของเทคโนโลยีเพื่อการบริหารจัดการ 

ทีม่ปีระสทิธภิาพ ลว้นมองเหน็เปน็ปญัหาและ “ความทา้ทาย” รว่มกนั  

ในทิศทางเดียวกัน ก็คือเรื่องที่ว่า ทำ�อย่างไรเราจึงจะสรรหา พัฒนา 

รักษาไว้ และใช้ประโยชน์กับ “คนรุ่นใหม่” ให้ได้ดีอย่างมีคุณภาพ

แมว้า่ผลจากการประชุมสมัมนาครัง้นัน้ จะไดเ้ปดิมมุมองความคดิ 

ที่หลากหลาย แต่ข้อท้าทายดังกล่าว ก็ยังคงเป็นโจทย์ใหญ่ในทาง

ปฏิบัติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสำ�หรับภาคราชการท่ีหลายคนยังตั้ง 

ข้อสงสัยเกี่ยวกับความสามารถในการดึงดูด จูงใจ ให้คนรุ่นใหม่  

ได้เห็นคุณค่า ความสำ�คัญ ในการเข้ามารับราชการอย่างแท้จริง

คำ�ถามดังกล่าว ทำ�ให้นึกถึงส่ิงท่ีเพ่ือนของผมคนหน่ึง ผู้เป็นหน่ึงใน

กลุ่ม “ข้าราชการพันธ์ุใหม่” ท่ีผมยกย่องและเคารพในความคิดความอ่าน 

ของเขาตลอดมาได้เคยพูดไว้ ในโอกาสท่ีสำ�นักงาน ก.พ. จัดกิจกรรม 

ด้านการสรรหา “คนรุ่นใหม่” ให้เข้ามารับราชการ เม่ือช่วงกลางปีท่ีผ่านมา

นฤตม์ เทอดสถีรศักดิ์ ที่ปรึกษาด้านการลงทุน (นักวิเคราะห์

นโยบายและแผน ระดับเชี่ยวชาญ) จากสำ�นักงานคณะกรรมการ

สง่เสรมิการลงทนุ เพือ่นของผมคนนี ้ไดต้อบรบัคำ�เชญิของสำ�นกังาน  

ก.พ. ให้มาพูดในหัวข้อ “Talent for Tomorrow - ก้าวต่อไปเพื่อ 

ระบบราชการไทย” เพื่อให้นักเรียน นิสิต นักศึกษา ที่เป็นคนรุ่นใหม่  

ได้หันมามอง “งานราชการ” เป็นทางเลือกทางความคิดต่อการ 

ใช้ชีวิตและประกอบอาชีพภายหลังที่สำ�เร็จการศึกษา 

คุณนฤตม์ กล่าวถึง บริบทการทำ�งานในราชการไทย ท่ีได้

เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ไม่ว่าเรื่องบทบัญญัติตามรัฐธรรมนูญ  

ที่ทำ�ให้ก่อกำ�เนิดองค์กรอิสระเพื่อตรวจสอบและถ่วงดุลการทำ�งาน 

(Check and Balance) ในภาคราชการเรือ่ยไปจนถงึนโยบายรฐับาล  

ในการปรับโครงสร้างการบริหารจัดการภาครัฐ ตลอดจนการปรับเปล่ียน 

กระบวนทัศน์ รูปแบบวิธีคิด วิธีการทำ�งาน ในภาคราชการที่เริ่มจะ

มีการบูรณาการ เชื่อมโยงการทำ�งาน มีการสื่อสาร ประสานงาน 

เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้มาร่วมพูดคุย หารือ แลกเปลี่ยน 

ความเห็นกัน เพื่อกำ�หนดเป้าหมายวิธีการทำ�งาน วางระบบความ

รับผิดชอบ แบ่งภาระหน้าที่ในการเป็นเจ้าภาพการทำ�งาน มีการจัด

ทำ�ตัวชี้วัดผลการทำ�งาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบ

ควบคมุคณุภาพการทำ�งาน และโดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงในบรบิท

การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ ในเรื่องของการบริหารจัดการ 
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และการพัฒนาคนรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) 

ที่ในภาพรวม ได้มีสัญญาณที่ชี้ได้ถึงการที่ภาครัฐได้ให้ความสำ�คัญ

กับเรื่องนี้อย่างจริงจัง มีระบบการบริหารจัดการและพัฒนากลุ่ม

คนรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพ เพื่อให้พวกเขาได้รับการดูแลอย่างดีและ 

ต่อเน่ือง โดยผ่านกระบวนการพัฒนาอย่างเข้มข้น จากกิจกรรมโครงการ

ผู้นำ�คล่ืนลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leader Program)  

จากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance and 

Potential System-HiPPS) ของสำ�นักงาน ก.พ. ตลอดจน โครงการ

พฒันานกับริหารการเปลีย่นแปลงรุน่ใหม ่(Public Service Executive  

Development Program: PSED) ของสำ�นักงาน ก.พ.ร. รวมทั้ง

การปรับโครงสร้างเงินเดือนค่าตอบแทนเพื่อให้คนทำ�งานรุ่นใหม่

มีค่าตอบแทนที่ทัดเทียมกับการทำ�งานในภาคเอกชน อันเป็นการ

ดึงดูดให้ผู้มีศักยภาพเข้ามาสู่การทำ�งานในระบบราชการ ซึ่งบริบท 

ที่เปลี่ยนแปลงไปเหล่าน้ี เป็นไปในทิศทางท่ีดี เพราะระบบราชการ 

มีประสิทธิภาพ ทันสมัย จะเป็นหนึ่งในสิ่งที่ดึงดูดใจให้คนรุ่นใหม่  

มองงานราชการเป็นทางเลือกในการประกอบอาชีพ 

คุณนฤตม์ บอกกับน้อง ๆ นักเรียน นักศึกษา ในครั้งนั้นว่า  

การเลอืกเสน้ทางอาชพีราชการ จะทำ�ใหเ้กดิผลตอบแทนการทำ�งาน 

ที่ไม่เพียงแค่ตอบคำ�ถามสำ�คัญว่า ราชการจะได้อะไร หรือคนทำ�งาน

จะไดอ้ะไร แตป่ระเทศชาต ิประชาชน จะไดป้ระโยชนค์ณุคา่มากมาย

เพียงใด ในการทำ�งานของพวกเขา และสิ่งสำ�คัญที่พวกเขาจะได้รับ

ตลอดเส้นทางอาชีพราชการ ก็คือ “โอกาส” ที่หลากหลาย

โอกาสที่	1	คอื โอกาสทีพ่วกเขาจะไดส้ามารถสรา้งงานทีม่คีณุคา่ 

มีประโยชน์ต่อส่วนรวม ต่อประเทศชาติ ประชาชน อย่างมากมาย 

โอกาสที่	2	คอื โอกาสทีพ่วกเขาเรยีนรู ้เสรมิสรา้งประสบการณ ์

ของตน จากการทำ�งานภายใต้ข้อจำ�กัด จากการเรียนรู้จากผู้บังคับ

บัญชา จากผู้ที่เกี่ยวข้องกับความสำ�เร็จในการทำ�งาน 

โอกาสที่	3	คือ โอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้ ศักยภาพการ

ทำ�งานผ่านทุนการศึกษาต่อทุนพัฒนาข้าราชการ และกิจกรรมการ

ศึกษาดูงานที่จะทำ�ให้ได้สัมผัสโลกกว้าง ทั้งในท้องถิ่นและประเทศ 

ที่ห่างไกล อันจะทำ�ให้ได้เรียนรู้จากสังคมวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 

หลากหลาย มีเครือข่ายการทำ�งานที่กว้างขวาง

โอกาสที่	4	คือ โอกาสทำ�งานที่หลากหลายและท้าทาย 

ความสามารถ และ 

โอกาสที่	5	คือ โอกาสในการสร้างความภูมิใจให้แก่ตนเองและ

ครอบครัว เพราะข้าราชการในความหมายหนึ่งคือ ผู้ที่รับใช้งาน  

ทำ�งานแทนองคพ์ระมหากษตัรยิ ์ดงันัน้ งานราชการจงึมคีวามสำ�คัญ 

และคุณค่าในความหมายนี้ ซึ่งจะเห็นได้จากการที่ข้าราชการได้รับ 

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์อันถือเป็นเกียรติและความ 

ภาคภูมิใจสูงสุดประการหนึ่งของข้าราชการ 

หากสิ่งที่กล่าวข้างต้น เปรียบเสมือน เงื่อนไข ปัจจัยความสำ�เร็จ 

ภายนอก ที่จะเป็นโอกาสและความหวังของราชการไทยในอนาคต 

ที่จะได้มี “คนรุ่นใหม่” เข้ามาสร้างคุณค่า สร้างประโยชน์ ให้แก่ 

ราชการไทยแล้ว สิ่งที่อาจเป็นเงื่อนไข ปัจจัย ความสำ�เร็จ ภายในตัว  
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“คนรุ่นใหม่” เองที่ฝากไว้ เพื่อให้พวกเขาได้เป็นความหวังของราชการไทย

ในวันพรุ่งนี้ ก็คือเรื่องของ...

1. การตั้งใจทำางานอย่างเต็มศักยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่ อย่าเก่ียงหรือ

ปฏิเสธงานท่ีจะสร้างประโยชน์คุณค่าในวงกว้าง อย่าสร้างกำาแพงความคิดกับ

ตัวเอง ให้เปิดรับ “โอกาส” ในการทำางานที่เข้ามา

2. การหมั่นกระตุ้นตัวเอง ให้ทำางานได้อย่างมีความสุข มีความสนุก

อยูต่ลอดเวลา หลกีเลีย่งการตกอยูใ่นพืน้ทีส่บาย (Comfort Zone) เพราะความ

สบาย ไม่ได้ก่อให้เกิดการเรียนรู้และก้าวหน้า แต่หากจะทำาให้เกิดความชินชา

กับสิ่งที่เป็นอยู่ 

3. การมองโลกในแง่ดีและมีทัศนคติว่า ฉันสามารถ (Positive & Can-do 

Attitude) เพราะทุกปัญหาอุปสรรคย่อมมีทางออก สามารถปรับปรุงแก้ไขได้ 

4. การรู้จักบริหารความคาดหวัง เมื่อพบปัญหาหรือข้ออุปสรรค อย่าทำาให้

ตนเองท้อแท้ เสียความตั้งใจ ควรรู้จักหาจังหวะเวลาท่ีเหมาะสม ตั้งเป้าหมาย

ตามโลกแห่งความจริง ตามผลของสิ่งที่สามารถควบคุมได้เอง 

5. การรู้จักใช้ศาสตร์และศิลป์ในการทำางาน ประกอบกันในการทำางาน

ในการส่ือสารประสานงาน เพราะการทำางานต้องเก่ียวข้องสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ผู้บังคับบัญชา ลูกค้าผู้รับบริการ ที่ต่างมีมุมมอง ความคิด ความต้องการ 

ความคาดหวัง ที่แตกต่างหลากหลายกันไป

คุณนฤตม์ เลือกที่จะฝากท้ิงท้ายท่ีไม่ใช่เพียงแค่ “คนรุ่นใหม่” ที่จะใช้ยึด

เปน็หลกัการทำางานราชการ แตส่ำาหรบัเรา ทา่น ทีจ่ะตอ้งใชม้นัสำาหรบัเผชญิหนา้

กบัปญัหาและสิง่ทา้ทายในการทำางาน ทัง้วนันีแ้ละในวนัขา้งหนา้วา่ การรกัษาไว้

ซึง่ความด ีความถกูตอ้ง จะเปน็เกราะปอ้งกนัการทำางาน เราตอ้งรูจ้กัใชค้วามกลา้ 

และความกลัว ในการทำางานราชการ คือ “กลา้” ทีจ่ะทำา

ความดี และ “กลัว” ที่จะทำาในสิ่งที่ไม่ดี

“สิ่งที่ถูกต้อง คือ ถูกต้อง แม้ไม่มีใครท�าสิ่งน้ัน 

สิ่งที่ผิด คือ ผิด แม้ทุกคนท�าสิ่งนั้น” คุณนฤตม์ จบการ

สนทนาของเขาอย่างประทับใจ ด้วยการยกถ้อยคำาของ 

ศาสตราจารย์สังเวียน อินทรวิชัย ปรมาจารย์แห่งวงการ

ศึกษาและบิดาแห่งตลาดทุนไทย ฝากไว้กับน้องนักเรียน 

นักศึกษาที่ได้เข้าร่วมวงสนทนากับเขาในวันนั้น

สิèงทÕè¶Ùกµ้อง ค×อ ¶Ùกµ้อง
      ...áม้äม่มÕใครทำาสิèงนัéน 

สิèงทÕè¼ิ´ ค×อ ¼ิ´
       ...áม้ทุกคนทำาสิèงนัéน
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ผู้เขียนมีโอกาสเดินทางไป สาธารณรัฐอินโดนีเซีย 

เมื่อเดือนกรกฎาคม 2556 และได้เข้าพบกับ Mr. Bima Haria 

Wibisana รองประธาน National Civil Service Agency ซึง่เปน็

หน่วยงานที่มีหน้าที่ในการบริหารจัดการข้าราชการพลเรือน

ของประเทศ ซึ่งก็คล้ายกับสำานักงาน ก.พ. ของไทย  

อันที่จริงวัตถุประสงค์หลักในการเดินทาง คือ การศึกษา

ความก้าวหน้าในการดำาเนินงานตามอนุสัญญาหลวงพระบาง 

หรือ Luang Prabang Joint Declaration ซึ่งสาธารณรัฐ

อนิโดนเีซยีไดร้บัมอบหมายใหเ้ปน็เจา้ภาพดา้น Competency 

Based Assessment แต่การเดินทางครั้งนี้ เราได้นำาหลักสูตร

ผูบ้รหิารระดบัสงูอาเซยีน (ASEAN Executive Management 

Program) ไปแลกเปล่ียนประสบการณ์ พร้อมทั้งถือโอกาส

พดูคยุเรือ่งการเตรยีมความพรอ้มของภาคราชการของประเทศ

อินโดนีเซียในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน และเรื่องการบริหาร

ราชการพลเรือนไปด้วยในคราวเดียวกัน

National Civil Service Agency หรือ NCSA มีชื่อ

เรยีกตามชือ่ภาษาทอ้งถิน่วา่ Badan Kepegawaian Negara 

เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อประธานาธิบดี โดยทำาหน้าที่กำาหนด

ราชการพลเรือน
อินโดนีเซีย

  ก้าวทันอาเซียน  เรื่อง : ศิริวรรณ เมนะโพธิ
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กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ รวมท้ังกำ�กับดูแลการดำ�เนินการของ 

ส่วนราชการให้เป็นไปตามที่ NCSA กำ�หนด นอกจากสำ�นักงานใหญ่ 

ทีก่รงุจาการต์า้แลว้ NCSA ยงัมสีำ�นกังานยอ่ยกระจายอยูต่ามภมูภิาค

ต่าง ๆ อีก 12 แห่ง มีจำ�นวนข้าราชการในสังกัดเกือบ 3,000 คน

การพบปะกันในคร้ังน้ัน ทำ�ให้เห็นภาพการบริหารราชการพลเรือน 

ของประเทศมุสลิมที่ใหญ่ท่ีสุดในโลกประเทศน้ีได้อย่างชัดเจนขึ้น  

ข้อมูล ณ เดือนกรกฎาคม 2556 ระบุว่า ข้าราชการพลเรือนของ

สาธารณรัฐอินโดนีเซียมีประมาณ 4.5 ล้านคน หรือคิดเป็นสัดส่วน 

1:45 ของจำ�นวนประชากร

Mr. Bima Haris Wibisana เล่าว่า ขณะน้ีสาธารณรัฐอินโดนีเซีย

อยู่ระหว่างการปฏิรูประบบราชการตามประกาศประธานาธิบดีในปี  

ค.ศ. 2010 (The President Regulation Number 81 of 2010)  

เพ่ือมุ่งสู่การเป็นรัฐบาลท่ีมีมาตรฐานระดับโลกภายในปี ค.ศ. 2025 ซ่ึงจาก

นโยบายน้ีเองท่ีทำ�ให้หน่วยงานราชการท้ังหลายต้องเร่งปรับยุทธศาสตร์

ในการทำ�งาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของระบบราชการและข้าราชการ  

เพ่ือให้นโยบายของรัฐบาลบังเกิดผลในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม

แต่จากการที่สาธารณรัฐอินโดนีเซียเป็นประเทศที่ มีพื้นที่  

ขนาดใหญ่ กระจายเป็นเกาะเล็กเกาะน้อยมากมาย และมีจำ�นวน

พลเมืองมากถึง 240 ล้านคน จึงทำ�ให้การบริหารจัดการประสบกับ

ความท้าทายมากมายหลายประการ เป็นต้นว่า...

1.	ร้อยละ 64 ของจ�ำนวนข้าราชการพลเรือนทั่วประเทศ เป็นผู้

ที่ส�ำเร็จการศึกษาต�่ำกว่าระดับปริญญา (หมายถึงเข้ารับราชการด้วย

วฒุกิารศกึษาระดบัมธัยมต้นและปลาย) ซึง่มสีมรรถนะและคณุสมบตัิ

ไม่เพียงพอต่อความต้องการของต�ำแหน่ง ท�ำให้เกิดสภาพปัญหา 

Non-Skilled Workforce นับเป็นความท้าทายใหญ่ในการบริหาร

ทรพัยากรบคุคลภาครฐัของสาธารณรฐัอนิโดนเีซยีในปัจจบุนั  รฐับาล
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จึงแก้ปัญหาด้วยการก�ำหนดมาตรการไม่สรรหาผู้ท่ีจบการศึกษา 

ต�่ำกว่าปริญญาตรีเข้ารับราชการ ซึ่งก็สามารถเพิ่มจ�ำนวนข้าราชการ 

ที่ส�ำเร็จการศึกษาในระดับปริญญาได้มากขึ้น จากเดิมท่ีมีจ�ำนวน 

ร้อยละ 25 เป็นร้อยละ 34 ในปัจจุบัน

2.	การบริหารกำ�ลังคนภาครัฐในพื้นที่ห่างไกล ยังดำ�เนินการไม่

เป็นระบบและมักถูกแทรกแซงจากฝ่ายการเมือง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

การสรรหาบุคคลเข้ารับราชการ เป็นผลให้ราชการได้กำ�ลังคนที่มี 

ความสามารถไม่ตรงกับตำ�แหน่งหรือได้กำ�ลังคนที่ไม่มีศักยภาพ 

เข้ามาทำ�งาน

3.	การบริหารราชการในภูมิภาคมีประเด็นปัญหาเกี่ยวกับ

การบริหารงบประมาณที่ไม่เหมาะสมเป็นเรื่องสำ�คัญ กล่าวคือ 

งบประมาณร้อยละ 70 ที่ส่วนราชการในภูมิภาคได้รับ จะถูก 

นำ�ไปใช้เพื่อจ่ายเป็นเงินเดือนค่าตอบแทนให้กับบุคลากรแต่เพียง

อย่างเดียว โดยไม่คำ�นึงถึงการจัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนา

หรือการฝึกอบรม ทำ�ให้ส่วนราชการในภูมิภาคประสบกับปัญหา 

เรื่องคุณภาพกำ�ลังคนรุนแรงยิ่งขึ้น

4.	ราชการพลเรือนของสาธารณรัฐอินโดนีเซียกำ�ลังประสบ 

ความท้าทายในการเข้าสู่สังคมสูงอายุ กล่าวคือ อายุเฉล่ียของ

ข้าราชการสาธารณรัฐอินโดนีเซียอยู่ที่ 45 ปี ข้าราชการถูกกำ�หนด 

ให้เกษียณอายุที่ 56 ปี แต่สามารถขยายอายุเกษียณราชการต่อได้

จนถึงอายุ 62 ปี หากข้าราชการผู้นั้นมีความสามารถโดดเด่นเป็นที่ 

ต้องการของส่วนราชการ ทั้งนี้ อายุเกษียณที่มีสิทธิได้รับบำ�นาญ 

(Pension age) ถูกกำ�หนดไว้ที่ 65 ปี

5.	เนื่องจากมีความจำ�เป็นที่จะคงจำ�นวนข้าราชการพลเรือน

ไว้ที่ประมาณ 4.5 ล้านคน ทำ�ให้สาธารณรัฐอินโดนีเซียประสบ

ปัญหาการขาดแคลนกำ�ลังคนคุณภาพในบางสายงานและบาง 

ช่วงเวลา ซึ่ง NCSA แก้ไขปัญหาด้วยการจ้างเหมาเอกชนให้มา 

รับงาน (Outsourcing) ตามความเหมาะสมและจำ�เป็น

6.	การบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพ (Talented Official)  

ยังไม่มีระบบการบริหารจัดการที่เป็นรูปธรรม ซึ่งจำ�เป็นต้องได้รับ 

การพัฒนาให้เป็นระบบอย่างเร่งด่วน

7.	การพัฒนาผู้นำ�ก็เป็นอีกหนึ่งประเด็นท้าทายในการบริหาร

ราชการพลเรือนของสาธารณรัฐอินโดนีเซีย เพราะปัจจุบันมีความ

จำ�เปน็อยา่งยิง่ทีจ่ะตอ้งสรา้งผูน้ำ�ทีม่วีสิยัทศันแ์ละมคีวามสามารถใน

การนำ�องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ (เรื่องนี้มีประเด็นให้คุยอีกยาว

หลงัจากทีเ่ราไปพบกบัประธานของสถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรอืน

ของสาธารณรัฐอินโดนีเซียค่ะ)

แอบถามเรื่องโครงสร้างประชากรของข้าราชการพลเรือน 

ได้รับคำ�ตอบว่าเมื่อประมาณ 10 ปีที่ผ่านมา จำ�นวนข้าราชการชาย

มีมากกว่าข้าราชการหญิงอย่างมีนัยสำ�คัญ ปัจจุบัน NCSA พยายาม

ลดช่องว่างดังกล่าว ซึ่งทำ�ให้จำ�นวนข้าราชการเพศชายและเพศหญิง 

มีความสมดุลกันมากขึ้น 

เมื่อหันมาเปรียบเทียบกับการปฏิรูประบบราชการในบ้านเราที่

เกิดขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2545 ทั้งที่จำ�นวนข้าราชการไม่มากนัก จำ�นวน

ประชากรก็ไม่เยอะเท่าเขา พื้นที่ของประเทศก็ไม่ได้เป็นอุปสรรค 

ในการเดนิทาง การสือ่สารในบา้นเรากเ็ขา้ขัน้ Super Fast แตก่ระนัน้ 

กท็ำ�เอาขา้ราชการทีม่หีนา้ทีห่ลักในการปฏริปูตอ้งทำ�งานแบบขา้มวนั 

ข้ามคืนจนแทบคลานกลับบ้าน สำ�นักงาน ก.พ. ถึงกับเปิดโรงแรม

ใกลท้ีท่ำ�งานใหข้า้ราชการไดพ้กัอาศยัเปน็การชัว่คราวนานเปน็เดอืน 

การปฏิรูประบบราชการของสาธารณรัฐอินโดนีเซียก็คงจะมี

สภาพทีไ่มแ่ตกตา่งกนันกั และดว้ยขนาดทีใ่หญก่วา่บา้นเราในทุกดา้น  

เดาว่า เขาก็คงจะต้องเจอกับความท้าทายที่มากกว่าเราแน่นอน  

ยิ่งคุยก็ยิ่งเพลิน จากกำ�หนดการเดิมที่แจ้งว่า Mr. Bima Haris 

Wibisana จะมากล่าวต้อนรับคณะของเราโดยใช้เวลาประมาณ 

15 นาท ีจงึกลายเปน็ทา่นอยูก่บัเราจนเสรจ็สิน้การดงูาน 3 ชัว่โมงเตม็  

Terima Kasih (แปลว่า ขอบคุณค่ะ)

ภาพ	:	http://www.all4ushop.com/phoenixaroundtheworld/myfile/tour/ID_101_main.jpg
		  http://www.aseanthai.net/images/selamat-sore-jakarta.jpg
		  http://travel.mthai.com/world-travel/66893.html
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  มองต่างอย่างสร้างสรรค์  เรื่อง : ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต

ก่อนอื่นคงต้องขอให้ ดร.ชาญวิทย์ ช่วยแนะนำ�ตัวเองกับท่าน
ผู้อ่านของเราด้วยครับ?

(ยกมือไหว้) สวัสดีครับ...ผมชื่อ ชาญวิทย์ ตรีเดช หลายท่าน 

ฟังนามสกุลแล้วอาจว่าคุ้น ๆ หู (ยิ้ม) ครับ...ผมเป็นลูกชายคนโตของ 

ดร.ศักดิ์สิทธิ์ ตรีเดช อดีตปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

และกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ส่วนคุณแม่ คือ 

รศ.ดร.ปิยธิดา ตรีเดช เป็นอาจารย์ประจำ�คณะสาธารณสุขศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหิดล ผมมีน้องอีกคน คือ ดร.ศักดา ตรีเดช รับราชการ

อยู่กรมควบคุมมลพิษ ตอนน้ีผมแต่งงานแล้ว ภรรยาชื่อ พนมพร  

ฐิติปุญญา ทำ�ธุรกิจส่วนตัวครับ

ด้านการศึกษา ผมจบมัธยมจากโรงเรียนสามเสนวิทยาลัย ป.ตรี 

วศิวกรรมเคม ีจฬุาฯ  เกยีรตนิยิมอนัดบั 2 จากนัน้กไ็ดท้นุกระทรวงวทิยฯ์ 

ไปเรียนต่อ ป.โท-เอก วิศวกรรมเคมี (Chemical Engineering)  

เน้นด้านวัสดุศาสตร์ (Material Science) ที่ Imperial College  

ใน London ประเทศอังกฤษ จบปริญญาเอกกลับมาเมื่อเดือน

มกราคม ปี 2554 ครับ

ส่วนการทำ�งาน ผมเร่ิมรับราชการท่ีสำ�นักส่งเสริมและถ่ายทอด 

เทคโนโลยี กระทรวงวิทย์ฯ ต้ังแต่จบปริญญาตรี เม่ือปี 2547 พอปี 

2548 ก็ได้รับทุนกระทรวงไปเรียน ป.โท-เอก ปัจจุบันเป็นนักวิเคราะห์

นโยบายและแผนชำ�นาญการ ปฏิบัติงานในสำ�นักงานเลขานุการ

แห่งกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

ดร.ชาญวิทย์ ตรีเดช
ข้าราชการรุ่นใหม่หน้าใสกิ๊ก

คอลมัน ์“มองตา่งอยา่งสรา้งสรรค”์ ฉบบันี ้ขอชวนทา่นผู้อา่นรว่มสนทนากบั ดร.ชาญวิทย์ ตรีเดช ขา้ราชการรุน่ใหมห่นา้ใสกิก๊  

แหง่กระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีทีจ่ะมาแบง่ปนัเรือ่งราวความรูแ้ละแงค่ดิด ีๆ  เกีย่วกบัความทา้ทายดา้นการพฒันาวทิยาศาสตร์

ของชาติไทย...ขอเชิญติดตามกันได้เลยครับ
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คณะกรรมการส่งเสริมกิจการอุทยานวิทยาศาสตร์ (สอว.) กระทรวง

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มีภารกิจหลักด้านการส่งเสริมการจัดต้ัง

และดำ�เนินการอุทยานวิทยาศาสตร์ในส่วนภูมิภาคของไทยครับ 

“อุทยานวิทยาศาสตร์” ที่เรามักได้ยินกันบ่อย ๆ ที่จริงแล้ว
คืออะไรครับ?

เวลาพูดถึงอุทยานวิทยาศาสตร์ หรือ Science Park อยาก

ให้นึกเทียบเคียงกับนิคมอุตสาหกรรม (Industrial Park/Estate)  

ซึ่งเป็นอาณาบริเวณที่จัดสรรไว้ให้โรงงานอุตสาหกรรมหลาย ๆ แห่ง 

เขา้ไปตัง้โรงงานผลติสนิคา้ มกีารจดัแบง่พืน้ทีเ่ปน็สดัเปน็สว่น มพีืน้ที่

โรงงาน สิ่งอำ�นวยความสะดวก สาธารณูปโภค และสาธารณูปการ 

สว่นอทุยานวทิยาศาสตรก์เ็ชน่เดยีวกนั เปน็เหมอืนนคิมเพือ่ใหบ้รษิทั

เอกชนเข้ามาเช่าพื้นที่เพื่อทำ�การวิจัยในเชิงพาณิชย์ มีบริการให้ 

คำ�ปรกึษาทางเทคโนโลย ีการวางแผนธรุกจิ เครือ่งมอืและหอ้งปฏบิตัิ

การทางวทิยาศาสตร ์และสิง่อำ�นวยความสะดวกตา่ง ๆ  ความแตกตา่ง 

สำ�คัญอีกประการหน่ึง คือ ในขณะท่ีเป้าหมายหลักของนิคมอุตสาหกรรม 

คือ การผลิตสินค้าอุตสาหกรรมในเชิงพาณิชย์ แต่เป้าหมาย

ของอุทยานวิทยาศาสตร์กลับเป็นการนำ�ผลงานวิจัยและพัฒนา  

(Research and Development หรือ R&D) ที่ประสบความสำ�เร็จ 

ในเบ้ืองต้น  แล้วมาต่อยอดในเชิงพาณิชย์ การวิจัยในอุทยานวิทยาศาสตร์ 

จะไม่เน้นการผลิตผลงานเอกสารทางวิชาการ แต่จะให้ความสำ�คัญ 

กับการวิจัยที่นำ�ไปใช้ผลิตสินค้าได้จริงในเชิงพาณิชย์ เป็นหลัก

รบัราชการมาไมน่านเท่าไหร่ แตก่ค็งมีผลงานบางชิน้ท่ีรูส้กึภมูใิจ
เป็นพิเศษใช่ไหมครับ?

ก่อนปี 2554 ยังไม่เคยมีกฎระเบียบใดที่สนับสนุนการดำ�เนิน

กิจการด้านอุทยานวิทยาศาสตร์โดยตรง ผมเองได้รับโอกาสให้มี 

ส่วนช่วยกันกับทีมงานจัดทำ�ระเบียบสำ�นักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย

การส่งเสริมกิจการอุทยานวิทยาศาสตร์ พ.ศ. 2554 ซ่ึงในระเบียบ 

ดงักลา่ว มกีารนยิาม “อทุยานวทิยาศาสตร”์ ไวอ้ยา่งชดัเจนและรดักมุ 

มีการกำ�หนดให้มีคณะกรรมการส่งเสริมกิจการอุทยานวิทยาศาสตร์  

มี รมว.กระทรวงวิทย์ฯ เป็นประธาน และมี สอว. ที่ผมทำ�งานอยู่นี้

เป็นฝ่ายเลขานุการ การได้มีส่วนร่วมผลักดันให้เกิดระเบียบสำ�นัก

นายกรัฐมนตรีดังกล่าว เป็นงานที่ผมภูมิใจมาก...(ยิ้ม)

อีกงานที่รู้สึกภูมิใจก็คือ การมีส่วนร่วมจัดท�ำยุทธศาสตร์การ

พัฒนาอุทยานวิทยาศาสตร์ของประเทศ (พ.ศ. 2556-2560) ที่เป็น 

การก�ำหนดแนวทางการพัฒนาส่งเสริมกิจการอุทยานวิทยาศาสตร์ 

และมาตรการสนับสนุนและส่งเสริมกิจการอุทยานวิทยาศาสตร์  

ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2556-2560) รวมถึงก�ำหนดสาขาของเทคโนโลยี 

ที่ควรมุ ่งเน ้นเพื่อประกอบการพิจารณาในการจัดตั้งอุทยาน

วทิยาศาสตร์ภมูภิาคแต่ละแห่ง โดย สอว. จะเป็นผูว้างกรอบนโยบาย 

แล้วประสานความร่วมมือโดยมีมหาวิทยาลัยเครือข่ายของเราเป็น

หน่วยงานปฏิบตั ิปัจจบุนัเราได้ด�ำเนนิงานอทุยานวทิยาศาสตร์ภมูภิาค

ร่วมกบัมหาวทิยาลัยในท้องถิน่ 13 แห่ง ใน 3 ภาค คอื อทุยานวทิยาศาสตร์ 

ภาคเหนือร่วมกับ ม.เชียงใหม่ และมหาวิทยาลัยเครือข่ายอีก 6 แห่ง 

ภาคอสีานร่วมกบั ม.ขอนแก่น และมหาวทิยาลัยเครอืข่าย 3 แห่ง และ

ภาคใต้กับ ม.สงขลานครินทร์ และ ม.วลัยลักษณ์ ซึ่งจากการศึกษา 

พบว่า อทุยานวทิยาศาสตร์ภาคเหนอืควรเน้นเรือ่งข้าวและสมนุไพรใน 

ท้องถิ่น ทางภาคอีสานควรเน้นเรื่องเทคโนโลยีเกี่ยวกับปศุสัตว์ พริก  

มันส�ำปะหลัง รวมทั้งอ้อย ส่วน R&D ในอุทยานวิทยาศาสตร์ของ

ภาคใต้ก็มุ่งเรื่องยางพารา ปาล์มน�้ำมันและเทคโนโลยีทางการแพทย์ 

นอกจากนี้ยังมีงาน R&D ด้าน IT ที่เมื่อพัฒนามาแล้ว ก็สามารถ

ประยุกต์ใช้ได้กับทุกภูมิภาค เนื่องจากเป็นเทคโนโลยีที่ไม่ขึ้นกับ

ภูมิศาสตร์ 

...อุทยานวิทยาศาสตร์ ให้ความสำ�คัญ
กับการวิจัยที่นำ�ไปใช้ได้จริงในเชิงพาณิชย์ 
และตอบความต้องการของตลาด...
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คดิอยา่งไรเก่ียวกับความท้าทายในการนำ�วทิยาศาสตร์ไปใชใ้นการ
พัฒนาประเทศของเรา?

อันที่จริง กระทรวงวิทย์ฯ ให้ความสำ�คัญอย่างยิ่งกับการพัฒนา

ประเทศบนพ้ืนฐานความรูจ้าก R&D โดยทัว่ไป อาจพดูไดว้า่ผลงานวจิยั 

ของกระทรวงวทิยฯ์ เปน็ผลงานวจิยัตน้แบบ (Prototype) คอื วจิยัแล้ว 

พิสูจน์ได้ว่าเกิดผลสำ�เร็จในระดับห้องปฏิบัติการ ซ่ึงขั้นตอนต่อมา 

ก็ต้องพิสูจน์กันว่าเทคโนโลยีเหล่าน้ัน เม่ือนำ�ไปใช้ผลิตสินค้าจำ�นวน 

มาก ๆ  ในระดบัอตุสาหกรรมแลว้ จะประสบความสำ�เรจ็ไดจ้รงิ ตรงนี ้

ดูเหมือนว่าความเส่ียงจะตกอยู่กับผู้ประกอบการอุตสาหกรรมท่ีรับเอา 

เทคโนโลยีดังกล่าวไปใช้อยู่เหมือนกัน ดังนั้น เพื่อเป็นการสร้าง 

ความมั่นใจให้แก่ผู้ประกอบการ กระทรวงวิทย์ฯ จึงมีโรงงานต้นแบบ  

(Pilot Plant) เพ่ือวจิยัตอ่ในระดบั (Scale) ทีใ่หญข่ึน้ ถงึแมอ้าจไมใ่หญ ่

เท่าการผลิตจริงในระดับอุตสาหกรรม แต่ก็ใหญ่กว่าการทดลอง 

ในระดับห้องปฏิบัติการมาก ซ่ึงหากพิสูจน์ได้ว่าการใช้เทคโนโลยี

ประสบความสำ�เร็จในระดับโรงงานต้นแบบ ผู้ประกอบการก็จะมี 

ความมั่นใจมากขึ้นว่า หากรับเทคโนโลยีดังกล่าวไปใช้ ก็มีความ 

เป็นไปได้สูงที่จะประสบความสำ�เร็จในการผลิตสินค้าจำ�นวนมาก 

เพื่อจำ�หน่ายในเชิงพาณิชย์

ความทา้ทายของวทิยาศาสตรไ์ทยอกีอยา่งหนึง่ คอื เราตอ้งมกีาร

ประชาสมัพนัธท์ีด่กีวา่ทีเ่ปน็อยู ่เรายงัมชีอ่งทางการสือ่สารไมเ่พยีงพอ 

ที่จะทำ�ให้ประชาชนรู้ความก้าวหน้าพัฒนาการด้านวิทยาศาสตร์ 

ของไทย คนทั่วไปก็เลยเห็นภาพไม่ชัดว่ากระทรวงวิทย์ฯ มีผลงาน

อะไรทีจ่บัตอ้งได ้และเปน็ประโยชนใ์นชวีติอยา่งแทจ้รงิตอ่คนเดนิดนิ

ธรรมดา ยกตวัอยา่ง ถา้เกดิมเีอกชนรบัเทคโนโลยขีองกระทรวงวทิยฯ์ 

ไปผลิตสินค้าวางขายตาม 7-11 ทั่วประเทศ แล้วขายดีจนติดตลาด 

อย่างนี้จะถือว่าผลงานของเรามีประโยชน์จริงแก่คนทั่วไป ถ้ายิ่งแถม

แสตมปเ์ยอะ ๆ  กจ็ะยิง่ด ี(หวัเราะชอบใจ) ผลงานของกระทรวงวทิยฯ์ 

ที่จริงแล้วมีประโยชน์อย่างยิ่ง น่าจะได้รับโอกาสจากสื่อมากกว่านี้

แล้วประเด็นเกี่ยวกับงบประมาณที่ได้รับการสนับสนุนล่ะครับ?
ตอนนีง้บประมาณด้าน R&D ของไทยอยูท่ีป่ระมาณ 0.25%  ของ

ผลติภณัฑ์มวลรวมประชาชาต ิ(Gross Domestic Product หรอื GDP)  

จะว่าไปก็ยังน้อยกว่าอีกหลายประเทศที่ให้ความส�ำคัญด้านนี้มาก  

อย่างสิงคโปร์มีมุมมองว่า R&D เป็นเรื่องที่ต้องอาศัยเวลาและ 

การสนบัสนนุอย่างต่อเนือ่ง รฐับาลเขาจงึจดัสรรงบประมาณด้านวจิยั 

ให้ 5 ปีต่อเนื่อง ผู้ปฏิบัติจึงวางแผนระยะยาวได้ ประเด็นที่น่าสนใจ 

อกีอย่างของสงิคโปร์กค็อื 15% ของงบ R&D ทัง้ก้อนนัน้ เขากนัไว้เพือ่ 

การวจิยัสิง่ทีเ่รยีกว่า White Technology คอื เทคโนโลยทีีไ่ฮเทคมาก  

ล�้ำยุค โดยรัฐบาลสิงคโปร์จะยอมรับได้ว ่าถ้าการวิจัย White  

Technology ที่ลงทุนไปน้ัน สุดท้ายจะไม่มีผลผลิตผลลัพธ์อะไร 

ออกมาเลย หมายถึง เขายอมที่จะน�ำเม็ดเงินลงไปเส่ียงลงทุนสร้าง

โอกาสความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีให้กับประเทศของเขา แม้เมื่อ 

ยังมองไม่เห็นโอกาสที่จะส�ำเร็จเลย

ภาพ	 :	 http://www.freegreatpicture.com/landscape-and-urban/definition-of-natural-and-urban-759 
		  http://www.industry.in.th/uploadedimages/c1/Product_40850_975915359_fullsize.jpg
		  http://food.spokedark.tv/spdimages/OQ==/Atthawit_Champ/FOOD/Chili/4.jpg
		  http://www.siamkubota.co.th/sarakaset/upload/article/p1130150.jpg
		  http://4.bp.blogspot.com/-rUbrWiin4YE/UAQC0IbsbbI/AAAAAAAAAEc/_ZnMxC2PYIU/s1600/DSC_0015.JPG

ผลงานของกระทรวงวิทย์ฯ ที่จริงแล้วมีประโยชน์
อย่างยิ่ง น่าจะได้รับโอกาสจากสื่อมากกว่านี้

“...ผมจะไม่ตำ�หนิใคร โดยไม่เสนอหนทางแก้ไข...”

ดร.ชาญวิทย์ มีหลักการอะไรในการดำ�เนินชีวิตหรือไม่ครับ?
ทำ�วันนี้ให้ดีที่สุด ทำ�ทุกอย่างเต็มที่ ถ้าได้ตัดสินใจไปแล้วจะ 

ไม่เสียใจในวันหลัง เพราะ ณ สภาพการณ์ตอนนั้น เราเลือกสิ่งท่ีดี 

ที่สุดไปแล้ว ต่อมาถ้าส่ิงแวดล้อมเปล่ียนไป จะไม่ย้อนกลับไปเสียใจ  

พอจบแต่ละวันก็จะพยายามคิดประเมินว่ามีอะไรบวก อะไรลบ แล้วก็ 

จะทำ�วันรุ่งขึ้นให้ดีขึ้นไป อีกอย่างคือ ผมจะไม่ตำ�หนิใครโดยไม่เสนอ

หนทางแกไ้ข การตคินอืน่มนังา่ย แตไ่มม่ปีระโยชน ์มนันา่จะตอ้งชว่ย

แนะแนวทางสักนิดหน่ึงเพื่อการแก้ไขปรับปรุงต่อไป ในทางกลับกัน 

สิ่งที่เราทำ�มันก็คงไม่สมบูรณ์แบบทุกครั้งไป ดังนั้น เราจึงจำ�เป็นต้อง

รบัฟงัความเหน็รอบดา้น สิง่แวดลอ้มในการทำ�งานหลายอยา่งมนับบี

เราได้ แต่เราต้องมีหลักการ ยึดผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก

สดุทา้ย คอลมัน ์“มองตา่งอยา่งสรา้งสรรค”์ และ ดร.ชาญวทิย ์ 

ตรีเดช ลูกไม้ใต้ต้นของ ดร.ศักดิ์สิทธ์ิ ตรีเดช ขอลาผู้อ่านไปก่อน 

จนกว่าจะพบกันใหม่ในวารสารข้าราชการฉบับหน้า...สวัสดีครับ
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ปัจจุบันประเทศไทยกำ�ลังเผชิญหน้ากับความท้าทายใน 

หลากหลายรูปแบบ ท้ังการเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรท่ีมี 

สัดส่วนผู้สูงอายุเพ่ิมมากข้ึน ประชากรในวัยแรงงานลดลง และความ

หลากหลายของบุคลากรในทุกช่วงวัย (Generation Baby Boomers,  

Generation X, Generation Y และ Generation Z) ซึ่งพบได้

ในแทบทกุองคก์รและถอืวา่เปน็เรือ่งปกตทิีบ่คุลากรจะทำ�งานรว่มกนั

ภายใต้วัฒนธรรมและแนวคิดที่แตกต่างกัน หากพิจารณาเฉพาะใน

ส่วนของภาครัฐจะพบว่า สภาพโครงสร้างอายุของข้าราชการมีอายุ

เฉลีย่สงูขึน้ การเกษยีณอายรุาชการของขา้ราชการกลุม่ Generation 

Baby Boomers ก่อให้เกิดสภาวะการขาดแคลนกำ�ลังคนในบาง 

สายงานในปัจจุบัน และอาจส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องในการ

บรหิารองคก์รและการสง่มอบผลผลติในการปฏบิตัภิารกจิของภาครฐั 

ทั้งระบบในอนาคต

จากรายงานการศึกษาโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือน

สามัญ พ.ศ. 2553-2555 ซึ่งจัดทำ�โดยสำ�นักวิจัยและพัฒนาระบบ 

งานบุคคล สำ�นักงาน ก.พ. พบว่า ในปัจจุบันสัดส่วนระหว่าง

ขา้ราชการพลเรอืนสามญัใน Generation Baby Boomers (ปจัจบุนั

คือข้าราชการที่มีอายุระหว่าง 49-59 ปี) : Generation X (ปัจจุบัน

คือข้าราชการที่มีอายุระหว่าง 33-48 ปี) : Generation Y (ปัจจุบัน

คือข้าราชการที่มีอายุน้อยกว่า 33 ปี) คือ 2:7:1 และในอีก 10 ปี 

ข้างหน้า ข้าราชการกลุ่ม Generation Baby Boomers จะเกษียณ 

อายุทั้งหมด โดยมีสัดส่วนร้อยละของข้าราชการพลเรือนท่ีเกษียณ

อายุ อันดับแรก คือ ผู้ดำ�รงตำ�แหน่งประเภทวิชาการ ร้อยละ1  54.67  

รองลงมาอนัดบัสอง คอื ผู้ดำ�รงตำ�แหนง่ประเภททัว่ไป รอ้ยละ 37.50  

และอนัดบัสดุทา้ย คอื ผู้ดำ�รงตำ�แหนง่ประเภทอำ�นวยการและบรหิาร 

ร้อยละ 7.83 

Talent Mobility : ประเด็นท้าทาย
ในการจดัการกำ�ลงัคนภาครฐัในอนาคต

  Special Scoop  เรื่อง : เยาวลักษณ์ กุลพานิช, มัชฌุวิญญ์ ตุ้มพงษ์

แผนภูมิแสดงอายุเฉลี่ยของข้าราชการพลเรือนสามัญ จำ�แนกตามเพศและปีงบประมาณ

ที่มา : สำ�นักงาน ก.พ. 2556. รายงานการศึกษาโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2553-2556. หน้า 27.

1ร้อยละของการเกษียณอายุราชการ คำ�นวณจากผลรวมการเกษียณอายุราชการสะสม 10 ปี โดยใช้ข้อมูลปี พ.ศ. 2555 เป็นปีฐานในการคำ�นวณ ค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม 
ดา้นโครงสรา้งอายขุองขา้ราชการพลเรอืนสามญัในปจัจบุนัไดท้ี ่: สำ�นกังาน ก.พ. 2556. รายงานการศกึษาโครงสรา้งอายขุองขา้ราชการพลเรอืนสามญั พ.ศ. 2553-2555. กรงุเทพฯ.
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การเตรียมการรับมือกับปัญหาท้าทายดังกล่าว เมื่อพิจารณา

จากบทบาทภารกิจ ถึงแม้ผู้ดำ�รงตำ�แหน่งทั้ง 2 ประเภทแรกจะมี

สดัสว่นการเกษยีณอาย ุรวมกนัแลว้ถงึรอ้ยละ 92.17 ของขา้ราชการ  

ที่จะเกษียณอายุทั้งหมดในปี 2565 แต่ไม่น่าจะเป็นปัญหามากนัก 

เนื่องจากข้าราชการพลเรือนสามัญในตำ�แหน่งประเภททั่วไปและ 

วิชาการเป็นกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ถึงแม้จะเกษียณอายุออกไปเป็น 

จำ�นวนมาก ก็ยังสามารถที่จะสรรหาบุคลากรมาทดแทนได้ 

แต่ที่เป็นปัญหาขั้นวิกฤติ คือ การเกษียณอายุของข้าราชการ 

ที่ดำ�รงตำ�แหน่งประเภทอำ�นวยการและประเภทบริหารท่ีถึงแม้จะมี

สัดส่วนการเกษียณอายุเพียงร้อยละ 7.83 แต่เนื่องจากเป็นตำ�แหน่ง

ที่รับผิดชอบโดยตรงต่อการบริหารงาน เงิน และคนในองค์กร อีกทั้ง 

เป็นตำ�แหน่งที่ต้องอาศัยประสบการณ์ ความรู้ความสามารถและ

ความเข้าใจในบทบาทภารกิจของส่วนราชการเป็นอย่างดี ที่สำ�คัญ 

คอื พรอ้มใจกนัหายไปจากระบบราชการในอกี 10 ปขีา้งหนา้ทัง้หมด   

ทีว่า่วกิฤตนิัน้ เนือ่งจากการจะสรรหาบคุลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ 

และประสบการณ์ท่ีทัดเทียมกัน เพ่ือมาทดแทนน้ัน ทำ�ได้ยาก  

โดยเฉพาะเม่ือผ่านยุคข้าราชการ Generation X ไปแล้ว ซ่ึงความยาก

ประการแรกคือ จำ�นวนข้าราชการ Generation Y ในปัจจุบันมีเพียง 

ร้อยละ 10 ซึ่งไม่เพียงพอที่จะนำ�มาทดแทนข้าราชการที่เกษียณ

อายุในอนาคตได้ และความยากประการที่สองคือ หากจะเลือกใช้วิธี 

เดินหน้าบรรจุข้าราชการใหม่ทดแทนให้เพียงพอ ก็อาจจะมีคำ�ถาม

ในประเด็นความเชี่ยวชาญ การสั่งสมประสบการณ์ และความเป็น 

มืออาชีพในการปฏิบัติงานในบางสายงานที่ต้องอาศัยระยะเวลา 

ในการส่ังสมความรู้ความชำ�นาญในการปฏิบัติภารกิจเฉพาะด้าน

ดังนั้น ในขณะนี้ภาครัฐจึงไม่มีทางเลือกอื่น นอกจากต้องเร่งรัด

พัฒนาและบริหารกำ�ลังคนภาครัฐให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจที่

มอียูใ่นปจัจบุนัและเตรยีมความพรอ้มเพือ่รบัมอืกบัปญัหาผลกระทบ 

ต่อไปในอนาคต ตลอดจนส่งเสริมให้มีการจัดเตรียมแผนกำ�ลังคน

เพือ่ดำ�รงตำ�แหนง่ทดแทนขา้ราชการในกลุม่ทีจ่ะเกษยีณอายรุาชการ 

ออกไป อีกทั้งยังต้องมีการส่งเสริมพัฒนาทักษะและศักยภาพของ

กำ�ลังคนภาครัฐเพื่อเตรียมพร้อมบุคลากรภาครัฐเข้าสู่ประชาคม

อาเซียนในปี 2558 พร้อมกันไปด้วย

สำ�นักงาน ก.พ. ได้เล็งเห็นความสำ�คัญและความท้าทายในประเด็น

ดังกล่าว จึงได้จัดทำ�แผนยุทธศาสตร์ มาตรการ และแนวทางการ

ดำ�เนินงาน โดยบูรณาการมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เข้ากับยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) โดยหนึ่งในแผน

รับมือครั้งนี้คือ “การพัฒนาระบบการเคลื่อนย้ายกำ�ลังคนคุณภาพ

ในภาครัฐหรือระหว่างภาครัฐกับภาคส่วนอื่น-Talent Mobility”  

ก่อนอื่นขออธิบายความหมายของศัพท์สักเล็กน้อย เพื่อความ

เขา้ใจทีต่รงกนั ไดแ้กค่ำ�วา่ “การเคลือ่นยา้ยกำ�ลงัคน” ในทีน่ีห้มายถงึ 

การที่บุคคลสามารถเคลื่อนย้ายระหว่างงาน หน่วยงาน และพื้นที่

ปฏบิตังิานทีแ่ตกตา่งกนั และคำ�วา่ “กำ�ลงัคนคณุภาพ” ในทีน่ี ้หมายถงึ  

ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเต็มใจที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ สร้างสรรค์ 

ผลงานและเป็นที่ต้องการขององค์กร ซึ่งอาจเป็น 1) บุคคลที่อยู่ใน

หนว่ยงานของรฐัในปจัจบุนั เชน่ นกัเรยีนทนุรฐับาล ขา้ราชการผูม้ผีล

สัมฤทธิสู์ง ขา้ราชการผู้นำ�คล่ืนลูกใหม ่ขา้ราชการตามโครงการพฒันา

นกับรหิารการเปล่ียนแปลงรุน่ใหม ่ขา้ราชการทีม่คีวามรูค้วามสามารถ

และมปีระสบการณส์งู และพนกังานราชการ หรอื 2) บคุคลภายนอก

ทีย่งัไมเ่คยรบัราชการมากอ่น ไดแ้ก ่ผู้ทีก่ำ�ลัง/เพิง่จะสำ�เรจ็การศกึษา  

ผู้ที่ทำ�งานในภาคเอกชน หรือ 3) บุคคลที่เคยเป็นข้าราชการพลเรือน

สามัญ ซึ่งเคลื่อนย้ายไปอยู่ในภาคเอกชน และได้สั่งสมประสบการณ์

ที่เป็นประโยชน์และเป็นที่ต้องการของราชการ  
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รูค้วามหมายกนัแลว้ เราลองมาดรูปูแบบและวธิกีารเคลือ่นยา้ยกำ�ลงัคนคณุภาพในภาครฐัหรอืระหวา่งภาครฐักบัภาคสว่นอืน่ ๆ  กนับา้ง  

ดังต่อไปนี้2

ประเภทการเคลื่อนย้าย รูปแบบ วิธีการ

1. การเคลื่อนย้ายภายในภาคราชการ
(Intra Mobility) ซึ่งหมายรวมถึง การเคลื่อนย้าย

• ตำ�แหน่งประเภทบริหาร
• ตำ�แหน่งประเภทอำ�นวยการ
• ตำ�แหน่งประเภทวิชาการและประเภททั่วไป

1.1 ภายในกรม ย้าย/เลื่อน/สับเปลี่ยน

1.2 ระหว่างกรม/กระทรวง โอน/ยืมตัว/ช่วยราชการ

1.3 ระหว่างส่วนราชการและ
     หน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ

2) การเคลื่อนย้ายจากภายนอกเข้าสู่ระบบราชการ
(Inward Mobility)

2.1 บุคคลที่ยังไม่เคยรับราชการ 1) บรรจุเป็นข้าราชการ (Career 
Employment)

•   ระดับแรกบรรจุ (Entry Level)
•   สูงกว่าระดับแรกบรรจุ (Lateral Entry)
2) ไม่บรรจุเป็นข้าราชการ (Non Career 

Employment)
•   จ้างเป็นผู้เชี่ยวชาญ/ผู้ทรงคุณวุฒิ
•   พนักงานราชการ

2.2 บุคคลที่เคยเป็นข้าราชการ บรรจุกลับ

3) การเคล่ือนย้ายจากภายในออกนอกระบบราชการ
(Outward Mobility)

3.1 ชั่วคราว • Secondment3

• ตามมติคณะรัฐมนตรี

3.2 ถาวร ลาออก

จากข้อมูลข้างต้น จะเห็นได้ว่ารูปแบบและวิธีการของการ 

เคลื่อนย้ายกำ�ลังคนคุณภาพหรือ Talent Mobility น้ัน เปิดกว้าง 

และยืดหยุ่น ไม่เฉพาะเพียงแต่ประเภทของการเคลื่อนย้ายกำ�ลังคน

คณุภาพเทา่นัน้ แตย่งัเปดิกวา้งสำ�หรบัสว่นราชการใหส้ามารถบรหิาร

จัดการได้หลากหลายรูปแบบ เพื่อให้มีกำ�ลังคนคุณภาพท่ีสอดคล้อง

ตรงตามบทบาทภารกิจและความต้องการของแต่ละส่วนราชการน่ันเอง 

อยา่งไรกต็าม หากมองไกลไปถงึอนาคต การพฒันาเรือ่ง Talent 

Mobility ควรทำ�ใหเ้ปน็ระบบมากยิง่ขึน้ โดยมกีารตดิตามการบรหิาร

จัดการกำ�ลังคนคุณภาพภาครัฐโดยรวม เพื่อให้เกิดการใช้กำ�ลังคน 

คุณภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมท้ังพัฒนาเครือข่าย ปรับปรุง 

หลักเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือสนับสนุนการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ  

ปรับปรุงระบบฐานข้อมูลกำ�ลังคนคุณภาพให้เป็นปัจจุบัน เพื่อให้

สามารถนำ�มาใชป้ระโยชนใ์นภาครฐัรว่มกนั เชน่ ฐานขอ้มลูดา้นความ

เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน สาขาวิชาที่สำ�เร็จการศึกษา เป็นต้น และเพื่อ

ให้การส่งเสริมให้การดำ�เนินการในเรื่องดังกล่าวเกิดผลในทางปฏิบัติ

อยา่งจริงจงั สำ�นกังาน ก.พ. ตอ้งทำ�หนา้ทีเ่ปน็ผูบ้รหิารจดัการในเรือ่งนี ้ 

โดยเป็นศูนย์กลางในการประสานการดำ�เนินการส่งเสริมสนับสนุน

สว่นราชการตา่ง ๆ  ใหด้ำ�เนนิการอยา่งจรงิจงั ซึง่อาจทำ�เปน็โครงการ

นำ�ร่อง เช่น จัดหาหน่วยงานที่ต้องการผู้ไปปฏิบัติงาน รับผู้ที่สนใจ

ไปปฏิบัติงาน จัดตั้งงบประมาณดำ�เนินการในเรื่องนี้สำ�หรับทุกส่วน

ราชการ เป็นต้น 

การมีกลไกในการบริหารจัดการท่ีคล่องตัว มีรูปแบบท่ีหลากหลาย 

และพัฒนาอย่างเป็นระบบเช่นน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการเตรียมความพร้อม 

เพื่อรับความท้าทายหลากหลายรูปแบบที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  

ไม่ว่าจะเป็นปัญหาโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ที่สูงขึ้น ปัญหาการขาดความต่อเนื่องในการบริหารราชการและ 

ส่งมอบภารกิจ หรือแม้การเตรียมข้าราชการไทยให้พร้อมที่จะเข้าสู่

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนในป ีพ.ศ. 2558  นอกจากนัน้ยงัเป็นการ

เปดิโอกาสใหข้า้ราชการเรยีนรู ้และพฒันาตนเองเพือ่ความกา้วหนา้ใน

สายอาชีพ อกีทัง้ยงัช่วยส่งเสรมิใหร้ะบบราชการสามารถดงึดูด “กำ�ลงั

คนคุณภาพ” ให้เข้าสู่หรืออยู่ในระบบราชการได้อีกทางหนึ่งด้วย  

เรยีกวา่ยงิกระสนุนดัเดยีวโดยหวงัวา่จะไดน้กหลายตวั ซึง่ผลของการ

พัฒนาระบบน้ีจะเป็นไปดังที่หวังไว้หรือไม่ ก็จะเป็นอีกหน่ึงประเด็น

ท้าทายที่วารสารข้าราชการจะได้นำ�เสนอในโอกาสต่อไป 

2ข้อมูลจากกลุ่มงานพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล สำ�นักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สำ�นักงาน ก.พ.
3Secondment หมายถงึ การทีข่า้ราชการพลเรอืนสามญัสามารถไปปฏิบตังิานชัว่คราวในหน่วยงานของรัฐ องค์กรระหวา่งประเทศท่ีตัง้อยูใ่นประเทศไทย รฐัวิสาหกิจ 
และภาคเอกชนได้ ตามระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการเพิ่มพูนประสิทธิภาพของข้าราชการโดยการให้ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่น ในประเทศ พ.ศ. 2554 (Secondment) 
ซึ่งเป็นทางเลือกหนึ่งของการพัฒนาข้าราชการโดยการให้ไปปฏิบัติงานจริงภายนอกหน่วยงานได้
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  คลุกวงใน  เรื่อง : ชินพันธุ์ ฤกษ์จ�านง

ค³ะกรรมการระดับªาติ
เพือ่ÈÖกÉาทบทวนความเหมาะสม

เริ่มปีใหม่ทั้งที จึงอยากชวนท่านผู้อ่านมาร่วมรับรู้ 

และทำาความเข้าใจกับเรื่องราวใหม่ ๆ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลในราชการกันบ้างครับ ฉบับน้ี “คลุกวงใน” จึงขอนำา

เกร็ดความรู้จากการประชุมคณะกรรมการระดับชาติเพื่อศึกษา

ทบทวนความเหมาะสมของค่าตอบแทนของผู้บริหารและบุคลากร

ในหน่วยงานภาครัฐในภาพรวมทั้งหมดมาถ่ายทอดต่อให้กับ

ท่านผู้อ่านได้รับฟังกันครับ

หากเอ่ยถึงเรื่องค่าตอบแทนในภาครัฐ ผู้อ่านหลายท่านคงมี

ความรู้สึกเช่นเดียวกับผู้เขียนว่า เป็นเร่ืองท่ีมีความสลับซับซ้อนและ

ยากท่ีจะทำาความเข้าใจสำาหรับคนท่ัวไป เน่ืองจากเป็นเร่ืองเชิงเทคนิค 

มีความหลากหลายตามรูปแบบและลักษณะท่ีมาขององค์กรท่ีแตกต่างกัน 

อกีทัง้อำานาจหนา้ทีใ่นการกำาหนดค่าตอบแทนกย็งัมคีวามหลากหลาย 

มีหลายองค์กรและคณะกรรมการมีบทบาทเข้ามาเกี่ยวข้องกับการ

กำาหนดค่าตอบแทนของบุคลากรภาครัฐ ดังน้ัน จึงไม่ใช่เรื่องง่าย

ที่จะสร้างความเข้าใจในเรื่องนี้ให้กับผู้คนในวงกว้าง และยิ่งยาก

ขึ้นไปอีก หากจะให้ทำาความเข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับการกำาหนด

ค่าตอบแทนในภาครัฐ ซึ่งมีหลายส่วนที่อาจจะแตกต่างกับการจ่าย

ค่าตอบแทนของภาคเอกชน

เมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2556 คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบให้

แต่งตั้งคณะกรรมการระดับชาติเพื่อศึกษาทบทวนความเหมาะสม

ของค่าตอบแทนของผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐใน

ภาพรวมทัง้หมด  (ขอเรยีกช่ือยอ่วา่ “คณะกรรมการระดบัชาตฯิ”)  ขึน้มา

(ตอนแรก)

ของคาตอบแทนของผูบริหารและบุคลากร

ในหนวยงานภาครัฐ ในภาพรวมทั้งหมด
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เพื่อพิจารณาเรื่องความเหมาะสมในการกำ�หนดค่าตอบแทนใน 

ภาพรวมของบคุลากรภาครฐั ถอืไดว้า่เปน็จดุเริม่ตน้ในความพยายามที่

จะนำ�ประเดน็เรือ่งการกำ�หนดคา่ตอบแทนของบคุลากรภาครฐัขึน้มา 

สู่ความสนใจของสังคมในวงกว้าง  เพ่ือให้เกิดการพิจารณาอย่างรอบคอบ 

เพื่อให้เกิดการพิจารณาความเหมาะสมในเรื่องนี้อย่างจริงจัง

ตามมติคณะรัฐมนตรีข้างต้น “คณะกรรมการระดับชาติฯ” มี

องค์ประกอบที่มาจากท้ังภาคราชการท่ีเก่ียวข้องและภาคเอกชนที่

มีประสบการณ์ด้านการบริหาร ซ่ึงจากคำ�สั่งสำ�นักนายกรัฐมนตรีที่ 

107/2556 ลงวันที่ 9 พฤษภาคม 2556 นายกรัฐมนตรีได้ลงนาม

แต่งตั้งคณะกรรมการท้ังสิ้นรวม 16 คน ได้แก่ รองนายกรัฐมนตรี 

ที่นายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธาน รัฐมนตรีว่าการกระทรวง 

การคลงั และรัฐมนตรีสำ�นกันายกรฐัมนตรทีีน่ายกรฐัมนตรมีอบหมาย 

เปน็รองประธาน ผูท้รงคณุวฒุ ิจำ�นวน 6 คน ประกอบดว้ย นายพยงุศักดิ ์ 

ชาติสุทธิผล นายภัทรศักดิ์ อุตตมะโยธิน นายวรพล โสคติยานุรักษ์ 

นายอิสระ ว่องกุศลกิจ นายวิษณุ เครืองาม นายสถิตย์ ลิ่มพงศ์พันธุ์ 

และผู้แทนจากหน่วยงานกลาง จำ�นวน 5 คน ประกอบด้วย ปลัด

กระทรวงการคลัง ผู้อำ�นวยการสำ�นักงบประมาณ เลขาธิการคณะ

กรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เลขาธิการ ก.พ.ร. 

และเลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกา โดยมี เลขาธิการ ก.พ. เป็น

กรรมการและเลขานุการ และอธิบดีกรมบัญชีกลาง เป็นกรรมการ

และผูช้ว่ยเลขานกุาร โดยให ้“คณะกรรมการระดบัชาตฯิ” มอีำ�นาจ

หนา้ทีส่ำ�คญัในการศกึษาและวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบอตัราคา่ตอบแทน

ของหน่วยงานภาครัฐในภาพรวม เพื่อให้มีความเสมอภาค เป็นธรรม 

และเหมาะสม ให้สอดคล้องกับการบริหารงานภาครัฐสมัยใหม่  

รวมทั้งจัดทำ�ข้อเสนอการปรับปรุงอัตราค่าตอบแทนของผู้บริหาร 

และบุคลากรของรัฐในภาพรวมต่อคณะรัฐมนตรี 

ผลสืบเน่ืองจากการเกิดข้ึนของคณะกรรมการชุดน้ี ในการประชุม

คร้ังท่ี 1/2556 เม่ือวันท่ี 17 กรกฎาคม 2556 “คณะกรรมการระดับ 

ชาติฯ” ได้มีมติรับทราบการนำ�เสนอภาพรวมหน่วยงานของรัฐและ 

รูปแบบค่าตอบแทนในภาครัฐ ซ่ึงเสนอโดยฝ่ายเลขานุการ สรุปได้ดังน้ี

• ส่วนราชการ เป็นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการให้บริการ

สาธารณะทางการปกครองซึ่งเป็นภารกิจพื้นฐานของรัฐ มีหน้าที่ 

ในการออกระเบยีบ อนมุตั ิอนญุาตตามกฎหมาย รวมทัง้งานนโยบาย

ดา้นตา่ง ๆ  และใหบ้รกิารทัว่ไปโดยไมมุ่ง่แสวงหากำ�ไร เปน็หนว่ยงาน 

ในสังกัดกระทรวงและไม่สังกัดกระทรวง หมายรวมถึงหน่วยงาน

ในกำ�กับของฝ่ายบริหาร เช่น กระทรวง กรมต่าง ๆ และหน่วยงาน 

ในสังกัดของฝ่ายนิติบัญญัติ เช่น สำ�นักงานเลขาธิการวุฒิสภา  

หน่วยงานในสังกัดฝ่ายตุลาการ เช่น สำ�นักงานศาลรัฐธรรมนูญ และ

หน่วยงานขององค์กรตามรัฐธรรมนูญ เช่น สำ�นักงานคณะกรรมการ

การเลือกตั้ง เป็นต้น

• รัฐวิสาหกิจ เป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบบริการสาธารณะทาง

อตุสาหกรรมและพาณชิยกรรม ซึง่ผลติสนิคา้หรอืบรกิารทีม่ลีกัษณะ

เป็นการให้บริการสาธารณะ และงานสาธารณูปโภคขนาดใหญ่ โดย

แสวงหารายได้แต่ไม่มุ่งผลกำ�ไรสูงสุด ต้องสามารถเลี้ยงตัวเองจาก

การดำ�เนินการเชิงพาณิชย์ได้

• หน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่ ประกอบด้วย 

3 ลักษณะย่อย ได้แก่ 1) หน่วยธุรการขององค์การ

ของรัฐที่เป็นอิสระซึ่งจัดตั้งขึ้นโดยกฎหมายเฉพาะ เช่น 

ธนาคารแห่งประเทศไทย สำ�นักงานคณะกรรมการกำ�กับ 

หลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ 2) กองทุนที่เป็นนิติบุคคล 

เช่น กองทุนประกันสังคม และ 3) หน่วยบริการรูปแบบ

พเิศษ เปน็หนว่ยงานใหบ้รกิารภายในของระบบราชการ เชน่ 

สำ�นักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษาสังกัดสำ�นัก

เลขาธิการคณะรัฐมนตรี

• องค์การมหาชน เป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบบริการ

สาธารณะทางสังคมและวัฒนธรรม มีภารกิจเฉพาะเจาะจง 

เช่น การศึกษาวิจัยด้านใดด้านหนึ่ง หรือการดำ�เนินการอัน

เป็นสาธารณประโยชน์อื่นใด ซึ่งไม่เหมาะที่จะใช้วิธีการของ

ราชการในการบริหาร แต่ต้องไม่ใช่เพื่อการแสวงหากำ�ไร

1. หน่วยงานของรัฐ ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 20 ตุลาคม 2552 แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่
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4. เงื่อนไขการกíาหนดค่าตอบแทน

• ข้าราชการ เป็นบุคลากรในส่วนราชการ

สงักดัฝา่ยบริหาร แบง่เปน็ 1) ขา้ราชการพลเรอืน

สามัญ สังกัดในกระทรวง กรม 2) ข้าราชการ

พลเรือนในพระองค์ 3) ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 4) ข้าราชการพลเรือน

ในสถาบันอุดมศึกษา 5) ข้าราชการทหาร และ 

6) ข้าราชการตำารวจ

2. ¼Ù้ป¯ิบัติงานãนหน่วยงานของรัฐ มีªื่อเรียกและÊ¶านะที่หลากหลาย ดังน Õé

• เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานภาครัฐ 

ครอบคลุมถึงผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการ

และหน่วยงานภาครัฐอื่น มีชื่อ เรียก

หลากหลายตามสถานะ ได้แก่ ข้าราชการ 

เจ้าหน้าที่ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำา 

ลูกจ้างชั่วคราว

• ข้าราชการหรือพนักงาน

ส่วนท้องถิ่น เป็นผู้ปฏิบัติงาน

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

กรงุเทพมหานคร และเมอืงพทัยา

• ส�าหรับการก�าหนดอัตราค่าตอบแทนก็มีความ

เหมือนและต่างกันไปตามลักษณะของหน่วยงาน เช่น 

ผูด้ำารงตำาแหนง่ระดบัสงู ในสงักดัฝา่ยบรหิาร ฝา่ยนติบิญัญตั ิ

และฝ่ายตุลาการ กำาหนดไว้ให้ได้รับในระดับเดียวกัน คือ 

เงินเดือน 75,590 บาท และเงินประจำาตำาแหน่ง 50,000 

บาท แต่ก็เป็นอัตราที่แตกต่างจากตำาแหน่งสูงสุดของ

องค์การตามรัฐธรรมนูญ เช่น ประธานคณะกรรมการ

การเลือกตั้ง คือ เงินเดือน 74,420 บาท และเงินประจำา

ตำาแหน่ง 45,500 บาท เป็นต้น

• ส�าหรบัขา้ราชการและเจา้หน้าทีใ่นสว่นราชการ แมว้า่จะมกีาร

กำาหนดอตัรารายละเอยีดทีแ่ตกตา่งกนัสำาหรบัขา้ราชการแตล่ะประเภท 

อาท ิขา้ราชการพลเรอืนสามญั ขา้ราชการครแูละบคุลากรทางการศกึษา 

แตก่จ็ะยดึโยงกนัไวท้ีต่ำาแหนง่ระดบัสงูสดุของขา้ราชการแตล่ะประเภท 

ไดแ้ก ่ตำาแหนง่ปลัดกระทรวงหรอืเทยีบเทา่ มอีตัราเงนิเดอืน 69,810 บาท 

และเงินประจำาตำาแหน่ง 21,000 บาท และตำาแหน่งอธิบดีหรือ

เทียบเท่า 69,810 บาท และเงินประจำาตำาแหน่ง 14,500 บาท และ

สำาหรบัขา้ราชการระดบัอืน่ ๆ  กำาหนดอตัราลดหล่ันลงตามระดบัตำาแหนง่

ซึ่งอาจมีความแตกต่างกันในข้าราชการแต่ละประเภท

ภาพ : http://buytagarrest.com/wp-content/uploads/2013/09/Merits-of-Free-Money.jpg
  http://www.soulcomfortonline.com/wp-content/uploads/2011/08/money.jpg
  http://agapegeek.fi les.wordpress.com/2011/08/bag-of-money.jpg
  http://www.familymoneysmarts.com/wp-content/uploads/2013/06/stack-of-money.jpg

3. ค่าตอบแทน มีความหลากหลายตามแต่ละหน่วยงานของรัฐ âดยมีประเภทหลัก æ อยÙ่
 2 ประเภท ด้วยกัน ได้แก่ เงินเดือน และเงินประ¨íาตíาแหน่ง

มีการกำาหนดเงื่อนไขการกำาหนดค่าตอบแทนไว้หลากหลาย

รูปแบบ ยกตัวอย่างเช่น การกำาหนดเงินเดือนและเงินประจำา

ตำาแหน่งของฝ่ายบริหารกำาหนดไว้ในพระราชบัญญัติ ฝ่ายนิติบัญญัติ

กำาหนดไว้ในพระราชกฤษฎีกา และฝ่ายตุลาการกำาหนดแยกไว้ใน

พระราชบัญญัติของแต่ละหน่วยงาน เป็นต้น หรือในกรณีข้าราชการ

ประเภทต่าง ๆ ก็กำาหนดเงื่อนไขการกำาหนดค่าตอบแทนไว้ท้าย

กฎหมายวา่ดว้ยระเบยีบขา้ราชการประเภทนัน้ ๆ  ทำาใหใ้นทางปฏบิตัิ

ก็ทำาให้เกิดความเหมือนหรือต่างในแง่ของการกำาหนดอัตราและ

การปรับเปลี่ยนในส่วนต่าง ๆ ได้อิสระจากกัน

นับเป็นความก้าวหน้า ในการริเริ่มพิจารณาเรื่อง

ค่าตอบแทนของบุคลากรภาครัฐ ซ่ึงหากมีความคืบหน้าต่อไปอย่างไรน้ัน 

“คลุกวงใน” จะได้มาเสนอให้ท่านผู้อ่านได้ติดตามกันอย่างต่อเนื่อง

ในฉบับหน้าครับ
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  สถานีนานา  เรื่อง : ดร.สุรพงษ์ มาลี

สถานีนานาฉบับแรกนี้ ขอเสนอความเคลื่อนไหวในแวดวงการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐระดับนานาชาติ จากการท่ีผู้เขียนมีโอกาสได้ไป 

ร่วมประชุมวิชาการของสมาคมการจัดการภาครัฐ-สาขาทรัพยากรบุคคล 

(International Public Management Association-Human Resources)  

ประจำ�ปี ค.ศ. 2013 ระหว่างวันที่  21-25 กันยายน 2556 ณ  

เมืองลาสเวกัส ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยในปีนี้เป็นการจัดประชุม 

ร่วมกันระหว่าง IPMA-HR และ IPMA-Canada

IPMA-HR เป็นองค์กรท่ีเป็นตัวแทนผลประโยชน์ของนักทรัพยากร

บุคคลมืออาชีพในภาครัฐทุกระดับ ซ่ึงมีสมาชิกมากกว่าหนึ่งแสนคน 

ปฏิบัติงานอยู่องค์กรของรัฐบาลกลาง รัฐบาลมลรัฐ และรัฐบาลท้องถิ่น

ในสหรัฐอเมริกา มีเป้าหมายเพื่อเผยแพร่ข้อมูลและให้ความช่วยเหลือ 

นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพให้พัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีย่ิง ๆ ข้ึน  

IPMA-HR มีวิสัยทัศน์เพื่อเพิ่มผลงานของภาครัฐ ด้วยการเป็นผู้นำ� 

ด้านทรัพยากรบุคคล ให้การสนับสนุน พัฒนาความเป็นมืออาชีพ และ

ความเคลื่อนไหวในแวดวง HR ภาครัฐ : คืนสู่สามัญ  
การประชุม 2013
Joint IPMA-HR/IPMA-Canada International
Training Conference and Expo

สร้างชุมชนของนักทรัพยากรบุคคลให้มีช่องทางแบ่งปัน

ทรัพยากรและความคิดระหว่างกัน 

ส�ำหรับปีนี้ IPMA-HR ได้ก�ำหนดหัวข้อการประชุม

ว่า “Staying on Target with HR” ซ่ึงสะท้อนให้

เห็นปรากฏการณ์และความเป็นจริงที่ว่า ในปัจจุบัน

ฝ่ายทรพัยากรบุคคลส่วนใหญ่อาจไม่ได้ยดึเป้าประสงค์

ขององค์กรเป็นหลัก อย่างที่ผมพูดเสมอว่ายังขาด 

Strategic HR Alignment เลยท�ำให้ต้องมาเน้นย�้ำ 

กนัอกีครัง้หนึง่ในการประชมุนานาชาตแิบบนี ้การประชมุ 

ของ IPMA-HR มีกิจกรรมทางวิชาการและการสร้าง

เครือข่ายชุมชนนักปฏิบัติหลายอย่าง ประกอบด้วย 

(1) การประชุมเชิงปฏิบัติการก่อนการประชุมสัมมนา  

(Pre-Conference Workshops) (2) Educational 

Sessions เป็นการปาฐกถา บรรยาย เสวนากลุ่มย่อย
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และการน�ำเสนอกรณีศึกษา เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ในหัวข้อต่าง ๆ (3) การจัดนิทรรศการและการออกร้านขององค์กรและ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการให้ค�ำปรึกษา การให้บริการของที่ปรึกษา

และผลิตภัณฑ์ด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ (4)  

การจัดการพบปะสังสรรค์ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ของนักทรัพยากร

บุคคลจากหน่วยงานภาครัฐ ทั้งในระดับประเทศ มลรัฐ และท้องถิ่น

บทความนี้จะได้นำ�ประเด็นสำ�คัญบางประการที่ได้ 

เรียนรู้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการก่อนการสัมมนา  

และบทเรียนที่ได้รับฟังจากบรรดาผู้ทรงคุณวุฒิที่ เป็น 

องค์ปาฐกและวิทยากรในการบรรยายหัวข้อต่าง ๆ มาเล่า

สู่กันฟัง พร้อมกับข้อสังเกตที่อาจจะเป็นประโยชน์ต่อการ

พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย  

HR Fundamentals ยังเป็นสิ่งที่จำ�เป็น...
การประชุมเชิงปฏิบัติการก่อนการสัมมนามีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาความรู้และทักษะซ่ึงมีความจำ�เป็นสำ�หรับนักทรัพยากร

บุคคลมืออาชีพ (Core/Fundamental Knowledge and skills) สะท้อนว่าส่วนราชการในสหรัฐอเมริกายังคงให้ความสำ�คัญใน

การพัฒนาองค์ความรู้และทักษะขั้นพื้นฐาน โดยเฉพาะเรื่องการจัดระบบงาน ตำ�แหน่งงานและค่าตอบแทน ซึ่งถือเป็นโครงสร้าง

พื้นฐานสำ�หรับกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Infrastructure) โดยหลายหน่วยงานอยู่ระหว่างการปรับเปลี่ยน

จากระบบตำ�แหนง่แบบเดมิ (Grading System) และไปสูร่ะบบกรอบตำ�แหนง่ (Broad Bands) เชน่เดยีวกบัระบบราชการพลเรอืน

สามัญของไทย ดังน้ัน ในการประชุมเชิงปฏิบัติการจึงเน้นการพัฒนาผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้าใจ

เกี่ยวกับเทคนิคพื้นฐานสำ�คัญที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นดังกล่าว 

Back To Basic : ความรู้และทักษะพื้นฐานของมืออาชีพด้าน “คน”    
แม้ว่าจะมีเร่ืองราวและเทคนิคใหม่ ๆ เกิดขึ้นมากมาย ซึ่งทำ�ให้คนในแวดวงการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ตืน่เตน้กนัเปน็ระยะ ๆ  แตห่ากปราศจากความรูค้วามเขา้ใจในเรือ่งพืน้ฐานทีจ่ำ�เปน็บางอยา่ง กอ็าจทำ�ใหก้ารนำ�เทคนคิใหม ่ๆ   

ไปสู่การปฏิบัติไม่ประสบความสำ�เร็จเท่าที่ควร ในการประชุม IPMA-HR ประจำ�ปีนี้ มีประเด็นสำ�คัญที่ถือเป็นการย้อนมองดู

ตนเอง ซึ่งผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการให้ความสนใจมาก ได้แก่...

• การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) •
การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ตามแนวทางของ IPMA 

เป็นการวิเคราะห์งานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ (Competency 

based Job Analysis) มีคุณ Michael Willihnganz ผู้อำ�นวยการ

ฝ่ายบริหารของการประปา Placer County Water Authority  

เป็นวิทยากร การวิเคราะห์งานเป็นการศึกษาว่าผู้ดำ�รงตำ�แหน่งได้ทำ�

อะไรบ้าง ต้องรู้อะไรบ้างจึงจะทำ�งานน้ันได้ จำ�เป็นต้องใช้ทรัพยากรใด 

ในการดำ�เนินงาน และเง่ือนไขในการทำ�งานดังกล่าวประกอบด้วย 

เร่ืองใดบ้าง (A study of what jobholder does on the job, what 

must be known in order to do it, what resources are used 

in doing it, and the conditions under which it is done) ดังน้ัน  

จึงเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษางาน (Studying jobs)  

เพ่ือท่ีจะรวบรวม (Gather) วิเคราะห์ (Analyze) สังเคราะห์ (Synthesize)  

และรายงาน (Report) ข้อมูลเก่ียวกับส่ิงท่ีจำ�เป็นในการทำ�งาน

และการให้รางวัล ท้ังน้ี ผลของการวิเคราะห์งานสามารถนำ�ไปใช้ 

ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้ังแต่การสรรหาและเลือกสรร  

การจำ�แนกตำ�แหน่งและค่าตอบแทน การประเมินผลงาน การอบรม 

และการพัฒนา การพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ และการวางแผน 

กำ�ลังคน เป็นต้น นอกจากน้ี ในบริบทของการบริหารราชการของ 

สหรัฐอเมริกา การวิเคราะห์งานยังเป็นการดำ�เนินการตามข้อกำ�หนด 

ของกฎหมาย มาตรฐานวิชาชีพและคำ�พิพากษาของศาลด้วย กล่าวคือ 

ในการสรรหาหรือแต่งต้ังบุคคลให้ดำ�รงตำ�แหน่ง จะต้องพิสูจน์ว่า 

การกำ�หนดคุณสมบัติต่าง ๆ  (Requirements) ถูกกำ�หนดไว้อย่างเหมาะสม 

ด้วยกระบวนการวิเคราะห์งานซ่ึงมีความเท่ียงตรงและน่าเช่ือถือหรือไม่

กล่าวโดยสรุป กระบวนการวิเคราะห์งานเริ่มตั้งแต่การระบุ

หน้าที่ความรับผิดชอบและงาน (Duties and Tasks) จากน้ันจึง
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กำ�หนดความรู้ ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ (หรือ KSAO)  

โดยหนา้ท่ีความรบัผดิชอบของงานกบั KSAO จะตอ้งมคีวามสมัพนัธก์นั 

อย่างชัดเจน เพราะเป็นประเด็นท่ีมีผลผูกพันตามกฎหมาย โดยเฉพาะ

อย่างย่ิงหากนำ�ไปเป็นกรอบสำ�หรับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

มีตัวอย่างของคดีที่มีการฟ้องร้องกรมราชทัณฑ์ของสหรัฐอเมริกา เกี่ยว

กับเนื้อหาของข้อสอบที่ใช้ในการคัดเลือกหรือสอบแข่งขันเพื่อคัดเลือกให้ 

ดำ�รงตำ�แหนง่ วา่ไมส่อดคลอ้งกบัหนา้ทีง่านหรอื Job Content ซึง่รฐั (กรม) 

เป็นฝ่ายแพ้คดี ดังนั้นการวิเคราะห์งานจึงเป็นหัวใจสำ�คัญที่จะรับประกัน

ความโปรง่ใสและเปน็ธรรมในกระบวนการบรหิารทรพัยากรบคุคล ดงัคำ�พดู 

ที่ว่า “เราจะมีแต่รูปแบบท่ีดูเหมือนว่ายุติธรรมไม่ได้ แต่ต้องเป็นธรรม

ในทางปฏิบัติด้วย” (Fair in form but discriminate in practice)

• สมรรถนะและการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ •
อีกเรื่องหนึ่งซึ่งเป็นประเด็นท่ีส่วนราชการในสหรัฐอเมริกาตื่นตัว

และให้ความสำ�คัญ คือ สมรรถนะและการจ่ายค่าตอบแทนตามทักษะ

และสมรรถนะ โดยคุณ Bruce Lawson จากบริษัทที่ปรึกษา Fox  

Lawson and Associate เป็นวิทยากร การประชุมเชิงปฏิบัติการเน้น 

เร่ืองปรัชญาการจ่ายค่าตอบแทน  ซ่ึงต้องมีความชัดเจนว่า “จ่ายเพ่ือผลงาน” 

“จ่ายเพื่อทักษะและการเรียนรู้” หรือ “จ่ายเพ่ือตอบแทนที่อยู่นาน”  

ซึ่งเป็นประเด็นทางเลือกนโยบายขององค์กร นอกจากนี้ องค์กรอาจ 

ใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงได้ด้วย  

เพราะหลักการในการจ่ายค่าตอบแทนนั้น ต้องเสริมแรงให้เกิดการสร้าง 

ผลงานและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม (Pay to what you want  

people to do) มีประเด็นท่ีน่าขบคิด เช่น ถ้าหน่วยงานมีงบประมาณ

จำ�กัด จะนำ�ไปแจกจ่ายให้ทุกคนอย่างทั่วถึง หรือจะนำ�ไปจ่ายให้กับ  

“คนที่สร้างมูลค่าหรือคุณค่าเพิ่มให้กับองค์กร?”

สรุปบทเรียน : สร้างบ้าน ฐานต้องมั่นคง
ท่ามกลางเทคนคิใหม่ ๆ ทีพ่รัง่พรเูข้าสูว่งการบรหิาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผมมักได้ยินบรรดาผู ้มี

ประสบการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

พูดเสมอว่า “ทักษะบางอย่างที่นักวิเคราะห์งานบุคคล  

(Personnel Analyst) หรอืบุคลากร (Personnel Officer)  

สมัยก่อนเคยมีหรือท�ำเป็น” เช่น การวิเคราะห์วินิจฉัย 

องค์กร (Organizational Analysis and Diagnosis)  

การวิเคราะห์โครงสร้างและระบบงาน (Organization 

and management) การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) 

และการวเิคราะห์อตัราก�ำลัง (Workforce and Staffing  

Analysis) นกัทรพัยากรบคุคล (มอือาชพี) สมยันี ้(Human  

Resource Professional) อาจจะไม่ค่อยมีหรือท�ำ 

ไม่ค่อยเป็นกันแล้ว ทั้ง ๆ ที่ความรู้และทักษะเหล่านี้  

ถือเป็นพื้นฐาน (Primer) หรือต้นน�้ำของกระบวนการ 

บริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด ดังนั้นอาจถึงเวลาแล้ว 

ทีจ่ะต้องมกีารปพูืน้ความรูแ้ละพฒันาทกัษะพืน้ฐานเหล่านี้ 

ให้กับนักทรัพยากรบุคคล “หน้าใหม่” ทบทวนหรือฟื้น

ความรู้และทักษะส�ำหรับมืออาชีพด้านทรัพยากรบุคคล 

“หน้าเก่า” เพราะการขาดทักษะเหล่าน้ี อาจท�ำให้ยาก 

ทีจ่ะบรรลเุป้าหมายในการสร้างความเข้มแขง็และความเป็น 

มอือาชพีด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล (HR Professionals)

ผมเช่ือว่า หลักสูตรที่คืนสู่สามัญ อย่างเช่น HR  

Fundamentals คงเกิดขึ้นในไม่ช้า เพราะมืออาชีพ 

ที่ประสบความสำ�เร็จในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ต้องมีความรู้ความเข้าใจในองค์การ โครงสร้าง  

ระบบและกระบวนงาน พดูงา่ย ๆ  คือ มทีกัษะทีห่ลากหลาย 

ในฐานะที่ได้ชื่อว่าเป็นสถาปนิกด้านคนขององค์กร  

(Human Architect)

อยา่ลมืนะครบัวา่...ถา้จะเปน็หุน้สว่นเชงิยทุธศาสตร์ 

(HR Strategic Partner) ให้ได้ดังใจหวัง ฐานไม่แน่น...

ไปไม่ถึงแน่!  
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  ใต้ผิวน�้ำ  เรื่อง : คเณศ ศิรินภากุล

เคยเดนิซือ้ของตามตลาดนดักนัหรอืไมค่รบั เชือ่ไดว้า่ 

ที่ทำ�งานของหลายท่านคงมีตลาดนัดมาเปิดอยู่ใกล้ ๆ ในละแวก 

ใกล้เคียงกับที่ทำ�งานของผู้เขียนก็มีตลาดนัดมาเปิดเช่นเดียวกัน...

“การเดินซื้อของในตลาดนัด...อาจเรียกได้ว่า เป็นความสุขหรือ

กจิกรรมผอ่นคลายรปูแบบหนึง่ของคนทำ�งานออฟฟศิกไ็ด ้ความสนกุ

ของการเดนิซือ้ของในตลาดนดัสำ�หรบัผูเ้ขยีน คอื มสีนิคา้หลากหลาย

ให้เลือกซื้อ และอาหารการกินก็เยอะด้วยครับ ซึ่งสินค้าที่ขายกัน

ในตลาดนัดนั้น มักมีราคาท่ีไม่แพงหากเทียบกับสินค้าชนิดเดียวกัน 

ที่ขายในห้างสรรพสินค้า”

แต่สินค้าที่ขายในตลาดนัดน้ัน มักไม่มีป้ายบอกราคาที่แน่นอน 

หากมีโอกาสได้เดินเปรียบเทียบราคาสินค้าที่ขายในตลาดนัด 

แต่ละแห่งแล้ว อาจพบว่าสินค้าอย่างเดียวกันอาจมีราคาที่แตกต่าง 

กันได้ เนื่องจากการตั้งราคาสินค้าอาจขึ้นอยู่กับสถานที่ตั้งของ 

ตลาดนัดและกลุ่มเป้าหมายก็เป็นได้

หากเธอปฏิเสธ...
จะทำ�แบบนัน้ตามท่ีเราขอ เพราะยากไป... 
หรือ  เธอจะยินดีทำ�แบบนี้
   ที่ง่ายกว่าให้เราไหม?

ในการตั้งราคาสินค้า บางครั้งก็เป็นราคาที่สูงมาก จนทำ�ให้ 

ผู้สนใจซื้อสินค้าปฏิเสธที่จะซื้อสินค้าในราคานั้น หากมีความ

ตอ้งการซือ้สนิคา้นัน้ สิง่ทีเ่รามกัจะทำ�กนักค็อืการขอใหผู้ข้ายลด

ราคาลงมา หรือก็คือการต่อรองราคาสินค้านั่นเอง 

การได้ต่อรองราคาสินค้าก็ถือได้ว่าเป็นความสนุกหรือสีสัน

อย่างหนึ่งของการเดินตลาดนัดเลยครับ...

หากผูข้ายสนิคา้ยอมลดราคาสนิคา้ลงมาเปน็อยา่งมากแลว้ 

แม้ในบางครั้งอาจจะยังไม่ใช่ราคาที่ผู้ซื้อสินค้าต้องการ แต่การที่ 

ผู้ขายสินค้ายอมลดราคาสินค้าลงมาเป็นอย่างมากแล้ว ก็อาจ

ทำ�ให้ผู้ซ้ือสินค้ายอมซ้ือสินค้าในราคาที่ลดลง อาจเป็นเพราะ

ความเกรงใจต่อผู้ขายที่ยอมลดราคาลงอย่างมากก็ได้ ยิ่งถ้าบอก

ว่าลดให้เราเป็นพิเศษด้วยแล้ว ยิ่งทำ�ให้เราปฏิเสธได้ยากด้วย ซึ่ง

เชื่อได้ว่าหลายท่านก็คงเคยรู้สึกเช่นนี้
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ขอยกตัวอย่างอีกสักเรื่องครับ...

เคยอ่านข่าวคราวที่เกี่ยวข้องกับการประท้วงเรียกร้องอะไร

สกัอยา่งหรือไมค่รับ ยกตวัอยา่งเชน่ กลุม่ลกูจา้งแรงงานนดัรวมตวักนั

หยุดงานเพื่อยื่นข้อเสนอเรียกร้องขอขึ้นค่าตอบแทนจากองค์กร

หรือบริษัท หากเราลองสังเกตข้อเสนอของกลุ่มผู้เรียกร้องแล้ว 

จะพบว่า โดยส่วนใหญ่ ข้อเสนอท่ีกลุ่มผู้เรียกร้องได้ยื่นไปให้

ผู้บริหารขององค์กรพิจารณาในครั้งแรกนั้น มักเป็นข้อเรียกร้อง

ที่เป็นไปได้ยาก หากจะเรียกให้เข้ากับยุคสมัยก็คงประมาณได้ว่า

ทะลุซอย

เชน่เดยีวกบัการซือ้ของในตลาดนดัครบั โดยสว่นใหญ ่ผูบ้รหิาร

องคก์รกค็งปฏเิสธขอ้เรยีกรอ้งทีเ่ปน็ไปไมไ่ด ้ขัน้ตอนตอ่ไป กค็งเขา้สู่

ข้ันตอนของการเจรจาระหว่างกลุ่มผู้เรียกร้องกับผู้บริหาร ฝังผู้บริหาร

ก็คงขอให้กลุ่มผู้เรียกร้องลดข้อเสนอลง และคงแสดงให้เห็นว่า

ผู้บริหารทำาอะไรได้บ้าง ฝังกลุ่มผู้เรียกร้องก็อาจยื่นข้อเสนอใหม่ 

ในทา้ยทีส่ดุ ผูบ้รหิารองคก์รกบักลุม่ผูเ้รยีกรอ้งกจ็ะตกลงกนัได ้

ซึ่งข้อเสนอที่ตกลงร่วมกันได้น้ัน คงมีขนาดท่ีเล็กกว่าข้อเสนอ

ในครั้งแรก หรือเป็นไปได้มากขึ้น และก็อาจเป็นข้อเรียกร้องที่เป็น

เป้าหมายจริง ๆ ก็เป็นได้

ทั้งสองกรณีข้างต้นนี้ เป็นการใช้เทคนิคหนึ่งทางจิตวิทยา

ในการทำาให้ผู้อื่นยอมทำาตาม ซึ่งเรียกว่า เทคนิค Door-in-the-

face เรียกให้ง่ายก็คงประมาณว่าเป็นเทคนิคปิดประตูใส่หน้า 

คงเป็นการเปรียบเทียบกับการที่มีคนร้องขอในเรื่องที่มากเกินไป 

จนกระท่ังผู้ท่ีถูกร้องขอจำาเป็นต้องปิดประตูใส่หน้า หรือก็คือ 

การปฏิเสธ นั่นเอง    

• กอ่นจะอธบิายกนัถงึเทคนคินี ้ผูเ้ขยีนขออนญุาตยอ้นกลบัไป

กล่าวถึงเรื่องราวในบทความครั้งที่แล้วสักเล็กน้อยครับ 

เรื่องราวในครั้งที่แล้ว เราได้เรียนรู้เกี่ยวกับเทคนิคในการ

ทำาให้ผู้อื่นยอมทำาตามที่เรียกว่า เทคนิค Foot-in-the-door โดย

เป็นเทคนิคในการทำาให้ผู้อื่นยอมทำาตาม ด้วยการขอให้ผู้อื่นทำา

ตามคำาขอในเรื่องเล็ก ๆ ก่อน หลังจากนั้น จึงค่อยร้องขอให้ทำา

ในเรื่องที่ใหญ่ขึ้น ซึ่งผู้ที่ยอมทำาตามในเรื่องเล็ก ๆ ก่อนแล้ว ก็มี

แนวโน้มที่จะยอมทำาตามคำาขอในเรื่องที่ใหญ่ขึ้นในภายหลังด้วย 

ในทางกลับกัน เทคนิคในการทำาให้ผู้อื่นยอมทำาตาม ที่เรียกว่า 

เทคนิค Door-in-the-face นี้ เป็นเทคนิคในการทำาให้ผู้อื่นยอม

ทำาตาม ด้วยการร้องขอในเรื่องที่ใหญ่มากก่อนจนถูกผู้ที่ถูกร้องขอ

ต้องปฏิเสธ แล้วจึงค่อยร้องขอในเรื่องที่เล็กลง 

เหตุใด เม่ือใช้เทคนิคน้ีแล้วจึงทำาให้มีแนวโน้มที่ผู้อื่นจะยอม

ทำาตามมากขึ้น นักจิตวิทยาให้คำาอธิบายเช่นนี้ครับ

เหตุที่เทคนิคนี้ใช้ได้ผล เป็นเพราะเทคนิคนี้ได้ใช้ประโยชน์

จากหลกัการในเรือ่งของการตา่งตอบแทน (Reciprocity) กลา่วคือ 

เมื่อใครช่วยเหลือเรา เราก็ควรช่วยเหลือเขาเป็นการตอบแทน 

ซึ่งเป็นบรรทัดฐานที่มีการยึดถือกันทั่วไป 
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ในกรณีของการใช้เทคนิคน้ี เม่ือผู้ร้องขอยอมลดข้อเสนอ 

ทีม่ากลงมา จะทำ�ใหผู้ท้ีถู่กรอ้งขอรูส้กึวา่ตอ้งลดทา่ทลีงดว้ยเชน่กนั  

เปรียบประมาณว่า ฉันยอมให้เธอบ้างแล้ว เธอก็น่าจะยอม 

ฉันบ้าง หากผู้ที่ถูกร้องขอไม่ยอมลดท่าทีลง อาจจะทำ�ให้ 

ผู้ที่ถูกร้องขอนั้น เกิดความรู้สึกผิด (Guilt) ขึ้นได้ ซึ่งความรู้สึก

ผิดที่เกิดขึ้นนี้ เป็นปัจจัยที่ทำ�ให้ผู้ที่ถูกร้องขอยอมทำ�ตามข้อเสนอ 

ที่เล็กลง 

นอกเหนือจากความรู้สึกผิดแล้ว ยังมีอีกปัจจัยหน่ึงซ่ึงทำ�ให้ 

ผู้ท่ีถูกร้องขอยอมทำ�ตาม น่ันคือ ความกังวลเก่ียวกับภาพลักษณ์ของ

ตนเอง (Concern for Self-Image) ของผู้ท่ีถูกร้องขอด้วย กล่าวคือ  

การปฏิเสธจะทำ�ให้ภาพลักษณ์ของผู้ท่ีถูกร้องขอเป็นไปในทางลบ  

ดังน้ัน ผู้ร้องขอย่ืนข้อเสนออีกคร้ัง ผู้ท่ีถูกร้องขอมีแนวโน้ม 

ท่ีจะตอบรับมากข้ึน เน่ืองจากต้องการให้ภาพลักษณ์ของตนเอง 

กลับมาเป็นเชิงบวกอีกคร้ัง 

กล่าวโดยสรุป ขั้นตอนของการใช้เทคนิคนี้ จะเป็นเช่นนี้ครับ 

ในคร้ังแรก ผู้ร้องขอจะขอให้ผู้ท่ีถูกร้องขอกระทำ�บางส่ิงบางอย่าง  

หรือร้องขอบางสิ่งบางอย่าง ในสิ่งท่ีใหญ่มาก สิ่งท่ีเป็นไปได้ยาก  

หรือมีความยากลำ�บากท่ีจะทำ�ให้ได้ตามท่ีร้องขอ ดังนั้น ผู้ที่ 

ถูกร้องขอจึงมีแนวโน้มท่ีจะปฏิเสธมากกว่าจะยอมรับ ซึ่งจะทำ� 

ให้เกิดความรู้สึกผิดขึ้น นอกจากนี้ การปฏิเสธผู้อื่นจะทำ�ให้ผู้ที่ถูก

ร้องขอเกิดความกังวลว่า ผู้อื่นจะมองภาพลักษณ์ของตนเองไปใน 

ทางที่ไม่ดี ดังนั้น เมื่อผู้ร้องขอยื่นข้อเสนอในครั้งที่สอง ซึ่งเป็นเรื่อง 

เลก็ลงและอาจเปน็ไปตามความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิ หรอืสมเหตสุมผล  

แนวโนม้ทีผู่ท้ีถ่กูรอ้งขอจะยอมรบัหรอืทำ�ตามขอ้เสนอในครัง้ทีส่อง

จะเพิ่มมากขึ้น

ในป ี1975 Robert Cialdini และคณะ ไดท้ำ�การทดลองหนึง่ขึน้ 

โดยการขอใหน้กัศกึษาในมหาวทิยาลยัทำ�หนา้ทีเ่ปน็เพือ่นพาเดก็ท่ีมี

นสัิยเกเรไปเทีย่วสวนสัตว ์ปรากฏวา่มนีกัศึกษาเพยีง 32 เปอรเ์ซน็ต ์

เท่าน้ันที่ตอบรับจะทำ�หน้าที่ น้ี เม่ือเปรียบเทียบกับนักศึกษา 

อีกกลุ่มหนึ่ง ซึ่งได้รับการร้องขอในเรื่องที่ใหญ่มาก ๆ ก่อน นั่นคือ  

ผู้วิจัยได้ขอร้องให้นักศึกษากลุ่มนี้รับหน้าที่เป็นอาสาสมัครสำ�หรับ 

ให้คำ�ปรึกษาแก่เด็กที่มีนิสัยเกเร เป็นระยะเวลา 2 ปี แน่นอนว่า  

นักศึกษาทุกคนในกลุ่มนี้ตอบปฏิเสธทั้งหมด (ซึ่งผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นนี้  

คงไม่เกินความคาดหมายของเรา) ผู้วิจัยจึงได้ร้องขออีกครั้ง โดยขอ 

นักศึกษากลุ่มนี้ทำ�หน้าที่เป็นเพื่อนพาเด็กที่มีนิสัยเกเรไปเที่ยว 

สวนสัตว์ ปรากฏว่า นักศึกษาจำ�นวนถึง 56 เปอร์เซ็นต์ ตอบรับ 

ให้ความช่วยเหลือ 

ในการใช้เทคนิคน้ีให้ได้ผลน้ัน ควรพิจารณาให้ดีว่า ข้อเรียกร้องน้ัน 

ไม่ควรสูงเกินไป ซ่ึงจะทำ�ให้ไม่มีใครสนใจ เน่ืองจากเป็นไปได้ยาก 

ในทางตรงกันข้าม ข้อเรียกร้องท่ีเล็กเกินไปต้ังแต่แรก ก็คงไม่ทำ�ให้เกิด 

ความรู้สึกผิดได้มากนัก เวลาปฏิเสธ แนวโน้มท่ีจะยอมทำ�ตามข้อ 

เรียกร้องหรือคำ�ขอก็คงลดลง  

หากเป็นไปได้ผู้ร้องขอในคร้ังแรกและคร้ังท่ีสองก็ควรเป็น 

คนเดียวกนัดว้ย หากผู้รอ้งขอในครัง้แรกและครัง้ทีส่องเปน็คนละคน

กนัแลว้ ความรูส้กึทีจ่ะตอ้งตอบแทน เนือ่งจากเขายอมลดทา่ทลีงให้

ก็คงเกิดขึ้นได้น้อย ซึ่งจะทำ�ให้แนวโน้มที่จะยอมทำ�ตามก็คงลดลง

นอกจากน้ี การร้องขอในครั้งที่สองน้ัน ควรทำ�ให้ต่อเนื่องกับ 

การรอ้งขอในครัง้แรก หากทำ�ไดใ้นทนัททีนัใดกจ็ะชว่ยเพิม่แนวโนม้ 

ที่การใช้เทคนิคน้ีจะประสบผล ซ่ึงแตกต่างจากการใช้เทคนิค  

Foot-in-the-door ที่มีการทอดเวลาออกไปสักระยะก่อน 

ทำ�การร้องขอในครั้งที่สอง
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เทคนคิ Door-in-the-face นี ้สามารถนำ�ไปประยกุตใ์ชใ้นชวีติ 

ประจำ�วัน เพ่ือให้ผู้อ่ืนยอมทำ�ตามได้ในหลากหลายสถานการณ์ เช่น...

เคยขอค่าขนมจากคุณพ่อคุณแม่เพิ่มกันหรือไม่ครับ?

ลองนึกถึงช่วงเวลาท่ีเรายังเป็นเด็กกันสักนิด ในโอกาสพิเศษ 

เช่น โรงเรียนจัดให้มีการไปทัศนศึกษานอกสถานที่ ซึ่งมักจะต้องมี 

ค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นจากปกติ บ่อยครั้งที่ค่าขนมที่มีอยู่ มักจะไม่พอ 

กับค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้น แล้วเราจะทำ�อย่างไรกัน เชื่อว่า วิธีการ 

แก้ปัญหาที่ง่ายที่สุดสำ�หรับคุณลูกท้ังหลาย ก็คือการขอค่าขนม

เพิ่มจากคุณพ่อคุณแม่นั่นเอง ซึ่งการขอค่าขนมเพิ่มนั้น ก็สามารถ

นำ�เทคนิค Door-in-the-face มาประยุกต์ใช้ได้ครับ 

นั่นคือ ในครั้งแรก คุณลูกจะขอค่าขนมเป็นจำ�นวนเงิน 

ที่มากกว่าค่าขนมที่ต้องการจริง เช่น ค่าขนมท่ีต้องการจริงแล้ว

เท่ากับ 500 บาท แต่ค่าขนมที่บอกคุณพ่อคุณแม่คือ 1,000 บาท 

หากท่านตกลงก็นับได้ว่าเป็นโชคดี แต่หากท่านเห็นว่า ค่าขนม 

1,000 บาท นั้นสูงเกินไป ก็คงปฏิเสธ คุณลูกก็จะลดท่าทีลงใน 

การขอครั้งที่สอง เป็นการขอค่าขนม 500 บาท แทน หรือก็คือ 

เปา้หมายทีแ่ทจ้ริง ซึง่คณุลกูมโีอกาสไดร้บัคา่ขนมจำ�นวน 500 บาท  

มากกว่าการที่คุณลูกจะขอค่าขนม 500 บาท ในครั้งเดียวเลย

การใช้เทคนิคในการทำ�ให้ผู้อื่นยอมทำ�ตาม อาจประสบความ

สำ�เรจ็ไดใ้นหลายกรณ ีแตใ่นบางกรณไีมว่า่เราจะใช้เทคนคิใดกต็าม 

โอกาสที่จะประสบผลสำ�เร็จได้นั้น เรียกได้ว่าน้อยมาก หรืออาจจะ

ไมม่ทีางเปน็ไปไดเ้ลย ยกตวัอยา่งเชน่ คณุผูช้ายจะขอคณุแฟนมกีิก๊ 

และคุณแฟนจะยอมให้คุณผู้ชายมีกิ๊กได้

ผู้เขียนคิดว่า ไม่ว่าใช้เทคนิคอย่างไร จะขอมากก่อน หรือ

ขอน้อยก่อน จะอาศัยเทคนิค Foot-in-the-door หรือเทคนิค  

Door-in-the-face กต็าม โอกาสประสบผลสำ�เรจ็กค็งยาก นอกจากนี ้ 

หากคุณผู้ชายทั้งหลายไม่ทันระวังตัวแล้ว ก็อาจจะโดนคุณแฟน 

ใช้เทคนิค Foot-in-the-face เข้าแทนก็เป็นได้ครับ

ภาพ	 : 	 http://www.pixpros.net/forums/attachment.php?attachmentid=364573&d=1311082313
		  http://gis.pattaya.go.th/travelimage/PO0000010303/1024x768/PO0000010303_201.jpg
		  http://4.bp.blogspot.com/-G1V4BndMXL0/UDJ553_kF9I/AAAAAAAAF8w/h4aQ_8iLZJc/s640/IMG_0021.JPG
		  http://phongzahrun.wordpress.com/2012/01/13/ซ่อนความต้องการที่แท้จ/foot-in-door-door-in-face/ 
		  http://www.cm77.com/uploads/pics/aa16.jpg
		  http://www.bam.co.th/bam/corporate/images/stories/knowledge/economic/pic_0012556.jpg
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  HR Showcase  เรื่อง : กาญจนา สัมพันธ์สันติกูล

ว่ากันว่า ความเจริญก้าวหน้าในด้านต่าง ๆ  ของโลกของเรา 

ทุกวันน้ี ต่างทวีความซับซ้อนมากข้ึนทุกที เห็นได้จากเม่ือเรา 

เปรียบเทียบข้อมูลในอดีตท่ีผ่านมากับปัจจุบันจะเห็นได้ถึงความ

เปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน เช่น ใครจะนึกบ้างว่าระบบโทรคมนาคม

อย่างระบบโทรเลขที่เคยเปิดให้บริการแก่ประชาชนครั้งแรกเมื่อ

วันที่ 26 กรกฎาคม 2426 เป็นอันต้องยกเลิกการให้บริการไปใน 

ปี พ.ศ. 2551 เนื่องจากความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้มีระบบการสื่อสารใน 

รูปแบบใหม่ ๆ เข้ามาแทนที่ เช่น ระบบการสื่อสารไร้สายซึ่งปัจจุบัน

ไปไกลถึงระบบ 4G (Real-Digital) สามารถรองรับการสื่อสารแบบ

มัลติมีเดียแบบเคลื่อนท่ีได้ด้วยขีดความสามารถในการส่งข้อมูลที่

เร็วกว่า 10 Mbps ยิ่งไปกว่านั้นปัจจุบันยังมีแอพพลิเคชั่นที่สามารถ

รองรับการสื่อสารรูปแบบใหม่ ๆ เช่น การโทรและส่งข้อความฟรี

ของ LINE Application ที่ปัจจุบันมีผู้ใช้งานกว่า 300 ล้านคนทั่วโลก  

ซึ่งหลายท่านคงเคยได้ใช้บริการกันมาบ้างแล้ว ทีนี้ลองมองย้อนกลับ

มาที่ระบบราชการซึ่งเป็นระบบการให้บริการสาธารณะขนาดใหญ่  

ว่าจะมีวิธีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำ�งานใหม่ ๆ เพื่อให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงและสามารถแข่งขันในระดับสากลได้อย่างไร

การเตรียมการรองรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีว่าน้ีสำ�หรับภาค 

ราชการไทย เห็นได้จากบทบัญญัติในมาตรา 11 แห่งพระราชกฤษฎีกา

ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ซ่ึง 

สรุปความว่า ส่วนราชการมีหน้าท่ีในการพัฒนาความรู้ในส่วนราชการ 

โดยต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และ 

ปรับเปล่ียนทัศนคติข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ  

เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้เป็นไปตาม 

ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ 

ความเช่ียวชาญให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการนำ�ไปปฏิบัติงาน เพ่ือ

ให้สอดคล้องกับสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ประกอบกับพระราช

บัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72 ก็ได้กำ�หนด

ให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้ 

แก่ข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต  

มีขวัญและกำ�ลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ

ความท้าทายในการพัฒนาบุคลากร :

SECONDMENT
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ที่ผ่านมา ส่วนราชการต่าง ๆ  ได้มีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้

ใหแ้กข่า้ราชการภายในองคก์รหลากหลายรปูแบบ ทัง้การเรยีนรูจ้าก

การปฏิบัติงาน (On the Job Training) การพัฒนาตามสมรรถนะ 

(Competency Based Development) ด้วยการส่งเข้ารับการ

อบรมในหลกัสตูรตา่ง ๆ  การสอนงาน (Coaching) การหมนุเวยีนงาน  

(Rotation Practice) เป็นต้น แต่รูปแบบการพัฒนาดังกล่าวยังมี 

ขอ้จำ�กดั เนือ่งจากเปน็การพฒันาหรอืเรยีนรูบ้นพืน้ฐานการปฏบิตังิาน 

ทีย่งัคงยดึถอืแบบแผนการปฏบิตัแิบบเดมิ ๆ  เปน็หลกั สง่ผลใหก้รอบ

แนวคิดและรูปแบบการทำ�งานยังไม่สามารถนำ�ไปสู่การปรับเปลี่ยน

รูปแบบการทำ�งานใหม่ ๆ เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

จากปัญหาความท้าทายดังกล่าว สำ�นักงาน ก.พ. จึงได้ศึกษา 

หาวิธีการใหม่ ๆ ในการพัฒนาข้าราชการให้มีความรู้ ทักษะ และ

ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน โดยให้ข้าราชการขององค์กร 

ได้มีโอกาสเปลี่ยนการปฏิบัติงานจากหน่วยงานที่ปฏิบัติงานประจำ� 

ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่น (อาจจะเป็นหน่วยงานภายในประเทศ

หรอืตา่งประเทศ) เปน็การชัว่คราว หรอืทีเ่รยีกวา่ “SECONDMENT” 

ซึ่งสำ�นักงาน ก.พ. ได้ศึกษาและนำ�แนวคิดมาจากต่างประเทศแล้ว 

มาพัฒนาต่อยอดและปรับให้เหมาะสมกับบริบทของราชการไทย  

โดยในช่วงแรก ได้เริ่มดำ�เนินการเฉพาะหน่วยงานในประเทศก่อน  

โดยออกเปน็ระเบยีบ ก.พ. ฉบบัแรก ซึง่มผีลใชบ้งัคบัตัง้แตป่ ีพ.ศ. 2549  

ตอ่มาไดม้กีารประกาศใชพ้ระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการพลเรอืน  

พ.ศ. 2551 จงึอาศยัอำ�นาจตามความในมาตรา 72 แหง่พระราชบญัญตัฯิ  

ดังกล่าว ปรับปรุงระเบียบ ก.พ. ฉบับน้ีให้มีความคล่องตัวยิ่งขึ้น  

โดยออกเป็นระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการเพิ่มพูนประสิทธิภาพของ

ข้าราชการโดยการให้ไปปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานอื่นในประเทศ  

พ.ศ. 2554 ซึ่งได้แจ้งเวียนให้ส่วนราชการทราบและถือปฏิบัติแล้ว 

ตามหนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 10 ลงวันที่ 12 พฤษภาคม 

2554 (รายละเอียดสืบค้นเพิ่มเติมได้ที่ www.ocsc.go.th) ทั้งนี้  

เพื่อให้ข้าราชการมีมุมมองใหม่ ๆ เกี่ยวกับการทำ�งาน ซึ่งนับว่าเป็น

วิธีการพัฒนาคน โดยที่องค์กรแทบไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายอะไรเพิ่มเติม 

สำ�หรับสาระสำ�คัญของระเบียบ ก.พ.ฯ ดังกล่าว สรุปได้ดังนี้ 

::	 คณุสมบตัขิองขา้ราชการทีจ่ะไปปฏบิตังิานทีห่นว่ยงานอืน่

เป็นการชั่วคราว

สำ�หรับข้าราชการที่จะไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่นในประเทศ

เป็นการชั่วคราวตามระเบียบ ก.พ. ฉบับนี้ต้องมีคุณสมบัติ คือ (1) 

มีอายุไม่เกินส่ีสิบปีบริบูรณ์ ในวันที่เริ่มปฏิบัติหน้าที่ที่หน่วยงานอื่น

ในประเทศ (2) รับราชการมาแล้วไม่น้อยกว่าห้าปี (3) มีสมรรถนะ

สอดคล้องกับลักษณะงานที่จะไปปฏิบัติ และมีผลงานเป็นที่ยอมรับ

ของผู้บังคับบัญชา (4) ผู้บังคับบัญชารับรองว่ามีความสามารถสูง  

มีความกระตือรือร้น สามารถเรียนรู้ได้เร็วในสภาพแวดล้อมใหม่  

มีความประพฤติดีและตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ราชการ เป็นต้น

::	 หน่วยงานทีจ่ะใหข้า้ราชการไปปฏิบัติงานเป็นการชัว่คราว

หน่วยงานที่จะให้ข้าราชการไปปฏิบัติงานในประเทศเป็นการ

ชั่วคราว (หน่วยงานอื่นภายนอก) ได้แก่ (1) ส่วนราชการ หน่วยงาน 

ของรฐั หรอืรฐัวสิาหกจิ องค์การระหวา่งประเทศทีต่ัง้อยูใ่นประเทศไทย  

(2) หนว่ยงานภาคเอกชนทีล่งทนุในตลาดหลกัทรพัยแ์หง่ประเทศไทย 

และได้รับการจัดให้มีดัชนีราคาในตลาดหลักทรัพย์ขนาดใหญ่สุด 

หนึ่งร้อยอันดับแรก หรือได้รับการจัดอันดับว่ามีธรรมาภิบาล 

ในระดับดีมาก หรือดีเลิศ (3) หน่วยงานภาคเอกชนที่ไม่แสวงหา 

ผลกำ�ไร และมีองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อภารกิจของ 

สว่นราชการ ตน้สงักดั ตามที ่อ.ก.พ. กรมใหค้วามเหน็ชอบ (4) หนว่ยงาน 

อื่นตามที่ ก.พ. กำ�หนด (5) บุคคลซ่ึงมีองค์ความรู้ในเชิงลึกท่ีเป็น
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ประโยชน์กับภารกิจของส่วนราชการ และเป็นผู้ได้รับการยกย่อง

เชิดชูเกียรติให้เป็นศิลปินแห่งชาติ หรือได้รับรางวัลดีเด่นระดับชาติ 

หรือระดับนานาชาติด้วย

::	 การดำ�เนินการของส่วนราชการ

บทบาทของส่วนราชการต้นสังกัดท่ีจะให้ข้าราชการไปปฏิบัติ

งานที่หน่วยงานอื่นในประเทศเป็นการช่ัวคราวต้องดำ�เนินการ ดังนี้ 

(1) จัดทำ�ข้อตกลงความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในประเทศที่จะให้

ข้าราชการไปปฏิบัติงาน (2) กำ�หนดแผนพัฒนาเฉพาะบุคคลสำ�หรับ

ผูไ้ปปฏบิตังิานทีห่นว่ยงานอืน่ในประเทศใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิของ

ส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและในอนาคต (3) กำ�หนดหน้าที่ความ 

รับผิดชอบที่จะมอบหมายให้ข้าราชการผู้น้ันปฏิบัติเม่ือกลับจากการ

ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่น (4) จัดให้ข้าราชการท่ีไปปฏิบัติงาน 

ที่หน่วยงานอื่นในประเทศเผยแพร่องค์ความรู้ และประสบการณ์ 

ที่ได้รับจากการไปปฏิบัติงานดังกล่าว

::	 สิทธิประโยชน์ที่ข้าราชการจะได้รับ

ข้าราชการผู้ไปปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานอื่นในประเทศเป็นการ

ชั่วคราว จะได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ดังนี้ (1) ยังคงได้รับเงินเดือน

จากส่วนราชการต้นสังกัด และอาจได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน 

สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ จากทางราชการตามกฎหมาย 

หรือระเบียบว่าด้วยเรื่องนั้น ๆ (2) มีสิทธิได้รับค่าตอบแทนและ

ประโยชน์อื่นใดจากหน่วยงานอื่นท่ีไปปฏิบัติงานตามข้อตกลงความ

ร่วมมือระหว่างส่วนราชการต้นสังกัดและหน่วยงานอื่นนั้น (ถ้ามี)  

(3) ผู้บงัคบับญัชาอาจพจิารณาเลือ่นเงนิเดอืนหรอืเลือ่นระดบัตำ�แหนง่ 

หากเป็นผู้มีคุณสมบัติตรงตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. กำ�หนด

::	 ภาพรวมผลการดำ�เนินงานของส่วนราชการกับ SECONDMENT

ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการเพิ่มพูนประสิทธิภาพของข้าราชการ

โดยการให้ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่นในประเทศ พ.ศ. 2554 ได้มี 

ผลใช้บังคับมาตั้งแต่วันที่ 22 เมษายน 2554 ซึ่งปัจจุบันมีข้าราชการ

ที่ไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานอื่นในประเทศตามระเบียบน้ีแล้วจำ�นวน  

3 คน จาก 2 สว่นราชการ คอื สำ�นกังานเศรษฐกิจการคลงัสง่ขา้ราชการ 

ไปปฏิบัติงาน ณ ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จำ�นวน 2 คน  

และกรมพัฒนาธุรกิจการค้า ส่งข้าราชการไปปฏิบัติงาน ณ บริษัท  

K Research บริษัทศูนย์วิจัยกสิกรไทย จำ�นวน 1 คน 

นอกจากนี้ จากการสำ�รวจยังพบว่ามีส่วนราชการบางแห่ง เช่น  

สำ�นักงานบริหารหนี้สาธารณะ (สบน.) ที่มีการดำ�เนินการพัฒนา

ข้าราชการในรูปแบบ Secondment ซ่ึงมิใช่การดำ�เนินการตาม 

ระเบียบ ก.พ. ดังกล่าว แต่ควรนำ�มาเป็นกรณีศึกษาในการพัฒนารูปแบบ  

Secondment ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันตามระเบียบ ก.พ. ซึ่งมีขอบเขต

เฉพาะหน่วยงานในประเทศ ให้สามารถขยายไปสู่การส่งข้าราชการ 

ไปปฏิบัติงานในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียนและประเทศอ่ืน ๆ ต่อไป   

โดยการดำ�เนินการของ สบน. น้ัน เป็นการดำ�เนินการกับ “หน่วยงานอ่ืน 

ในต่างประเทศ” เช่น ธนาคารพัฒนาเอเชีย (Asian Development 

Bank : ADB) สำ�นักงานบริหารหน้ีสาธารณะของประเทศต่าง ๆ 

(Debt Management Office : DMO) เป็นต้น เพราะด้วยองค์ความรู้  

ทักษะเก่ียวกับการบริหารจัดการหน้ีสาธารณะ เป็นความรู้เฉพาะด้าน  

ไม่มีหน่วยงานหรือองค์กรใดภายในประเทศท่ีจะสามารถให้ความรู้ 

เหล่าน้ีได้ สบน. จึงให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาในรูปแบบน้ีมากกว่าวิธีการ 

อ่ืน ๆ  ซ่ึงกว่า 4 ปี มาแล้วท่ี สบน. ได้ดำ�เนินการพัฒนาข้าราชการในรูปแบบน้ี

จากการตดิตามการพฒันาขา้ราชการดว้ยรปูแบบ Secondment 

ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศดังกล่าว พบว่า การให้ข้าราชการ

ไปปฏบิตังิานทีห่นว่ยงานอืน่เปน็การชัว่คราว ทำ�ใหข้า้ราชการเหลา่นัน้ 

ต่างได้รับความรู้ ประสบการณ์ที่หลากหลายและเป็นสากล ได้เห็น 

มุมมองการทำ�งานท่ีแตกต่างจากภาคราชการ ซ่ึงเป็นประโยชน์อย่างมาก 

ต่อการพัฒนางานของส่วนราชการต้นสังกัด เนื่องจากได้มีโอกาส 

เรียนรู้งานผ่านการลงมือปฏิบัติจริง ซึ่งการดำ�เนินการเช่นนี้ จะช่วย

ขยายกรอบความคิด องค์ความรู้ ประสบการณ์ และสร้างเครือข่าย

ในการปฏบิตังิานใหแ้กข่า้ราชการไดเ้ปน็อยา่งด ีอนัจะเปน็กำ�ลงัสำ�คญั

ในการขับเคล่ือนองค์กร อีกทั้งยังช่วยให้องค์กรสามารถปรับเปลี่ยน

การทำ�งานได้อย่างทันท่วงทีสอดคล้องกับสภาวการณ์ของโลกที่ 

ปรับเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว

แต่อย่างไรก็ตาม จะเห็นว่าการพัฒนาข้าราชการตามระเบียบนี้ 

เปน็เรือ่งคอ่นขา้งใหมใ่นระบบราชการไทย ทำ�ใหท้ีผ่า่นมา สว่นราชการ 

ยังคงให้ความสนใจในเรื่องน้ีน้อยมาก ดังน้ัน จึงเป็นความท้าทาย

สำ�หรับสำ�นักงาน ก.พ. ที่จะส่งเสริมให้ส่วนราชการเห็นประโยชน์

และความสำ�คัญของการพัฒนาข้าราชการตามระเบียบนี้ ตลอดจน

ปรบัปรงุ พฒันารปูแบบของ “Secondment” ใหส้ามารถนำ�พาระบบ 

ราชการไทยไปสู่รูปแบบการทำ�งานใหม่ ๆ ที่มีประสิทธิภาพ เช่น  

อาจพัฒนาและขยายขอบเขตการให้ข้าราชการไปปฏิบัติงานท่ี 

หนว่ยงานอืน่ในตา่งประเทศ หรอืเปดิโอกาสใหบ้คุลากรจากหนว่ยงาน 

ภาครฐัอืน่ ๆ  และภาคเอกชน เขา้มารว่มปฏบิตังิานในส่วนราชการตา่ง ๆ   

เพื่อพัฒนาขีดความสามารถในทุกภาคส่วนให้สามารถแข่งขันได้กับ

นานาประเทศ อีกทั้งเป็นการเตรียมการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

ทีจ่ะเกดิขึน้กบัระบบราชการไทยเมือ่กา้วเขา้สู่ประชาคมอาเซยีนและ

เป็นเครื่องมือให้การพัฒนาระบบการเคลื่อนย้ายกำ�ลังคนคุณภาพใน

ภาครัฐหรือระหว่างภาครัฐกับภาคส่วนอื่น หรือที่เรียกว่า “Talent 

Mobility” สัมฤทธิ์ผลได้ในอนาคต

1ที่มา	 :	 สำ�นักงานบริหารหนี้สาธารณะ 31www.ocsc.go.th
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“การดำ�เนินการทางวินัย” ในบริบทของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเริ่มตั้งแต่การถูกกล่าวหาหรือร้องเรียน การสืบสวน

สอบสวน การพิจารณาความผิด การกำ�หนดโทษ ตลอดจนถึงการ

ลงโทษตามความรา้ยแรงแหง่กรณ ีรวมทัง้ระหวา่งการสอบสวน อาจม ี

การสั่งพักราชการหรือการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนเพื่อรอฟัง 

ผลการสอบสวนหรือพิจารณาได้ โดยให้ผู้บังคับบัญชาผู้มีอำ�นาจ 

สั่งบรรจุตามมาตรา 57 หรือหัวหน้าส่วนราชการ สั่งการ โดยอาศัย

อำ�นาจตามกฎ ก.พ. แต่อาจไม่ใช่ทุกท่านที่จะทราบว่าในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในเรื่องเกี่ยวกับวินัยนั้น ยังมีเรื่อง “การรักษาวินัย” 

ดว้ย ซึง่ทีม่าของคำ�วา่ “การรกัษาวนิยั” ปรากฏอยูใ่นพระราชบญัญตัิ

ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 ทีบ่ญัญตัเิกีย่วกบักระบวนการ

รกัษาวนิยัของขา้ราชการพลเรอืนสามญัไว ้ในมาตรา 801 มาตรา 732  

มาตรา 873 มาตรา 904 แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าว โดยเห็นได้

วา่การรกัษาวนิยัของขา้ราชการจะเกดิขึน้ได ้“ผูบ้งัคบับญัชา” ถอืวา่

มบีทบาทสำ�คญัทีจ่ะเปน็ผูเ้สรมิสรา้งพฒันาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มวีนิยั 

และป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำ�ผิดวินัย  

อย่างไรก็ตามจากงานวิจัยการศึกษาสาเหตุของการกระทำ�ผิดวินัย

และป้องกันการกระทำ�ผิดวินัยและจริยธรรมของข้าราชการพลเรือน 

โดยร่วมกับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (NIDA) พบว่า ผู้บังคับ

บัญชาส่วนใหญ่ไม่ให้ความสำ�คัญกับการรักษาวินัยของข้าราชการ 

ละเลยการตรวจสอบ ควบคุม และกำ�กับดูแลผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ส่งผล 

ให้เกิดการกระทำ�ผิด และจากการจัดการสัมมนารับฟังความคิดเห็น 

ในการปฏิบัติตามกฎ ก.พ. ระเบียบ และหลักเกณฑ์วิธีการของ 

ว 43/2553 (หนังสือสำ�นักงาน ก.พ. ท่ี นร 1011/ ว 43 ลงวันท่ี  

30 กันยายน 2553  เร่ือง หลักเกณฑ์และวิธีการเสริมสร้างและพัฒนา

ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา

กระทำ�ผิดวินัย) พบว่าผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่มีการดำ�เนินการ 

เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย และไม่ป้องกันมิให้ 

ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทำ�ผิดวินัยตามหน้าท่ีท่ีบัญญัติไว้ในมาตรา 87 แห่ง 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.  2551 เน่ืองจากไม่ทราบเร่ือง  

ไม่เข้าใจแนวทางการปฏิบัติ จึงไม่ได้กำ�หนดแนวทางหรือนโยบาย หรือ

มอบหมายการดำ�เนินงานให้แก่ผู้ใดหรือหน่วยงานใดเป็นผู้รับผิดชอบ

อย่างชัดเจน รวมถึงขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้และประสบการณ์

ในเร่ืองดังกล่าว นอกจากน้ีมติคณะรัฐมนตรีท่ีเคยกำ�หนดให้ผู้บังคับ

บัญชาร่วมรับผิดชอบในความเสียหาย และให้ลงโทษทางวินัยแก่ 

ผู้บังคับบัญชา หากเกิดกรณีผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทำ�ทุจริต หรือ 

การรกัษาวินยัขา้ราชการของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา :  
ความท้าทายใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บังคับบัญชา

1มาตรา	80	ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องรักษาวินัย โดยกระทำ�การหรือไม่กระทำ�การตามที่บัญญัติไว้ในหมวดนี้โดยเคร่งครัดอยู่เสมอ
2มาตรา	73	ผู้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตนต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาอย่างมีคุณธรรมและเที่ยงธรรมและเสริมสร้างแรงจูงใจให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาดำ�รงตนเป็นข้าราชการที่ดี
3มาตรา	87	ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทำ�ผิดวินัย ท้ังน้ีตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.พ. กำ�หนด
4มาตรา	90	เมือ่มกีารกลา่วหาหรือมกีรณทีีเ่ปน็ทีส่งสยัวา่ข้าราชการพลเรือนสามญัผู้ใดกระทำ�ผิดวนิยั ใหผู้้บังคบับญัชามหีนา้ท่ีตอ้งรายงานใหผู้้บังคบับญัชาซึง่มอีำ�นาจสัง่บรรจตุาม 
มาตรา 57 ทราบโดยเร็ว และให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอำ�นาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 ดำ�เนินการตามพระราชบัญญัตินี้โดยเร็ว ด้วยความยุติธรรมและปราศจากอคติ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บังคับบัญชาซ่ึงมีอำ�นาจส่ังบรรจุตามมาตรา 57 ผู้ใดละเลยไม่ปฏิบัติหน้าท่ีตามวรรคหน่ึง หรือปฏิบัติหน้าท่ีโดยไม่สุจริต ให้ถือว่าผู้น้ันกระทำ�ผิดวินัย

32 วารสารข้าราชการ



ปฏิบัติราชการไม่ถูกต้องตามกฎหมาย กฎ หรือระเบียบของทาง 

ราชการ อันเน่ืองมาจากการปล่อยปละละเลย ไม่ตรวจสอบ ควบคุมการ 

ปฏิบัติงานของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ได้ถูกยกเลิกไปแล้ว และแม้ภายหลัง 

จะมีการตรากฎหมายท่ีเก่ียวข้องโดยตรงข้ึนมาบังคับใช้ ก็ไม่มีการ 

กำ�หนดเร่ืองความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาอยู่ในกฎหมายดังกล่าว 

อย่างชัดเจน ด้วยเหตุดังกล่าวข้างต้น สำ�นักงาน ก.พ. จึงได้เสนอเร่ืองน้ีต่อ 

คณะกรรมการ ก.พ. เพ่ือให้เห็นชอบท่ีจะนำ�เสนอคณะรัฐมนตรี และเพ่ือ 

ให้มีมติในการกำ�ชับให้ผู้บังคับบัญชารักษาวินัยของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  

ปัจจุบัน มีมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 13 สิงหาคม 2556 เรื่อง

การกำ�ชับให้ผู้บังคับบัญชารักษาวินัยของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดย

กำ�หนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่และความรับผิดชอบตามกฎหมาย

ในการรักษาวินัยของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยต้องเสริมสร้าง พัฒนา

ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา

กระทำ�ผิดวินัย และการที่ผู้บังคับบัญชาละเลยการปฏิบัติหน้าที่ 

ดังกล่าว มิได้ทำ�ให้การรักษาวินัยข้าราชการดีขึ้น ให้ถือว่าการที่ 

การรักษาวนิยัของขา้ราชการมไิดด้ขีึน้ ผูบ้งัคบับญัชามสีว่นรบัผิดชอบ 

เพราะมไิดเ้สริมสร้างและพฒันาใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามวีนิยั และมไิด้ 

ป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทำ�ผิดวินัย ซึ่งผู้บังคับบัญชา

อาจต้องรับผิดทางวินัยด้วย และต่อมาสำ�นักงาน ก.พ. ได้ออกเป็น 

หนังสือเวียน ที่ นร 1011/ว12 ลงวันที่ 21 สิงหาคม 2556 ในเรื่อง

เดียวกัน เพื่อแจ้งให้กระทรวง กรม และจังหวัดทราบและถือปฏิบัติ

ตามมติคณะรัฐมนตรีแล้ว

Q

Q    :	 ผู้บังคับบัญชาจะสามารถรักษาวินัยข้าราชการที่อยู่ 

ภายใต้การบังคับบัญชา ได้อย่างไร?

A    :	 ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องมีบทบาทและหน้าที่ในการ

รักษาวินัยข้าราชการ ตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ดังนี้5

1.	 ต้องรักษาวินัยของตนเอง (มาตรา 80)  เช่นเดียวกับผู้อยู่ใต้

บังคับบัญชา เพื่อเป็นแบบอย่างให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม

2.	 ต้องปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาอย่างมีคุณธรรมและ 

เทีย่งธรรม และเสรมิสรา้งแรงจงูใจใหผู้้อยูใ่ตบ้งัคับบญัชาดำ�รงตนเปน็

ขา้ราชการทีด่ ี(มาตรา 73)  เพือ่ใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาศรทัธา เชือ่ถอื  

และปฏิบัติตาม และไม่ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาคับข้องใจ เสียขวัญ  

และหมดกำ�ลังใจ และต้องเสริมสร้างแรงจูงใจให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา

ดำ�รงตนเป็นข้าราชการที่ดี เพื่อให้ปฏิบัติงานดีและมีวินัย

3. ต้องเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและ

ป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทำ�ผิดวินัย (มาตรา 87) 

4. ต้องกำ�กับดูแลให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย และดำ�เนินการ 

ทางวินัยแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่กระทำ�ผิดวินัย (มาตรา 90)  

หากผูบ้งัคบับญัชานัน้ไมม่อีำ�นาจดำ�เนนิการทางวนิยั กต็อ้งรายงานให้ 

ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปทราบเพื่อดำ�เนินการตามอำ�นาจหน้าที่

ข้างต้นเป็นเพียงกรอบของการกำ�หนดบทบาทหน้าที่ของ 

ผู้บังคับบัญชาเท่านั้น ยังไม่ได้เป็นการเจาะจงรายละเอียดแนวทาง

ปฏิบัติ หรือวิธีการแต่อย่างใด ดังน้ันการเสริมสร้างและพัฒนาให้ 

ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 

กระทำ�ผิดวินัย จึงนับเป็นเรื่องท้าทายใหม่ของผู้บังคับบัญชาให้ต้อง 

พิจารณาแล้วว่า นโยบายขององค์กรในเร่ืองการรักษาวินัยควรจะออกมา 

ในรูปแบบใดจึงจะเหมาะสมและสอดคล้องกับค่านิยม วัฒนธรรม  

และพฤติกรรมของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่มีความแตกต่างกันตั้งแต่ 

เพศ อายุ สายงาน และระดับตำ�แหน่ง ให้เกิดความเข้าใจ ยอมรับ  

และปฏบิตัติามได ้ ทัง้นี ้เพือ่ใหเ้กดิการรกัษาวนิยัของขา้ราชการและ

บรรลุผลตามเจตนารมณ์ของมติคณะรัฐมนตรีได้อย่างแท้จริง

5ประวีณ ณ นคร, “ร่างหนังสือคู่มือผู้บังคับบัญชาในการรักษาวินัยของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา”, สำ�นักงาน ก.พ. , 2556, หน้า 8-9.
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วารสารข้าราชการฉบับก่อนไดเ้คลียร์เรือ่งระยะเวลาไปแลว้อันหนึ่ง คือ “ระยะเวลาขั้นต�่่ำในการด�ำรงต�ำแหน่งหรอืเคยด�ำรงต�ำแหน่ง

ในสายงานที่จะแต่งตั้งตามคุณวุฒิ ตามที่ก�ำหนดไว้ใน ว 34/2547 และ ว 10/2548 และ ว 16/2538” 

มาฉบบันี ้ขอเคลยีรเ์รือ่งระยะเวลาการดำ�รงตำ�แหนง่ตาม Spec อกีสกัหนอ่ย เพราะใครกต็ามทีจ่ะเลือ่นระดบัสงูขึน้ จะตอ้งมรีะยะเวลา

ตัวนี้ และที่สำ�คัญยังมีข้อคำ�ถามตามมาเป็นระยะ ๆ ซึ่งเกี่ยวข้องกับระยะเวลาตามคุณสมบัติเฉพาะสำ�หรับตำ�แหน่ง (Spec) ตามมาตรฐาน

กำ�หนดตำ�แหน่ง และเก่ียวพันกับ ว 19/2551 อีกด้วย โดยเฉพาะเกี่ยวข้องโดยตรงกับข้าราชการที่เพิ่งย้ายจากตำ�แหน่งประเภททั่วไป  

มาตำ�แหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ

ถาม	 :	 ว่าแต่ ว 19/2551 คือ อะไร?

ตอบ	 :	 ว 19/2551 เปน็หนงัสือเวยีนที ่ก.พ. กำ�หนดขึน้มา กเ็นือ่งจากเมือ่ พ.ร.บ. 

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีผลใช้บังคับแล้ว Spec ได้กำ�หนดระยะเวลา 

ไว้ประการหนึ่งว่า ต้องเป็นผู้ที่ได้ดำ�รงตำ�แหน่งประเภทนั้น...มาแล้วเป็นระยะเวลาหนึ่ง 

ทำ�ให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งดำ�รงตำ�แหน่งตาม พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน  

พ.ศ. 2535 อยู่ก่อนวันที่ 11 ธันวาคม 2551 มีระยะเวลาการดำ�รงตำ�แหน่งตาม Spec ใหม่ 

ไม่ครบ ดังนั้น ตาม ว 19/2551 ก.พ. จึงอนุมัติให้แต่งตั้งผู้ที่มีคุณสมบัติเรื่องระยะเวลา 

การดำ�รงตำ�แหน่งต่างไปจาก Spec ไว้ 2 กรณี คือ

1.	 สำ�หรับกรณีการเลื่อนระดับสูงขึ้นครั้งแรก (เป็นการเลื่อนระดับในตำ�แหน่งประเภทเดียวกันนะ)

2.	 สำ�หรับกรณกีารยา้ยไปแตง่ตัง้ใหด้ำ�รงตำ�แหนง่ตา่งประเภทตำ�แหนง่ทีใ่ชห้ลกัเกณฑแ์ละวธิกีารเลือ่น เชน่ นกัวชิาการ ระดบัชำ�นาญการ 

พิเศษ จะแต่งตั้งให้เป็น ผอ.สำ�นัก (อำ�นวยการระดับสูง) ซึ่งใช้หลักเกณฑ์ตาม ว 22/2540  

โดยการใช้ต้องนำ�ระยะเวลาตาม Spec เดิมมาใช้ประกอบกับการดำ�รงตำ�แหน่งประเภทต่าง ๆ  

ซึ่งถ้าจะใช้กันจริง ๆ แล้ว นับจากวันที่ 11 ธันวาคม 2551 ถึงปัจจุบัน  จะพบว่าหลาย ๆ ท่านอาจจะ 

ไม่จำ�เป็นต้องใช้ ว 19/2551 แล้วก็ได้ เพราะระยะเวลาการดำ�รงตำ�แหน่งตาม Spec ใหม่ครบแล้ว 

คราวนี้ก็มาถึงคำ�ถามที่ได้รับมา...
ณ กรมแห่งหนึ่ง นาย ช. ดำ�รงตำ�แหน่งเจ้าพนักงานการเงิน

และบัญชี ระดับชำ�นาญงาน โดยมีประวัติการรับราชการ ดังนี้

แรกเริ่มเดิมทีได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญตาม พ.ร.บ.ระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ในตำ�แหน่งเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 2 ตามผลการสอบแข่งขัน 

โดยวุฒิ ปวส.การบัญชี ตั้งแต่วันที่ 1 กุมภาพันธ์ 2542 ต่อมาก็ได้เลื่อนระดับสูงขึ้นเป็นเจ้าพนักงาน 

การเงินและบัญชี 3-4 พร้อมท้ังได้ศึกษาจนจบวุฒิปริญญาตรี เมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2548 และ 

ได้เลื่อนระดับเป็นเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 5 เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2551 

จนถึงกระทั่งวันที่ 11 ธันวาคม 2551 ได้รับการแต่งตั้งให้ดำ�รงตำ�แหน่งตาม พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หรือที่เรา 

เรียกกันว่า “จัดคนลง” ในตำ�แหน่งเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ระดับชำ�นาญงาน และแล้วเมื่อวันที่ 1 กันยายน 2554 ข้าราชการผู้นี้ 

ได้รับคำ�สั่งย้ายให้ไปดำ�รงตำ�แหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี ระดับปฏิบัติการ โดยอาศัยผลการสอบแข่งขันซ่ึงนาย ช. เป็นผู้สอบขึ้นบัญชี 

ได้ในตำ�แหน่งดังกล่าวของกรม และบัญชีผู้สอบแข่งขันได้นั้นก็ยังไม่หมดอายุหรือยังไม่ถูกยกเลิก   

ว่าด้วยเรื่อง...
ระยะเวลาการดำ�รงตำ�แหน่ง

  อาสา...เคลียร์  เรื่อง : วราภรณ์ ตั้งตระกูล
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ถาม	:	 นาย ช. จะมคีณุสมบตัเิรือ่งระยะเวลาการดำ�รงตำ�แหนง่

ตาม Spec ที่จะเลื่อนขึ้นดำ�รงตำ�แหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี  

ระดับชำ�นาญการ ได้เมื่อไร?

ตอบ :	เนือ่งจาก Spec ไดก้ำ�หนดระยะเวลาในการเล่ือนขึน้ดำ�รง

ตำ�แหน่งระดับชำ�นาญการ ไว้ประการหนึ่งว่า “ดำ�รงตำ�แหน่งประเภท

วชิาการ ระดบัปฏบัิตกิาร มาแลว้ไมน่อ้ยกวา่ 6 ป ีสำ�หรบัวฒุปิรญิญาตร”ี  

ดังนั้นจากการดำ�รงตำ�แหน่งของนาย ช. จะพบว่า...

1.	 มีระยะเวลาการดำ�รงตำ�แหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ  

มาแล้วเพียง 2 ปีเศษ (นับตั้งแต่ 1 กันยายน 2554 ถึงปัจจุบัน) จึงเป็น 

ผู้มีคุณสมบัติเรื่องระยะเวลาการดำ�รงตำ�แหน่งในระดับปฏิบัติการ ไม่ตรง

ตามที่ Spec กำ�หนด

2.	 จากประวตักิารรบัราชการ ตัง้แตว่นัที ่11 ธนัวาคม 2551 เปน็ตน้มา  

นาย ช. ไม่เคยได้รับการเลื่อนระดับสูงขึ้น โดยยังคงดำ�รงตำ�แหน่งระดับ

ชำ�นาญงานมาตลอด

3.	 ก่อน 11 ธันวาคม 2551 นาย ช. ดำ�รงตำ�แหน่งระดับ 5 มาก่อน

กรณีนี้จึงเห็นได้ว่า ส่วนราชการสามารถพิจารณานำ� ว 19/2551 มาใช้ประกอบการพิจารณาคุณสมบัติในส่วนของระยะเวลาการดำ�รง

ตำ�แหน่งตาม Spec ได้ โดยต้องใช้ประกอบกับการดำ�รงตำ�แหน่งประเภทต่าง ๆ ตามที่ Spec ใหม่กำ�หนดด้วย กล่าวคือ นาย ช. จะต้อง 

ดำ�รงตำ�แหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ให้ได้ระยะเวลาไม่น้อยกว่า 2 ปี จึงจะถือว่าเป็นผู้มีคุณสมบัติที่จะได้รับการเลื่อนระดับ 

ชำ�นาญการ หรือจะดูกันง่ายอีกที ตามแผนภาพ

แต่...อย่าลืมต้องดูระยะเวลาการ

ดำ�รงตำ�แหน่งตาม ว 10/2548 ดว้ยนะ  

เพราะต้องมีระยะเวลาทั้ง 2 อย่าง...
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