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ก.พ. ขอเล่าฉบับนี้ ขอเริ่มต้นด้วยเรื่อง 

เกี่ยวกับการสร้างสัมพันธภาพทางการศึกษากับ

ประเทศนิวซีแลนด์ ต่อด้วยโครงการที่ประสบความ

ส�ำเร็จอย่างดียิ่งเม่ือปีที่ผ ่านมา ได้แก่ โครงการ  

“รู้-คิด-ดู-ท�ำ” และโครงการสร้างความเข้มแข็งใน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดและท้องถิ่น

เราคงปฏิเสธไม่ได้ว่า ขณะนี้สถานการณ์บ้านเมืองของเราได้มาถึงจุดที่จ�ำเป็นต้อง

มีการเปลี่ยนแปลงแล้ว และองคาพยพส�ำคัญที่จะผลักดันให้บ้านเมืองโดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งระบบราชการของเราพัฒนาไปสู่อนาคตที่ดีกว่าคงไม่พ้น “คน” ที่อยู่ในระบบ ดังนั้น 

โจทย์ที่จะเป็นจุดเปลี่ยนส�ำคัญของราชการไทยในขณะน้ี คือท�ำอย่างไรเราจึงจะสรรหา  

บ่มเพาะ และรกัษาไว้ซึง่ข้าราชการทีเ่ป็นคนด ีคนเก่ง เพือ่ท�ำหน้าทีส่บืสานภารกจิแผ่นดนิ

ที่สร้างประโยชน์สุขให้ประชาชนได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

กลยุทธ์ส�ำคัญในเรื่องนี้ คือต้องสร้างให้หัวใจทุกดวงของข้าราชการรักประชาชนและ 

ประเทศชาติ เป็นข้าราชการของประชาชนอย่างแท้จริง ซึ่งต้องมีกระบวนการร่วมกัน 

ทั้งในระบบราชการเองก็ต้องหา Role model ปลูกฝังบ่มเพาะ และตอกย�้ำพร�่ำสอน  

ในขณะที่สังคมโดยรวม อาทิ ระบบการศึกษา ระบบครอบครัว สื่อมวลชน ก็ต้องช่วยกัน

หล่อหลอมอีกทางหนึ่งด้วย ทั้งนี้ ต้องท�ำอย่างต่อเนื่องมีมาตรฐาน เปรียบเสมือนการเข็น

ครกขึน้ภเูขา หากปล่อยมอื ครกกจ็ะกลิง้ลงมา ดงันัน้จงึต้องมกีารตอกล่ิมหรอืตัง้มาตรฐาน

ของคนดีคนเก่งในราชการ เพื่อกั้นไม่ให้ไหลลงต�ำ่

วารสารข้าราชการฉบับน้ี ขอร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเร่ืองดังกล่าว ทั้งแนวคิด 

แนวทาง รวมทัง้กรณศีกึษาทัง้ในและต่างประเทศ..เริม่ด้วย Special Scoop ทีต่ัง้ปรศันว่ีา  

พฤติกรรมที่พึงประสงค์..สร้างได้จริงหรือ? พร้อมเสนอแนวทางให้น�ำไปทดลอง 

ต่อยอด..คอลัมน์ คนเด่น ประเด็นดัง สัมภาษณ์อดีตเลขาธิการ ก.พ. ท่านประวีณ ณ นคร  

ในประเด็นคนดีคนเก่ง..ใครคือคนท่ีใช่? คอลัมน์ สถานีนานา มีแนวคิดแนวทาง 

การส่งเสริมจริยธรรมระดับสากล เช่น สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร รวมถึงสิงคโปร์  

ซึ่งมีธรรมาภิบาลที่เป็นเอกลักษณ์และเป็นท่ียอมรับในเรื่องความโปร่งใสในระดับโลก  

เขาท�ำกันอย่างไร? คอลัมน์ HR Showcase เสนอกิจกรรมใหม่ ๆ เสริมสร้างวัฒนธรรม 

เชิงจริยธรรมที่เรียกว่า E-DNA นอกจากน้ัน ยังมีคอลัมน์ท่ีน่าสนใจอีกคับคั่งเช่นเคย  

ทั้ง คุยเฟื่องเรื่องกฎหมาย ก้าวทันอาเซียน มองต่างอย่างสร้างสรรค์ ก.พ. ขอเล่า  

อาสาเคลียร์ ใต้ผิวน�้ำ และคอลัมน์ คลุกวงใน โดยคุณชินพันธุ์ ฤกษ์จ�ำนง ซึ่งเขียนส่งท้าย 

ก่อนไปรับหน้าที่อัครราชทูตที่ปรึกษา (ฝ่ายการศึกษา) ณ ส�ำนักงานผู้ดูแลนักเรียนใน

สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี และฉบับหน้า เราคงมีนักเขียนหน้าใหม่ ๆ มาหมุนเวียนสู่

คอลัมน์นี้กันต่อไป

สดุท้ายฝากบอกต่อ ส�ำหรบัท่านทีส่นใจวารสารข้าราชการยคุปรบัปรงุใหม่ ท่านสามารถ 

เปิดอ่านหรือ Download ได้แล้วที่หน้าแรกของเว็บไซต์ http://www.ocsc.go.th  

แล้วพบกันใหม่ฉบับหน้า สวัสดีค่ะ...

                                                              บรรณาธิการ

                                                             มกราคม 2557

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

ไทย-นิวซีแลนด์ กับความร่วมมือ

ทางการศึกษา

นายนนทิกร กาญจนะจิตรา เลขาธิการ ก.พ.  

ลงนามร่วมกับ Deputy Vice-Chancellor;  

Professor Alister Jones, University of Waikato  

ในหนังสือแสดงเจตจ�ำนง (Letter of Intent) ว่าด้วย 

ความร ่วมมือทางวิชาการด้านการศึกษา โดยมี  

H.E. John Key นายกรัฐมนตรีนิวซีแลนด์ และ 

นางสาวยิ่งลักษณ์ ชินวัตร นายกรัฐมนตรีของไทย 

ร่วมเป็นสักขีพยานเม่ือวันที่ 19 พฤศจิกายน 2556  

ณ ตึกสันติไมตรี ท�ำเนียบรัฐบาล

วัตถุประสงค์ในการลงนามครั้งนี้ เพื่อส่งเสริม

ความสัมพันธ์ทวิภาคีของประเทศทั้งสอง และเพิ่ม

โอกาสให้กับนักเรียนทุนรัฐบาลและบุคลากรภาครัฐ

ของไทย ให้มทีางเลอืกในการเข้าศกึษาในสถาบนัช้ันน�ำ

ของประเทศนวิซแีลนด์ เพือ่น�ำความรูท้างวชิาการและ

เทคโนโลยีที่ทันสมัยกลับมาพัฒนาประเทศไทยต่อไป

บทบรรณาธิการ



  ก.พ. ขอเล่า  เรื่อง : กลุ่มช่วยอำ�นวยการ

“รู้-คิด-ดู-ท�ำ 2557”

ส�ำนักงาน ก.พ. โดยศูนย์นักบริหารระดับสูง ได้ด�ำเนิน

โครงการเพื่อยกระดับขีดสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ

แบบบูรณาการให้กับผู ้บริหารระดับสูงมาตั้งแต่ปี 2555  

และต่อเนื่องมาถึงปี 2557 ภายใต้ชื่อ “รู้-คิด-ดู-ท�ำ 2557” 

มีระยะเวลาด�ำเนินการต้ังแต่เดือนมีนาคม-สิงหาคม 2557  

โดยมีกลุ ่มเป้าหมาย ได้แก่ หัวหน้าส่วนราชการระดับ

กระทรวง/กรม/จังหวัด เพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักทางการ

บริหาร (ภาวะผู้น�ำ การคิด และการบริหารจัดการ) และ

เปิดเวทีให้ผู้บริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาคได้แลกเปลี่ยน

แนวคดิและหาแนวทางขบัเคลือ่นยทุธศาสตร์ประเทศร่วมกัน

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติ

กิจกรรม “รู้” เป็นกิจกรรมแรกท่ีได้ด�ำเนินการ เม่ือ

วันที่ 14-17 มีนาคม 2557 ที่ผ่านมา ณ โรงแรมเซ็นทารา  

ดวงตะวนั จงัหวดัเชยีงใหม่ ภายใต้ช่ือ “ค่ายยกระดบัผูบ้รหิาร

ระดับสูง : ปรับแนวคิด ปิดช่องว่าง ก้าวข้ามความท้าทาย”  

โดยมีผู้บริหารเข้าร่วมโครงการ จ�ำนวนประมาณ 100 คน 

ประกอบด้วย ปลัดกระทรวงมหาดไทย ผู้ว่าราชการจังหวัด 

จากทัว่ประเทศ อธบิดแีละผูบ้รหิารระดบัสงูจากส่วนราชการ

ต่าง ๆ 

ส�ำหรับกิจกรรมในระยะต่อไปของโครงการท่ีจะจัดข้ึน

ในช่วงต้นเดือนพฤษภาคมน้ี ได้แก่ กิจกรรม “คิด” ซ่ึงจะ

เป็นการเสวนาและการสร้างเครือข่ายนักบริหารในประเด็น

ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ประเทศ ท่านท่ีสนใจสามารถ

ติดตามสรุปองค์ความรู้ และกิจกรรมต่าง ๆ ของโครงการนี้ 

ได้ที่ http://sesc.ocsc.go.th 

การสร้างความเข้มแข็งในการบริหารทรัพยากร

บุคคลของจังหวัด

ศูนย์สร้างความเข้มแข็งในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

จังหวัดและท้องถิ่น (ศท.) ในปีงบประมาณ 2557 (ไตรมาส 1-2) 

ได้ด�ำเนินโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่อง “การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน” ส�ำหรับหัวหน้าส่วนราชการในภูมิภาคและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

จ�ำนวน 11 ครั้ง จัดด�ำเนินการหลักสูตรในลักษณะ 2 วัน ในภูมิภาค

ครอบคลุม 39 จังหวัดทั่วประเทศ ประกอบด้วย  จังหวัดสุพรรณบุรี 

อุทัยธานี สิงห์บุรี น่าน แพร่ เลย หนองบัวล�ำภู มหาสารคาม 

อุบลราชธานี ยโสธร สุรินทร์ บึงกาฬ นครพนม สกลนคร ปัตตานี 

นราธิวาส สตูล  พัทลุง พระนครศรีอยุธยา อ่างทอง ลพบุรี สระบุรี 

ประจวบคีรีขันธ์ ชุมพร ระนอง จันทบุรี ตราด ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี 

ระยอง สมุทรปราการ สมุทรสงคราม สมุทรสาคร เพชรบุรี พิจิตร 

พิษณุโลก สุโขทัย ก�ำแพงเพชร และนครสวรรค์ ระหว่างเดือน

พฤศจิกายน 2556-มีนาคม 2557 รวมจ�ำนวนผู้เข้าร่วมสัมมนา 

ทั้งสิ้น 1,464 คน 

วัตถุประสงค์ของโครงการก็เพื่อสร้างองค์ความรู้และความเข้าใจ

เกี่ยวกับความเชื่อมโยงระหว่างการขับเคลื่อนเป้าหมายและผลงาน

ขององค์กร การวางแผนและการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงาน การก�ำหนด 

ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายรายบุคคล และการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการทีช่ดัเจนและเป็นรปูธรรม ให้สามารถด�ำเนนิการตามหลกัเกณฑ์

การบริหารผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  คนเด่น ประเด็นดัง  เรื่อง : จุฑาพิชญ์ สถิรวิสาลกิจ

“คนเด่น ประเด็นดัง” ฉบับนี้ เป็นข้าราชการรุ่นใหญ่  

วัยใกล้ร้อย แต่ยังคงความกระฉับกระเฉงทั้งความคิดและการ 

กระท�ำ ท่านเป็นข้าราชการผู้มีคุณูปการต่อระบบราชการอย่าง

มากมาย อาทิ การผลักดันให้เกิดพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

พลเรอืน การพฒันาระบบจ�ำแนกต�ำแหน่ง (PC) การรเิริม่จดัสวสัดกิาร

ให้แก่ข้าราชการ การพัฒนาการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่จนเกิด

ต�ำแหน่ง “บุคลากร” และเกิด “กองการเจ้าหน้าที่” ขึ้นในระบบ

ราชการ รวมทั้ง ท่านยังเป็นบุคคลที่ริเริ่มให้มี “วันข้าราชการ

พลเรือน” ขึ้นเป็นครั้งแรก ในวันที่ 1 เมษายน 2522  

บคุคลทีก่อง บ.ก. จะได้พบและสนทนาด้วยนี ้คือ ท่านประวีณ 

ณ นคร อดตีเลขาธกิาร ก.พ. ซึง่แม้จะเกษยีณอายรุาชการมากว่า 32 

ปีแล้ว  แต่ท่านยังคงท�ำงานเพื่อราชการและส�ำนักงาน ก.พ. อย่าง

ต่อเนื่อง ปัจจุบันท่านด�ำรงต�ำแหน่งกรรมการข้าราชการพลเรือน  

ประธาน อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับวินัยและการออกจากราชการ  

กรรมการ อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบข้าราชการ 

และล่าสุดเพิ่งได้รับปริญญาศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิตกิตติมศักดิ์  

สาขาวชิาสงัคมศาสตร์เพือ่การพฒันา จากมหาวทิยาลยัราชภฏัธนบรุี 

หัวข้อของการสนทนาในวันนี้ กอง บ.ก. ได้กราบเรียนท่านไว้ 

ล่วงหน้าแล้วว่า จะขอรับฟังทัศนคติและแง่มุมความคิดเกี่ยวกับ 

เรื่องของ “คนดี&คนเก่ง ในระบบราชการ” ในฐานะที่ท่าน 

ได้ทุม่เทท�ำงานราชการเรือ่งการบรหิารบคุคลมาโดยตลอด เคยด�ำรง

ต�ำแหน่งสูงสดุขององค์กรกลางด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐั  

คนเก่ง&คนดี
ใครคอืคนทีใ่ช่...
ในระบบราชการ?

4 วารสารข้าราชการ



รวมทัง้เป็นผูผ่้านร้อนผ่านหนาวและเหน็ความเปลีย่นแปลงของระบบ

ราชการและข้าราชการมากว่าค่อนศตวรรษ การสนทนาในวันน้ี  

จึงถือเป็นโอกาสที่มีคุณค่าอย่างยิ่งทั้งกับกอง บ.ก. ในฐานะผู้เขียน 

และกบัข้าราชการทัว่ไปในฐานะผูอ่้าน ทีจ่ะได้รบัความรูแ้ละความคดิ

จากบคุคลทีไ่ด้รบัการยกย่องให้เป็นบรมครขูองการบรหิารทรพัยากร

บุคคลของรัฐท่านนี้

การเลือกสรรบุคคลให้เข้ามารับราชการ หาก

จ�ำเป็นต้องเลือกระหว่าง “คนเก่งกับคนดี” ท่านคิด

ว่าอย่างไหนส�ำคัญกว่ากัน และหากจ�ำเป็นต้องเลือก

เพียงคนเดียว ราชการไทยควรจะพิจารณาบุคคล

ประเภทใดก่อน และด้วยวิธีการอย่างไร?

ค�ำถามนี้ยากที่จะตอบให้ตรงประเด็นตามท่ีถามได้ เพราะ

การรับคนเข้ามารับราชการน้ัน พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 ไม่ได้บัญญัติให้รับ “คนเก่ง” และ “คนดี”  

เข้าเป็นข้าราชการ เพียงแต่บัญญัติไม่ให้รับคนท่ี “ใช้ไม่ได้” และ 

คนที ่“ไม่ด”ี เข้ารบัราชการเท่านัน้  เช่น ไม่ให้รบัคนทีอ่ายไุม่ถงึ 18 ปี   

และห้ามรับคนไร้ความสามารถ คนวิกลจริต คนบกพร่องในศีลธรรม

อนัด ีและคนเคยท�ำผดิจนถูกลงโทษถึงออกจากราชการหรอืถกูจ�ำคกุ  

ให้เข้ามารับราชการ เป็นต้น  

ค�ำว่า “คนเก่ง” และ “คนดี” นั้น ถ้าจะเปรียบ
กับอุปมาของพระพุทธองค์ที่ทรงเปรียบคนกับดอกบัว  
ก็จะตรงกับ “ดอกบัวเหนือน�้ำ” ที่รู้ถึงธรรมเวลายก 
หัวข้อธรรม ซึ่งคุณลักษณะของคนในระดับนี้ ยงัไม่ได้ 
น�ำมาใช ้ ในการพิจารณาเพื่อรับคนเข ้ารับราชการ  
การพิจารณาคุณลักษณะของคนเพื่อรับเข ้า เป ็น 
ข้าราชการนัน้ จะพิจารณาแต่เพียงว่า “พอใช้ได้” และ  
“ไม่เลว” เท่านัน้ ซึง่ถ้าจะเปรยีบกบัอปุมาของพระพทุธองค์ 
ที่ทรงเปรียบคนกับดอกบัว ก็จะตรงกับ “ดอกบัว 
ปริ่มน�้ำ” ซึ่งพอจะรู้ถึงธรรมได้เมื่อได้รับการแจ้งอรรถ 
ส่วนคนที ่“ใช้ไม่ได้” และคนที ่“ไม่ดี” ซึง่ตรงกบั “ดอกบวั
ใต้น�ำ้” ตามอปุมาของพระพุทธองค์ คอืเป็นคนทีฟั่งเท่าไร 
สอนเท่าไร ก็ไม่รู้ถึงธรรม ซึ่งคนประเภทนี้เป็นคนที่รับ 
เข้าเป็นข้าราชการไม่ได้

“ความเก่ง” และ “ความดี” เป็นคุณลักษณะที่ควรอยู่ใน

บุคคลคนเดียวกัน เพราะมีความส�ำคัญเท่ากัน เปรียบเหมือนเหรียญ

ที่ต้องมี 2 ข้าง ขาดข้างใดข้างหนึ่งไม่ได้ บกพร่องข้างใดข้างหนึ่งก็

เป็นเหรียญที่ใช้ไม่ได้

ส่วนการพิจารณาคุณลักษณะของคน เพื่อจะให้เข้าเป็น

ข้าราชการนั้น พิจารณาแต่เพียงว่า “พอใช้ได้” และ “ไม่เลว”  

เท่านั้น ยังไม่ได้พิจารณาถึง “ความเก่ง” และ “ความดี”  

การที่จะพิจารณาได้ว่าบุคคลนั้นเป็น “คนเก่ง” และ “คนดี”  

อาจจะต้องพิจารณากันหลังจากบรรจุเข้ารับราชการแล้ว ด้วยการ 

ให้ทดลองปฏบิตัหิน้าทีร่าชการและการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ  

แล้วด�ำเนนิการพฒันาให้เก่งและดยีิง่ขึน้ต่อไปอกี เฉกเช่น “บวัปร่ิมน�ำ้”  

ทีส่ามารถเบ่งบานเป็น “บวัเหนอืน�ำ้” ได้ฉนัใด คนทีผ่่านการทดลอง

ปฏบิตัหิน้าทีร่าชการและผ่านการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการแล้ว  

ก็สามารถพัฒนาให้เป็น “คนเก่ง” และ “คนดี” ได้ฉันนั้น

หากรับบุคคลเข้ามาในราชการแล้ว ในฐานะ 

ผูบ้งัคบับญัชา ท่านคดิว่าควรต้องท�ำอย่างไร? เพือ่ให้

บุคคลนั้นเป็นทั้งคนเก่งและคนดีได้

ความหมายของ “คนเก่ง” คือคนที่มีความรู้ความสามารถ 

สมรรถนะ ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่เหมาะสมกับงาน ส่วน

ความหมายของ “คนด”ี คอื คนทีป่ระพฤตดิ ีมวีนิยั ส่วนการจะท�ำให้

ข้าราชการเป็น “คนเก่ง” และ “คนด”ี ได้นัน้ ผูบ้งัคบับญัชาย่อมต้อง

มีบทบาทส�ำคัญ และมีหน้าที่ต้องท�ำ 4 ประการ1 คือ 

1รายละเอียดดูได้จากหนังสือคู่มือผู้บังคับบัญชาในการรักษาวินัยของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
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1.	เสริมสร้างและพัฒนา ได้แก่

	 •	ผู ้บังคับบัญชาควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ปฏิบัติงานและการรักษาวินัย เพื่อให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาศรัทธาใน

ตัวผู้บังคับบัญชา และยึดถือเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติตาม

	 •	ผูบ้งัคบับญัชาควรมกีารจดัฝึกอบรม เพือ่ให้ผูอ้ยูใ่ต้บงัคับ

บญัชามคีวามรู ้มทีกัษะทัง้ทางด้านการท�ำงานและการปฏบิตัตินเป็น

ข้าราชการที่ดี มีวินัย

	 •	ผูบ้งัคบับญัชาควรสร้างขวญัและก�ำลงัใจ เพือ่เป็นพลังให้ผู้ใต้ 

บงัคบับญัชาเกดิทศันคตด้ิานบวกและตัง้ใจท�ำงานอย่างเตม็ทีแ่ละทุม่เท

2.	จงูใจ ผูบ้งัคบับญัชาควรสร้างแรงจงูใจให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชา

ด�ำรงตนเป็นข้าราชการท่ีดี เช่น การจัดให้ข้าราชการมีคุณภาพชีวิต 

ที่ดี มีความมั่นคง ได้รับความเป็นธรรม หรือการให้ค�ำชมเชย เครื่อง 

ชูเกียรติ หรือรางวัลแก่ข้าราชการที่ปฏิบัติงานดี ประพฤติดี เป็นต้น  

ซึง่เมือ่มแีรงจงูใจเพยีงพอ ผูใ้ต้บงัคบับญัชากจ็ะประพฤตดิ ีมวีนิยัและ

ท�ำงานดี มีความสุขในการท�ำงาน

3.	ป้องกัน ผู้บังคับบัญชาต้องคอยสังเกตการณ์ ตักเตือน 

หรือหาทางแก้ไข ขจัดเหตุที่อาจท�ำให้ข้าราชการผู้นั้นกระท�ำผิดวินัย 

หรือหย่อนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ

4.	ควบคมุ  ผู้บงัคบับญัชาต้องดแูลและตดิตามให้ผูใ้ต้บงัคบั

บญัชาปฏบิตัริาชการให้บรรลผุลสมัฤทธิ ์และประเมนิผลเพือ่ปรบัปรงุ

แก้ไขให้ดียิ่งขึ้นต่อไปด้วย

หากรบับคุคลนัน้เข้ามาเป็นข้าราชการแล้ว ท่าน

คิดว่าจะท�ำอย่างไร? ให้บุคคลซึ่งเป็นทั้งคนเก่งและ

คนดี อยู่รับราชการต่อไปได้อย่างยาวนาน...

การรักษาคนเก่งและคนดีไว้ใช้ในราชการนาน ๆ จะต้อง 

ด�ำเนินการ ดังนี้2

1.	เสริมสร้างคุณภาพชีวิต ให้ข้าราชการด�ำรงชีวิตได้

เป็นอย่างด ีเพ่ือทีจ่ะดงึดดูและเหนีย่วรัง้ให้ข้าราชการพอใจทีจ่ะอยูร่บั

ราชการนาน ๆ  เช่น ให้ค่าตอบแทนการท�ำงานให้พอครองชพี เสรมิสร้าง 

เกียรติภูมิ เสริมสร้างขวัญและก�ำลังใจ คุ้มครองความปลอดภัย ให้

สวสัดกิาร ให้ประโยชน์เกือ้กลูและให้มคีวามสขุในการท�ำงาน เป็นต้น

2.	ให้ความเป็นธรรมแก่ข้าราชการ เช่น การก�ำหนด

หลักเกณฑ์และวิธีการการบริหารงานบุคคลไว้ในกฎหมาย เพื่อความ

โปร่งใสและประกนัความเป็นธรรม การให้สทิธอิทุธรณ์ ร้องทกุข์ เป็นต้น

3.	ให้มคีวามมัน่คงในการรบัราชการ ทัง้ในด้านความ

มั่นคงในการด�ำรงชีวิต (Security of Living) โดยต้องให้ข้าราชการ 

มรีายได้และค่าตอบแทนเพยีงพอทีจ่ะครองชพีตามฐานานรุปูตลอดชีวติ  

แม้ออกจากราชการแล้ว ก็มีบ�ำเหน็จบ�ำนาญให้พอครองชีพ รวมทั้ง

ด้านความมั่นคงในการด�ำรงสถานภาพ (Security of Tenure) ซึ่ง

จะไม่ต้องออกจากราชการ นอกจากมีกรณีตามที่กฎหมายก�ำหนดไว้ 

เช่น หย่อนความสามารถ หรือกระท�ำผิดวินัยร้ายแรง ถูกสั่งลงโทษ

ปลดออกหรือไล่ออก เป็นต้น

4.	จัดระบบข้าราชการให้มีทางก้าวหน้า ทั้งความ

ก้าวหน้าในด้านค่าตอบแทน (Compensation Increase) ที่จะต้อง

ก�ำหนดให้มกีารเลือ่นเงนิเดอืนได้ตามความดคีวามชอบและตามอายุ

การท�ำงาน และความก้าวหน้าในฐานะทางราชการ (Promotion)  

ทีจ่ะต้องก�ำหนดให้ต�ำแหน่งในแต่ละสายงานมรีะดบัต่าง ๆ  เป็นบนัได

ให้เล่ือนขึ้นได้ (Career Ladder) กับจะต้องให้มีทางเล่ือนต�ำแหน่ง

โดยย้ายไปเลื่อนในสายงานอื่นได้ด้วย

ท�ำอย่างไรให้คนเก่งและคนดี สามารถที่จะใช้

ศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติราชการได้อย่าง 

เต็มที่ ท่านคิดว่าจะมีวิธีการกระตุ้นได้อย่างไรบ้าง?

การจะท�ำให้คนเก่งและคนดีสามารถใช้ศักยภาพในการ 

ปฏิบัติราชการได้อย่างเต็มที่นั้น ส่วนส�ำคัญขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชา

ซึ่งจ�ำเป็นต้อง...

1.	 ใช้เขาให้เหมาะกับงาน คือใช้ให้ตรงกับความเก่งในทางนั้น

และระดับนั้น 

2.	 ให้บุคคลน้ันศรัทธาในงานที่ตนเองมีหน้าที่และได้รับ 

มอบหมาย

3.	 ให้โอกาสอย่างเต็มที่ในการแสดงฝีมือ

4.	 เสริมสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้ข้าราชการตั้งใจปฏิบัติงาน 

อย่างเต็มที่และด�ำรงตนเป็นข้าราชการที่ดี

5.	 ปกป้องคุ้มครองให้ผูน้ัน้ปลอดภยัและได้รบัความเป็นธรรม

ในการปฏิบัติราชการ

2รายละเอียดดูได้จากหนังสือเสริมทักษะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

6 วารสารข้าราชการ



  ก้าวทันอาเซียน  เรื่อง : ศิริวรรณ เมนะโพธิ

ผู้เขียนไม่ได้มาเยือนประเทศฟิลิปปินส์ด้วยหน้าท่ีราชการ 

มาเป็นเวลากว่าสิบปีแล้ว นอกจากจะท่องเที่ยวเป็นการส่วนตัวเพื่อ

เยี่ยมเยียนพรรคพวกกัน ซึ่งก็มีการเดินทางไปมาหาสู่กันเป็นระยะ  

แต่เมือ่ปลายปี 2556 ได้รบัมอบหมายจากท่านเลขาธกิาร ก.พ. ให้ไป 

เกบ็ข้อมลูเรือ่ง “บทบาทหญงิชายในโลกของการท�ำงาน” หรอืบางทกี็ 

เรยีกว่า “มติหิญงิชายในโลกของการท�ำงาน” ซึง่ตรงกบัภาษาองักฤษว่า 

Gender Mainstreaming จงึท�ำให้ได้กลบัไปเยอืนประเทศน้ีอกีครัง้

พอเร่ิมอารัมภบทเรื่องมาอย่างนี้ หลายท่าน (โดยเฉพาะ 

คุณผู้ชาย) อาจจะเริ่มจินตนาการไกลไปถึงเรื่องที่ผู้หญิงจะลุกขึ้น

เรยีกร้องความเสมอภาค หรือเรียกร้องในโอกาสของการเจรญิเตบิโต 

ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ...ยังค่ะ อย่าเพิ่งคิดไปไกลขนาดนั้น  

ลองอ่านและท�ำความเข้าใจเรื่องนี้สักนิด แล้วจะตระหนักว่า “มิติ 

หญิงชาย” หรือ “Gender”ที่ทั้งโลกพูดถึงและให้ความส�ำคัญใน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น หมายความว่าอย่างไร?

แล้วท�ำไมต้องไปที่ฟิลิปปินส์?
นั่นก็เพราะประเทศฟิลิปปินส์ได้รับมอบหมายให้เป็นเจ้าภาพ

ในเรื่องนี้ จากการประชุมระหว่างประเทศสมาชิกในกลุ่มอาเซียน 

เมื่อปี 2553 พร้อมกับได้ลงนามเป็นอนุสัญญาไว้ร่วมกัน ซึ่งเรียกว่า 

อนสุญัญาหลวงพระบาง หรือ LaungPrabang Joint Declaration

มิติหญิงชาย
คณะของเราโชคดทีีไ่ด้คยุเรือ่งนีก้บัทัง้ภาครฐัและเอกชน ส�ำหรบั

ภาคเอกชนนัน้ เป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้แบบไม่ได้วางแผน ไม่ได้ตัง้ตัว แต่ก็เป็น

โอกาสดทีีไ่ด้เรยีนรูก้ารบรหิารจัดการเรือ่งมิตหิญงิชายในภาคเอกชน

เราเดินทางถึงมะนิลาในเวลาเกือบเที่ยง เป็นเวลาที่แดดแรง

และอากาศร้อนจัด เมื่อเข้าถึงที่พัก เพื่อนสนิทกว่า 24 ปีของผู้เขียน

โทรมาหาที่โรงแรมพร้อมกับเชิญให้มาทานอาหารกลางวันด้วยกัน 

ทั้งคณะเลย เธอเล่าว่า ตอนน้ีเธอท�ำหน้าที่เป็นผู้จัดการฝ่ายบุคคล

ของบริษัทแห่งหน่ึง ซ่ึงเป็นแฟรนไชส์ร้านอาหารขนาดใหญ่จาก

ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นแฟรนไชส์ที่ใหญ่ที่สุดในประเทศ (และ

ก�ำลังจะมาเปิดที่เมืองไทยด้วย) คณะเรารู้สึกเกรงใจแต่ทนลูกตื๊อ 

ของเธอไม่ได้ จึงตอบตกลง

นบัเป็นเรือ่งดทีีเ่ราตอบตกลง เพราะในระหว่างมือ้อาหารเราได้

สนทนากับเธอในเรื่องของมิติหญิงชายในภาคเอกชน ที่โชคดีเหนือ 

ไปกว่านั้นอีกคือ Mr.Archie Rodriguez ผู้ที่เป็นทั้ง CEO และ

ประธานของบริษัท Global Restaurant Concepts, Inc. เดินทาง

มาที่ร้าน  เพื่อนเราแนะน�ำให้เจ้านายของเธอรู้จักว่าพวกเราเปน็ใคร 

มาทีน่ี่เพือ่อะไร  เรายงัแนะน�ำตวัไม่ครบทกุคน CEO หนุม่หล่อ เลือ่น

เก้าอี้นั่งลงที่โต๊ะเดียวกับเรา พร้อมเปิดทางว่า  “ผมมีเวลาประมาณ

หนึ่งชั่วโมง ยินดีคุยกับคุณทุกเรื่อง”

ใน ฟิลิปปินส์
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เรากล่าวขอบคุณและไม่ยอมให้เสียเวลา ชวน CEO หนุ่ม  

คยุกนัหลายประเดน็เกีย่วกับมติหิญงิชายในการจ้างงานหรอืมอบหมาย 

งานของภาคเอกชน ซึง่สรปุได้ว่า ฟิลปิปินส์เป็นสงัคมทีใ่ห้ความส�ำคญั 

กบัผู้หญงิมาแต่ไหนแต่ไร ประชาชนส่วนใหญ่นบัถือครสิต์ศาสนา นบัถอื 

พระแม่มารี และให้การยอมรับกับการที่มีผู้หญิงเป็นผู้น�ำ ฟิลิปปินส์

เป็นประเทศแรกในเอเชีย ที่มีสตรีด�ำรงต�ำแหน่งประธานาธิบดี และ

มีมาแล้วถึงสองคน ดังนั้น การที่ผู้หญิงขึ้นมาเป็นผู้น�ำในบริบทต่าง ๆ 

จึงไม่ถือว่าเป็นเรื่องแปลกประหลาดหรือเป็นเรื่องพิเศษที่ต้องท�ำให้

เป็นประเด็นขึ้นมาในสังคม 

ในสถานทีท่�ำงาน ชาวฟิลปิปินส์ยกย่องความเท่าเทยีมกนัทางเพศ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทุกคนจะได้รับ

การปฏบิตัทิีเ่สมอเหมอืนกนั อาท ิ การก�ำหนดเส้นทางความก้าวหน้า  

การเลื่อนเงินเดือน โอกาสที่จะได้รับการพัฒนา สวัสดิการ โอกาส 

ในการได้รับหุน้ของบรษิทั หรอืแม้แต่ประเดน็การล่วงละเมดิทางเพศ 

ทีค่นกระท�ำผดิไม่ว่าชายหรอืหญงิกจ็ะได้การปฏบิตัทิีเ่หมอืนกนั

ส่วนเรื่องการมอบหมายงาน บริษัทจะดูท่ีความสามารถและ

ความเหมาะสมกับภารกิจนั้น เช่น มอบหมายให้ผู้หญิงท�ำหน้าที่เป็น

พนักงานเสิร์ฟ ก็ด้วยเหตุผลท่ีว่า ผู้หญิงเป็นเพศท่ีช่างสังเกตและให้

ความสนใจกับรายละเอียดรอบข้างได้ดีกว่า ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วย

ยกระดับคุณภาพของการให้บริการ สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า 

และส่งให้ผลก�ำไรของบริษัทสูงขึ้น ส่วนผู้ชายมักจะมีความสามารถ

ในการปรุงอาหาร ก็จะได้รับหน้าที่เป็นพ่อครัว แต่อย่างไรก็ตาม 

หากพบว่าพนักงานชายรายใดมีความสามารถในการให้บริการ หรือ

พนักงานหญิงมีความสามารถในการปรุงอาหาร พนักงานก็จะได้

รับการพิจารณาให้ท�ำงานที่เหมาะสมกับความสามารถ ดังน้ัน การ

พิจารณามอบหมายงานจึงมุ่งไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงานมากกว่าที่จะให้

ความส�ำคัญกับเรื่องความเป็นชายหรือเป็นหญิง

ส�ำหรับภาครัฐ เรามุ่งตรงไปที่ Civil Service Commission 

(CSC) ซึ่งท�ำหน้าที่เหมือนกับส�ำนักงาน ก.พ. ของไทย เป็นหน่วยงาน 

ที่ก�ำหนดนโยบายเรื่องมิติหญิงชายในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ภาครัฐ นับเป็นความโชคดีอีกครั้ง ที่คณะของเราได้รับอนุญาตให้เข้า

คารวะประธาน ก.พ. และกรรมการ ก.พ. ของฟิลิปปินส์ ท่านกล่าว

ต้อนรบัและสนทนากบัเราประมาณครึง่ชัว่โมง ต่อจากนัน้กม็อบหมาย 

ให้ผูอ้�ำนวยการส�ำนักทีร่บัผดิชอบเรือ่งการก�ำกับการบงัคบัใช้กฎหมาย 

เกี่ยวกับความเสมอภาคหญิงชายของประเทศ เป็นผู้ให้ข้อมูลและ 

รายละเอียดตามที่เราต้องการ

จากการสนทนาประมาณ 3 ชั่วโมงกับ Ms. Noreen Boots 

Gocon Gragasin ท�ำให้เราทราบว่า ฟิลิปปินส์มีกฎหมายเกี่ยวกับ 

ความเสมอภาคหญิงชายที่เรียกว่า Women in Nation Building 

Act 1992 ซึ่งก�ำหนดให้มีการด�ำเนินการอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อลด 

ความเหลื่อมล�ำ้หรือความไม่เสมอภาคระหว่างหญิงและชาย รวมทั้ง 

การสนบัสนนุการสร้างความเสมอภาคหญงิและชายด้วย อาท ิเปิดโอกาส 

ให้ผูห้ญงิเข้าเรยีนในโรงเรยีนทหาร การให้ส่วนราชการทบทวนกฎระเบยีบ 

ที่เป็นอุปสรรคต่อการสร้างความเสมอภาคหญิงชาย ทบทวนการใช้ 

งบประมาณและต้องจดัสรรงบอย่างน้อยร้อยละ 5 ส�ำหรบัพฒันาผูห้ญงิ  
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ทบทวนผลกระทบด้านนโยบายการบรหิารทรพัยากรบคุคล สนบัสนนุ

การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ท่ีชัดเจนส�ำหรับ 

ผูห้ญงิ รวมทัง้ การออกกฎหมายเรือ่งการล่วงละเมดิทางเพศในสถาน

ที่ท�ำงาน เป็นต้น

สัดส ่วนข้าราชการหญิงและชายของประเทศนี้คล ้ายกับ

ประเทศไทย กล่าวคือ ในกลุ่มแรกบรรจุ สัดส่วนของข้าราชการหญิง

จะมากกว่าข้าราชการชายประมาณ 70 ต่อ 30 แต่เมื่อก้าวเข้าสู ่

ระดับบริหาร สัดส่วนของข้าราชการหญิงจะลดลงอย่างเห็นได้ชัด  

ยิง่ข้ึนสูร่ะดบัสงูมากเท่าไร สดัส่วนของข้าราชการหญงิกจ็ะลดลงมาก 

ตามไปด้วย เมื่อเราถามถึงเหตุผลว่าท�ำไมสัดส่วนของผู้หญิงจึงลด

น้อยลงในช่วงนี้ ค�ำตอบท่ีได้คือ เม่ือถึงวัยหน่ึงผูห้ญิงท่ีมีครอบครวั

และมีบุตรที่ก�ำลังอยู่ในวัยเจริญเติบโตหรือวัยเรียน ซ่ึงต้องการการ

เอาใจใส่อย่างใกล้ชิดจากผู้ปกครอง ข้าราชการหญิงมักจะตัดสินใจ 

(หรือเป็นสัญชาตญาณ) ที่จะท�ำหน้าที่ผู ้ดูแลบุตรหลานและสร้าง

ครอบครัวคุณภาพมากกว่าการนึกถึงความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน ข้าราชการสตรีจึงใช้เวลากับครอบครัวมากกว่าท่ีจะใช้เวลา

ในการพฒันาตนเองเพือ่ให้มคีวามพร้อมในการก้าวสูต่�ำแหน่งระดบัสงู 

ข้อมลูดงักล่าว เชือ่มโยงตรงกันกับข้อมลูทีเ่ราได้จาก Philippine  

Commission on Women (PCW) หรอืคณะกรรมการสตรฟิีลิปปินส์ 

ซึ่งเป็นองค์กรที่ขึ้นตรงต่อประธานาธิบดี มีหน้าที่ในการก�ำหนด

นโยบายและสร้างความร่วมมือเพื่อให้เกิดความเสมอภาคระหว่าง

หญงิชายอย่างแท้จรงิ PCW กล่าวว่า การทีผู่ห้ญงิลาคลอด มใิช่เรือ่งที่

จะต้องถกูลงโทษด้วยการลดหรอืตดัเงนิเดอืน เนือ่งจากผูห้ญงิก�ำลงัท�ำ

หน้าที่ส�ำคัญในการสืบเผ่าพันธุ์ให้มนุษยชาติ ดังนั้น จึงไม่น่าแปลกใจ 

ทีภ่าคราชการจะให้สทิธใินการลาทีม่คีวามหลากหลาย เช่น การลาคลอด 

ของมารดา การให้บดิาลาเพือ่ช่วยเลีย้งบตุร การลาในกรณทีีไ่ด้รบัการ 

เจ็บป่วยหรือคลอดบตุร รวมถงึการลาเนือ่งจากการถกูท�ำร้ายในครอบครวั

ในกรณีที่ข้าราชการหญิงไม่สามารถสอบผ่านขึ้นสู ่ต�ำแหน่ง 

ระดับสูงได้ ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลอะไรก็ตาม PCW จะเข้ามามีบทบาท

และให้ความช่วยเหลือ ด้วยการวิเคราะห์หาสาเหตุและเสนอแนะ

หนทางแก้ไข อาท ิเมือ่วเิคราะห์แล้วพบว่าข้าราชการหญงิรายนัน้ ยงัไม่มี

สมรรถนะเพยีงพอในด้านการบรหิารหรอืการตดัสนิใจ PCW กจ็ะแนะน�ำ

ให้ไปรบัการพฒันาเพือ่ลดช่องว่างดงักล่าว และกลบัมาลงสนามสอบใหม่

อกีครัง้เมือ่พร้อม ซึง่การด�ำเนนิการดงักล่าว สามารถช่วยให้ข้าราชการ

หญิงสอบผ่านขึ้นไปในระดับสูงเพิ่มมากขึ้นทุกปี

อกีหนึง่ตวัอย่างของ PCW ทีม่ต่ีอการส่งเสรมิบทบาทสตรคีอื เรือ่ง

ของการตดิตามตรวจสอบการใช้งบประมาณอย่างน้อยร้อยละ 5 ในการ

พฒันาผู้หญงิ หรอืการจดักจิกรรมทีส่่งเสรมิความเสมอภาคหญงิชาย  

ซึง่อาจมไีด้หลายรปูแบบ แต่การจดัสวสัดกิารนัน้ จ�ำเป็นต้องมกีารส�ำรวจ

ความต้องการก่อน เพือ่ให้สามารถจดักจิกรรมทีต่อบสนองความต้องการ

และความจ�ำเป็นได้อย่างเหมาะสม 

PCW เน้นย�้ำว่า กระบวนการตรวจสอบอย่างเข้มงวดของ PCW 

ที่มีต่อส่วนราชการเกี่ยวกับการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายนั้น 

จะกระตุ้นให้ทุกส่วนราชการด�ำเนินการและท�ำให้เกิดผลในทาง

ปฏบิตัอิย่างเป็นรปูธรรม PCW เคยท�ำรายงานเสนอต่อประธานาธบิดี  

กรณีที่หน่วยงานไม่ได้ด�ำเนินการตามนโยบายดังกล่าว ซึ่งก็ได้รับ 

ความสนใจจากประธานาธิบดีในการหยิบยกมาสั่งการ นับจากนั้น

เป็นต้นมา ทุกหน่วยงานก็ได้ให้ความส�ำคัญกับประเด็นบทบาท 

หญิงชายในระบบราชการอย่างจริงจัง
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  มองต่างอย่างสร้างสรรค์  เรื่อง : ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต

คอลัมน์ “มองต่างอย่างสร้างสรรค์” วันนี้ ชวนท่าน 

ผู้อ่านร่วมดูมุมมองของ อนุรักษ์ ศรีนรงค์ ข้าราชการรุ่นใหม่ ที่มี

ความพิเศษเฉพาะตัว ด้วยการเป็นนักกีฬาว่ายน�ำ้ หนุ่มหล่อมาดเข้ม  

ฟิตแอนด์เฟิร์ม ที่ได้สร้างชื่อเสียงและความภูมิใจให้คนไทย จากการ 

กวาดเหรยีญรางวลัในการแข่งขนักฬีาว่ายน�ำ้คนพกิารระดบันานาชาติ

มาอย่างมากมาย...ใช่ครับ!! กีฬาว่ายน�้ำคนพิการ...

ทีมงาน	:	 ก่อนอืน่ขอให้คณุอนรุกัษ์ แนะน�ำตวัเองต่อท่านผู้อ่าน

วารสารของเรา...

อนุรักษ์	:	สวัสดีครับ (กระพุ ่มมือไหว้) อนุรักษ์ ศรีนรงค์  

นักวิชาการคอมพิวเตอร์ปฏิบัติการ ส�ำนักดัชนีและเศรษฐกิจการค้า  

ส�ำนกังานปลดักระทรวงพาณชิย์ครบั พืน้เพของผมเป็นคนนครสวรรค์ 

สมัยเรียนประถมได้รับโอกาสจากมูลนิธิอนุเคราะห์คนพิการใน 

พระราชปูถมัภ์ของสมเดจ็ย่า เนือ่งจากผมเองเป็นโปลโิอทีข่าข้างขวา

มาแต่ก�ำเนิด ทางมูลนิธิฯ จึงได้ช่วยพาผมเข้ามารักษาที่กรุงเทพฯ 

พร้อมทั้งส่งเสียให้ได้เรียนหนังสือด้วย ตอนนี้ผมเรียนจบปริญญาตรี

วิทยาการคอมพิวเตอร์ จากสถาบันราชภัฏสวนดุสิตครับ

ส่วนเรื่องกีฬานั้น ผมเริ่มเล่นตั้งแต่อยู่มัธยมที่ ร.ร.ศรีสังวาลย์ 

อันเป็น ร.ร.สอนหนังสือเด็กพิการของมูลนิธิฯ โดยทาง ร.ร.ได้จัดให้ 

เด็กพิการได้เล่นกีฬาหลายประเภท เช่น วีลแชร์เทนนิส วีลแชร์

มองต่าง...
อย่างสร้างสรรค์

บาสเกตบอล วีลแชร์เรซซิ่ง (Wheelchair Racing) แล้วก็ว่ายน�้ำ  

แต่ที่ผมเลือกเอาจริงเอาจังกับการว่ายน�้ำก็ด้วยเหตุผลง่าย ๆ คือ  

ว่ายน�ำ้ไม่ต้องใช้อปุกรณ์อะไรเลย (หวัเราะ) ผมได้เป็นนกักฬีา ร.ร. ตัง้แต่ 

อยู่ ม.3 ไต่ชั้นขึ้นมาเรื่อย ๆ จนเป็นนักกีฬาทีมชาติไทยในที่สุดครับ

ทีมงาน	:	แล้วเข้ามารับราชการได้อย่างไร?

อนุรักษ์	:	ก่อนจะรับราชการที่กระทรวงพาณิชย์ ผมว่ายน�้ำ

เป็นอาชีพหลัก นอกจากนั้น ก็มีรับงานเขียนโปรแกรม ประกอบ

เครื่อง  ซ่อมเครื่องคอมพิวเตอร์บ้าง แต่การเป็นนักกีฬาอาชีพนั้น  

มันไม่ค่อยมั่นคง ช่วงไม่มีแข่งก็ไม่ค่อยมีกิจกรรมอะไร ไม่มีรายได้  

พอดีมีโค ้ชท่านหนึ่งแนะให้ไปลองสอบภาค ก ของ ก.พ. ดู  

ปรากฏว่าผมสอบผ่าน แต่ก็ยังเล่นกีฬาต่อไป ต่อมาเคยไปสอบ 

ต�ำแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ที่กระทรวงหน่ึงเขาเปิดรับท่ัวไป 

แม้ไม่ผ่านแต่ผมก็ไม่ได้เลิกล้มความตั้งใจ คิดว่าจะสอบไปเรื่อย ๆ  

จนกระทั่งกระทรวงพาณิชย์เปิดรับเฉพาะคนพิการ ก็เลยมาสอบ 

และได้บรรจุเมื่อ 14 พ.ค. 2556

...จนกระทัง่กระทรวงพาณชิย์เปิดรบั
เฉพาะคนพิการ ก็เลยมาสอบ...
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ทีมงาน	:	อยูก่ระทรวงพาณชิย์มาได้หลายเพลา ตอนนีร้บัผดิชอบ

งานอะไรอยู่บ้าง?

อนุรักษ์	:	 งานเกีย่วกบัคอมพวิเตอร์ ซึง่เป็นงานสนบัสนนุ ผมม ี

หน้าที่หลัก คือการดูแลระบบให้สมบูรณ์ ช่วยให้คนอื่น ๆ ท�ำงานได้

อย่างปกติราบรื่น ใครมีปัญหาข้อขัดข้องเกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์ 

ผมก็จะรีบเข้าไปให้การช่วยเหลือ ผมเชื่อว่างานที่ผมท�ำมีส่วนช่วยให้

องค์กรด�ำเนินต่อไปได้

ทีมงาน	:	พอเข้ามาเป็นข้าราชการจริง ๆ แล้วดีไหม?

อนุรักษ์	:	ดีมากเลยครับ ที่ส�ำคัญอย่างหนึ่งคือ ทางราชการ

เขาไม่ได้หวังผลก�ำไรจากเรา ถ้าผมอยู่เอกชนคงไม่มีโอกาสลางาน

ไปเล่นกีฬารับใช้ชาติได้เลย เพราะจะเสียประโยชน์เขา แต่การที่มา 

รับราชการ ท�ำให้ผมยังมีโอกาสน้ันอยู่ เพราะผู้บังคับบัญชาเข้าใจ 

และสนับสนุนให้เราไปสร้างชื่อเสียงแก่ประเทศไทย

ทีมงาน	:	ว่ายน�ำ้มาแต่เดก็จนได้แข่งระดบันานาชาต ิเท่าทีเ่หน็

เหรียญรางวัลบางส่วนที่เลือกน�ำมาให้ดู ก็ต้องยอมรับว่าเยอะมาก  

แต่มีเหรียญไหนที่ภูมิใจเป็นพิเศษไหม?

อนุรักษ์	:	เป็นสองเหรยีญทีไ่ด้จากการแข่งระดบัเอเชยีเป็นครัง้

แรก คือ ตอนแข่งเฟสปิกเกมส์ ปี 2542 ที่กรุงเทพฯ ผมคว้ามาทั้ง

เหรยีญเงนิและเหรียญทองแดง ผมรูส้กึดใีจมาก ตอนแข่งทางโรงเรยีน 

ก็จัดทีมไปเชียร์ผมกันเอิกเกริก ท�ำให้ผมภูมิใจมาก

ทีมงาน	:	คณุภาพชวีติของผูม้คีวามพกิารในบ้านเราเป็นอย่างไร?

อนุรักษ์	:	คนพิการกอ็ยากใช้ชวีติได้เหมอืนคนปกต ิจรงิ ๆ  แล้ว

คนพิการใช้ชีวิตล�ำบากกว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการน่าจะ

เริ่มต้นตั้งแต่ช่วงแรกของชีวิตเด็กพิการ เช่น การให้มีสถานศึกษาที่

พวกเขาจะไปเรียนได้สะดวกตามอัตภาพ ผมเชื่อว่าการเอื้อโอกาส 

ดงักล่าว จะท�ำให้พวกเขาเตบิโตขึน้อย่างมคีณุภาพ เพราะจรงิ ๆ  แล้ว 

คนพิการไม่ได้มีความสามารถน้อยกว่าคนไม่พิการ แต่โอกาสที่ได้รับ

ตลอดช่วงชีวิตต่างหาก ที่น้อยกว่าคนไม่พิการ

ทีมงาน	:	ตอนนี้สภาพร่างกายเป็นอย่างไรบ้าง?

อนุรักษ์	:	ตัวผมเองท่ีขาข้างขวาเป็นโปลิโอมาตั้งแต่เกิด ก็ 

ต่างจากคนไม่พกิารบ้างตรงทีอ่าจเดนิได้ช้าหน่อย แต่ถอืว่าดกีว่าคนอืน่ 

มากแล้วครับ กฬีาช่วยผมไว้มาก โดยเฉพาะเรือ่งความมัน่ใจ จะว่าไปแล้ว 
http://www.dreamloveyou.com/index.php/gallery/image?view=image&format
=raw&type=orig&id=1433

แวดวงกฬีาคนพกิารนี ้มผีูพ้กิารน้อยคนนกัทีจ่ะเข้าถงึ ในความเป็นจรงิ 

มผู้ีพกิารทีไ่ม่ได้มโีอกาสอย่างผมอกีมากมาย ทีไ่ด้แต่หมกตวัอยูก่บับ้าน  

กลุ่มนั้นเขาจะล�ำบาก แต่ผมว่าข่าวดีก็คือ ในบ้านเรา เดี๋ยวนี้มุมมอง

ของคนปกติที่มีต่อคนพิการค่อนข้างเปลี่ยนไป คนในยุคปัจจุบันมอง

ความพิการว่าเป็นเรื่องธรรมดา มองคนพิการเป็นส่วนหนึ่งตามปกติ

ของสังคม ซึง่ตรงนีท้�ำให้คนพกิารอยูง่่ายขึน้ ส่วนเรือ่งอปุกรณ์อ�ำนวย

ความสะดวกคนพิการ มันก็คงค่อย ๆ  ปรับพัฒนาไปเอง โดยรวมแล้ว

ถือว่าสภาพชีวิตคนพิการของไทยดีขึ้นมากแล้วครับ (ยิ้ม)

ทีมงาน	:	นกัสู้อย่างอนรุกัษ์มคีตอิะไร ทีใ่จคอยยดึถอืไว้บ้างไหม?

อนุรักษ์	:	ทุกวิกฤติล้วนมีโอกาส มันจะมีช่องทางบางอย่าง

ของมันเสมอ อย่างการสอบเข้ารับราชการของผมก็เหมือนกัน 

แม้จะเคยสอบไม่ติดหลายครั้ง ผมก็ไม่เคยล้มเลิกความพยายาม  

เพราะถ้าผมเลิกพยายาม ไม่เอาแล้ว ผมก็คงไม่ได้มานั่งเป็น 

ข้าราชการกระทรวงพาณิชย์อย่างภาคภูมิใจ เหมือนในวันนี้ (อมยิ้ม)

สุดท้าย ส�ำหรับทีมงานเองในฐานะตัวแทนคนธรรมดา (ที่ไม่

เคยได้เหรียญรางวัลกีฬาอะไร...แม้แต่กีฬาสีตอนเรียนอนุบาล!!)  

ขอน้อมคารวะคณุอนรุกัษ์ส�ำหรบัก�ำลงัใจอนักร้าวแกร่ง ความมุง่มัน่ที่

เข้มแขง็ ตลอดจนการเป็นตวัอย่างทีด่ใีนการครองชีวติแก่ผู้พกิารอืน่ ๆ   

อกีมาก ให้มแีรงใจลุกขึน้สู้ เพือ่สร้างจดุยนืของตนในสังคม อย่างมศีกัดิศ์รี 

อย่างเต็มภาคภูมิ...แต่ที่ส�ำคัญที่สุดที่เราไม่อาจมองข้ามได้ก็คือ 

พระกรุณาธิคุณของสมเด็จย่าที่ทรงมีต่อเด็กไทยผู ้มีความพิการ 

โดยนอกจากจะทรงสนับสนุนกิจกรรมการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

ผูม้คีวามพกิารจนเจรญิก้าวหน้าเป็นปึกแผ่นมาจนทกุวนันีแ้ล้ว ยงัทรง 

มพีระเมตตาสุดล�ำ้พรรณนา ถงึกบัทรงพระราชทานพระนามเดมิของ

พระองค์ไว้เป็นชือ่โรงเรยีนสอนหนงัสอืเดก็พกิารของมลูนธิอินเุคราะห์

คนพกิารในพระราชปูถมัภ์ของสมเดจ็พระศรนีครนิทราบรมราชชนนี 

นามว่า “โรงเรียนศรีสังวาลย์”

...คนพิการไม่ได้มีความสามารถน้อยกว่า
คนไม่พิการ แต่โอกาสที่ได้รับตลอดช่วง
ชีวิตต่างหาก ที่น้อยกว่าคนไม่พิการ...
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  Special Scoop  เรื่อง : อนุสิทธิ์ พาวัฒนา, สุรพงษ์ มาลี

 พฤติกรรม   
ที่พึงประสงค์...
     สร้างได้จริงหรือ? 

หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนได้ลงทุนสรรหาและเลือกสรร

บุคลากร ด้วยการน�ำระบบ วิธีการและเครื่องมือสารพัดมาใช้ ไม่ว่า 

จะเป็นการคัดเลือกใบสมัคร (Application Screening) การทดสอบ

เชาว์ปัญญาและความสามารถเฉพาะด้าน (IQ & Functional Test) 

การสอบสัมภาษณ์ (Interviews) หรือแม้แต่การใช้ศูนย์รวมการ

ประเมินเพื่อการคัดเลือก (Assessment Center) หลายแห่งถึงกับ

ลงทนุตรวจสอบประวตั ิ(Profile Check) ใช้บคุคลรบัรอง (reference 

Person) และอืน่ๆ อกีมากมาย กเ็พือ่ให้ได้ “คนทีใ่ช่” เข้ามาปฏิบตังิาน  

เพราะถือว่า “คนดีและเก่ง” เป็นปัจจัยน�ำเข้า (Input) ที่ช่วยให้

สร้างสรรค์ “ผลงาน” ได้ตามที่คาดหวัง

แต่เราจะมัน่ใจได้อย่างไรว่า คนที ่“ดเูก่ง” หรอื “ดดู”ี  

ตอนที่รับเข้ามา จะเป็นคนที่ใช่จริง ๆ ส�ำหรับองค์กร

ในระยะยาว?

ค�ำตอบ คือ ต้องดูกันไปนานๆ และที่ส�ำคัญ 

ในระหว่างที่บุคคลเหล่านั้นเข้ามาปฏิบัติงานแล้ว 

อาจมีปัจจัยระหว่างทางที่เป็น “เครื่องทดสอบ” 

ว่าบุคคลนั้นเก่งและดีจริง เช่น สถานการณ์การ

ท�ำงานที่เปลี่ยนแปลงไป ระบบและกระบวนการ

ท�ำงาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือแม้แต่

การปะทะทางวัฒนธรรมของคนเก่าและคนใหม่

ซึ่งมีประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ

และสมรรถนะ รวมทั้งการกล่อมเกลาทางสังคม 

(Socialization) ที่แตกต่างกัน ซึ่งอาจท�ำให้การ

ท�ำงานไม่ราบรื่น หรืออาจน�ำไปสู่การตัดสินใจออกจาก

องค์กร ดังนั้น หลายองค์กรจึงพยายามวางระบบและพัฒนา

บคุลากรเพือ่ให้ม ี“พฤตกิรรมทีพ่งึประสงค์” สอดคล้องกบัทศิทาง 

ภารกิจและวัฒนธรรมองค์กร

สถานีนานาฉบับนี้เชื่อว่า “พฤติกรรมที่พึงประสงค์อัน

บ่งชี้ความเป็นคนเก่งและดีนั้น...สร้างได้” หากองค์กรมีการ

ก�ำหนดมาตรฐานด้านพฤติกรรม (Behavioral Standard) ส�ำหรับ

บุคลากรตั้งแต่ระดับแรกบรรจุจนถึงบริหารระดับสูง โดยผู้เขียน 

ซึง่มปีระสบการณ์การท�ำงานจากภาครฐัและเอกชน1 จะได้น�ำแนวทาง 

ที่ใช้ในภาคเอกชนมาเปรียบเทียบกับความพยายามของภาครัฐใน 

การสร้างพฤตกิรรมอนัพงึประสงค์ในการปฏบิตัริาชการ ทัง้นี ้จากมมุ

ของการพัฒนาองค์กรและการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประสบการณ์จากภาคเอกชน

จากประสบการณ์ในการท�ำงานกับธนาคารต่างชาติ (Foreign 

Bank) แห่งหนึ่ง พบว่า องค์กรดังกล่าวมีการก�ำหนดมาตรฐาน

1ผู้เขียนท้ังสองคนเคยมีประสบการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากภาคเอกชน ทั้งในธุรกิจการเงินการธนาคารและธุรกิจอุตสาหกรรมก่อสร้าง ก่อนที่จะ 
บรรจุเข้ารับราชการ

12 วารสารข้าราชการ



พฤตกิรรมทีพ่นกังานทกุคนควรม ีเรยีกว่า Behavioral Framework  

ซึ่งบุคลากรทั้งเก่าและใหม่จะต้องผ่านการทดสอบว่าตนเองมี

พฤติกรรมที่สอดคล้องกับมาตรฐานที่ธนาคารก�ำหนดไว้มากน้อย 

เพียงใด รวมทั้งต้องเข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาและการสัมมนาเพื่อ

ปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพื่อท้ายท่ีสุดจะได้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์

ส�ำหรบัการปฏบิตัภิารกจิของธนาคาร มาตรฐานพฤตกิรรมทีธ่นาคาร

แห่งนี้ก�ำหนดไว้มี 5 ประการ ประกอบด้วย

การคดิแบบเรยีบง่าย (Simply Think) หมายถงึ การคดิ 

เชิงบวกและสร้างสรรค์ท่ีจะช่วยให้ท�ำงานประสบความส�ำเร็จได้ง่าย 

การคิดแบบเรียบง่ายจะช่วยให้สื่อสารกับผู้ท่ีเก่ียวข้องได้ง่าย เข้าใจ 

ได้ง่าย และประสบความส�ำเรจ็ในงานได้ง่าย ยกตวัอย่าง หากต้องการจะ

พฒันาคณุภาพการให้บรกิารหน้าเคาน์เตอร์ (Teller) ให้ดขีึน้ พนกังาน

สามารถคิดได้ทันทีเลยว่า ปัญหาของการท�ำงานในปัจจุบันคืออะไร 

และต้องการจะพัฒนาไปในทศิทางใด โดยอาจเขยีนเป็นแผนภาพง่าย ๆ   

หรอืเขยีนเป็นคอลมัน์ซ้าย-ขวา แล้วเสนอให้หวัหน้างานและเพือ่นร่วมงาน 

ช่วยกนัอภปิราย (Group Discussion) เพือ่ให้ได้แนวทางทีเ่หมาะสม 

ที่สุด ซึ่งกระบวนการคิด เขียน น�ำเสนอ อภิปรายและถ่ายทอดให้ 

ผูท้ีเ่กีย่วข้องเข้าใจนัน้ อาจใช้เวลาไม่เกนิ 1 วนั ทีส่�ำคญั สิง่ทีน่�ำเสนอ 

ไม่จ�ำเป็นต้องเน้นการใช้ทฤษฎหีรอืระเบยีบวธิ ี(Methodology) เพยีง

ใช้ข้อเทจ็จรงิ (Fact) เป็นฐานส�ำหรบัการพฒันา อนัจะช่วยให้สามารถ

ตอบโจทย์การพฒันางานได้อย่างถกูต้องและแม่นย�ำ 

การมีจริยธรรม (Integrity) หมายถึง บรรทัดฐาน 

ระเบียบ กฎเกณฑ์ และคุณธรรมที่บุคลากรในองค์กรจะต้องมี  

โดยในวันที่ผู้เขียนถูกสัมภาษณ์ จ�ำได้ว่าผู้บริหารที่เป็นผู้สัมภาษณ์ได ้

พดูประโยคหนึง่ซึง่สะท้อนพฤตกิรรมการมจีรยิธรรม : “คณุรูห้รอืไม่ 

ว่าอะไรควร หรือไม่ควร? ศีลธรรมความดีที่แต่ละศาสนาได้

สอนเรา ถ้าคุณรู้และเข้าใจ นั่นเท่ากับว่าคุณมี Integrity แล้ว” 

นอกจากนี้ องค์กรแห่งนี้ก็ยังมีการทดสอบและประเมินทัศนคติด้าน

จริยธรรมทุก ๆ ไตรมาส โดยทุกคนจะต้องเข้าทดสอบผ่านระบบ  

e-learning online และต้องได้คะแนนไม่ต�่ำกว่า 80% โดยแบบ

ทดสอบจะเน้นเรื่องจริยธรรม การป้องกันการทุจริต การป้องกัน 

การฟอกเงิน และการสังเกตบุคคล เป็นต้น

การมุ่งมั่นต่อความส�ำเร็จ (Achievement Drive) 

หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึก ที่ไม่ย่อท้อต่อปัญหา และความพยายาม

ที่จะน�ำไปสู่จุดมุ ่งหมายหรือท�ำให้เข้าใกล้เป้าหมายง่ายขึ้น ซึ่ง

หมายความว่า พนักงานจะต้องรู้จักตนเองว่าตนเองมีความถนัดหรือ

เด่นในด้านใด โดยจะมีการวางเป้าหมายระดับบุคคลที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายของกลุ่มหรือองค์กร (โดยใช้ Balance Scorecard) รวมถึง 

การมองโลกในแง่ดี ที่จะท�ำการให้ส�ำเร็จ แม้ว่าอาจจะล้มเหลวหรือ

พบอุปสรรค ซึ่งเป็นพื้นฐานส�ำคัญของการขับเคลื่อนงานและองค์กร

อย่างมีพลัง 

การท�ำงานร่วมกบัผูอ้ืน่ (Teamwork) หมายถงึ การที ่

บุคลากรในองค์กรเห็นประโยชน์ร่วมกันในงานที่ท�ำ เอื้อเฟื้อเผื่อแผ ่
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ซึง่กนัและกนั มคีวามไว้ใจกนัในการท�ำงาน ให้การยอมรบั

นับถือ มีความยินดีร่วมกัน รวมถึงการให้โอกาสใน 

การท�ำงาน เหล่าน้ีสามารถสังเกตได้จากการ

ประสานงาน การร่วมมือในการท�ำงาน  

และท่ีส�ำคัญ จะถือว่าผลงานที่เกิดขึ้น 

“เป็นผลงานของทีม”

การเปิดใจรับฟัง 

(Open-Minded) 

หมายถึง การแสดงการ 

รับฟ ัง ความรู ้สึกร ่วม 

เอาใจเขามาใส ่ ใจ เรา  

ทั้งเรื่องงานและคุณภาพ

ชีวิต โดยในสัปดาห์สุดท้ายของ

แต่ละไตรมาสจะมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

และพูดคุยแบบเปิดใจระหว่าง “หัวหน้า” และ  

“ลูกน้อง” เกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานทีผ่่านมา ทบทวน

งานและสรุปจุดเด่น-จุดด้อย เหมือนพระสงฆ์ในช่วงท่ีต้องปวารณา

ตนต่อภิกษุรูปอื่น ๆ อันจะเป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกันและ 

เป็นครอบครวัเดยีวกนั เพราะยิง่พนกังานเข้าใจกนัมากเท่าไร กจ็ะยิง่

รู้ใจและท�ำงานให้เกิดประสิทธิผลได้มากเท่านั้น

ความพยายามของภาคราชการ 

อาจจะไม่ผิดนัก หากจะพูดว่าการสร้างพฤติกรรมที่พึงประสงค์

ในระบบราชการ วนเวยีนอยูก่บั “วาทกรรมเรือ่งคนเก่งและคนด”ี  

โดยในปัจจุบันมีหลายหน่วยงานท่ีมีบทบาทภารกิจเก่ียวข้องกับ 

การควบคุมและพัฒนาพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของเจ้าหน้าที่ภาครัฐ 

รวมทั้งมีกฎหมาย กฎ ระเบียบ จรรยาบรรณและวิธีปฏิบัติเพื่อสร้าง

คนเก่งและดี เป็นจ�ำนวนมาก จากการส�ำรวจคร่าว ๆ พบว่า มีการ

ก�ำหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์หรือสิ่งที่ควรปฏิบัติ (Do’s) ไว้มาก

ถึง 40 ประการ (ดูในภาคผนวก) โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ข้าราชการ

ปฏบิตัหิน้าทีด้่วยความซ่ือสตัย์สจุรติ ท�ำงานเตม็ความรูค้วามสามารถ 

มุ่งประโยชน์สุขของประชาชนและประเทศชาติ โดยคาดหวังว่า

ข้าราชการจะแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับจรรยาบรรณของ

ข้าราชการ มาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาวิชาชีพ รวม

ทั้งค่านิยมสร้างสรรค์ของเจ้าหน้าที่รัฐ 

ถ้าข้าราชการท�ำได้ตามที่ก�ำหนดไว้ทั้งหมด ก็คง 

จะเป็น “ซูเปอร์ข้าราชการ” 

ปัญหาส�ำคญัอยูต่รงทีพ่ฤตกิรรมทีพ่งึประสงค์ส�ำหรบัการเป็นคน

เก่งคนดีสร้างไม่ได้ด้วยกลไกของกฎหมายหรือกฎระเบียบ เพราะถ้า

เป็นอย่างนั้น อาจมีการตีความ “คนเก่ง คนดี” ว่า คือคนที่ท�ำไม่ผิด

กฎหมาย กฎและระเบียบ ซึ่งในหลายองค์กรเข้าใจผิดเสียแล้ว ดังจะ

เห็นเนืองๆ ว่า “ข้าราชการดีเด่น คือ คนที่ท�ำอะไรไม่ผิดระเบียบ 

แต่ก็ไม่มีผลงานใดๆ เลยเช่นกัน” ส่วนข้าราชการที่ผลิตผลงาน

ส�ำคัญซึ่งมีผลกระทบสูงต่อส่วนราชการ อาจไม่เคยได้รับการเสนอ

ชือ่เป็นเจ้าหน้าทีด่เีด่นของหน่วยงานเลย ซึง่แสดงให้เหน็ว่าพฤตกิรรม 

ที่พึงประสงค์ สร้างไม่ได้ด้วยกฎหมาย 

พฤตกิรรมตามสมรรถนะหลกั คือ ทางออกทีเ่ป็น 

รูปธรรม

การน�ำ “สมรรถนะ” (Competency) มาใช้ในการบริหาร

และการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นหนึ่งในความพยายามของ

ภาคราชการที่จะสร้างพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เพราะโดยเนื้อแท้

แล้ว สมรรถนะ ก็คือ “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม” “ที่ท�ำให้

ข้าราชการท�ำงานส�ำเร็จ” และ “มีความเป็นข้าราชการที่ดี” 

โดยเฉพาะสมรรถนะหลัก (Core Competency) ที่ ก.พ. ก�ำหนดนั้น 

มีเป้าหมายเพื่อหล่อหลอมให้ข้าราชการมีพฤติกรรมที่มุ่งสู่การเป็น 

“คนเก่ง คนดี” ประกอบด้วย  

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

คือความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มี

อยู่ รวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน

บริการท่ีดี (Service Mind) คือ ความตั้งใจและความ

พยายามของข้าราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ 

หรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง

การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (Expertise)  

คือ ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติ

หน้าที่ราชการด้วยการศึกษาค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

จนสามารถประยกุต์ใช้ความรูเ้ชงิวชิาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ  เข้ากบั 

การปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

การยดึม่ันในความถกูต้อง ชอบธรรม และจรยิธรรม 

(Integrity) คือ การด�ำรงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง 

เหมาะสมทั้งทางกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ

จรรยาข้าราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

การท�ำงานเป็นทมี (Teamwork) คอื ความตัง้ใจทีจ่ะท�ำงาน 

ร่วมกบัผูอ้ืน่ เป็นส่วนหนึง่ของทมีงาน หน่วยงาน หรอืส่วนราชการ โดย

ผูป้ฏบิตัมิสีถานะเป็นสมาชกิ ไม่จ�ำเป็นต้องมฐีานะหวัหน้าทมี รวมทัง้ 

ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

แม้ว่าการแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะหลักของข้าราชการ

พลเรอืนสามญัจะมคีวามส�ำคญั แต่กเ็ป็นทีน่่าเสยีดายว่าส่วนราชการ
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จ�ำนวนมากยงัไม่ให้ความส�ำคญั ซึง่อาจเกดิจากข้าราชการจ�ำนวนมาก 

โดยเฉพาะผู้บริหารและมืออาชีพด้านทรัพยากรบุคคล ยังไม่เข้าใจ

อย่างถ่องแท้เกี่ยวกับสมรรถนะ ขาดความตระหนักถึงความจ�ำเป็น

และประโยชน์ หรอืหลงคดิตดิยดึด้วยประสบการณ์เก่าๆ ว่าสมรรถนะ

เป็นเทคนิคทางจิตวิทยาท่ีวัดประเมินได้ยาก ท้ัง ๆ ท่ีสมรรถนะนั้น 

มีความเป็น “พฤติกรรมการท�ำงานที่จับต้องได้” (Tangible 

Working Behavioyrs) ยิ่งกว่า “ความดี” เสียอีก

แม้ว่าพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์สร้างยาก ท�ำไมธนาคารที่

เป็นกรณศีกึษา จงึท�ำได้ส�ำเรจ็? ท�ำไมพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค์

สร้างยากในภาครัฐ? 

พัฒนา พัฒนา และพัฒนา 

กรณีศึกษาข้างต้นชี้ชัดว่าองค์กรจะต้องสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์กรเพื่อฟูมฟักพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ โดยอาจใช้

การอบรมพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และมีระบบการ “ให้คุณ” หรือ  

“ให้ โทษ” กับการแสดงหรือไม่แสดงพฤติกรรมการท�ำงานตาม

สมรรถนะที่องค์กรก�ำหนด แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น ต้องมั่นใจว่าสมรรถนะที่

ก�ำหนดนั้นใช่แน่ และมีระบบในการบริหารจัดการที่ดี     

Dave Ulrich กรููด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคลได้ให้ค�ำแนะน�ำ

เกี่ยวกับแนวทางในการสร้างพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของก�ำลังคน

คณุภาพ ด้วยสมการ Competence x Comitment x Contribution  

โดยในส่วนของสมรรถนะ (Competence) นั้น ต้องท�ำให้ครบวงจร 

คือ การก�ำหนด (Define) การประเมิน (Assess) การลงทุนพัฒนา 

(Invest) และการติดตามผล (Follow Up) จากนั้นเสริมด้วยความ

มุ่งมั่นผูกพัน (Commitment) ซึ่งเกิดจากความเข้าใจความคาดหวัง

ของพนักงาน (Employee value Proposition) รวมทั้งมีระบบ

ในการจัดการผลงาน (Contribution) ที่ท�ำให้คนรู้สึกว่าตนเองมีค่า  

เพียงเท่านี้ องค์กรก็จะมีก�ำลังคนซึ่งมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์  

พูดง่ายๆ ก็คือ แค่เพียงผู้บริหารใส่ใจกับการบริหาร

สมรรถนะ (Competency Management) อย่างจริงจัง  

องค์กรก็จะได ้คนที่มีพฤติกรรมที่พึงประสงค ์

ในระยะยาว

ภาคผนวก

สิง่ที ่“ซเูปอร์ข้าราชการ” ต้องและควรปฏบิตั ิ 40 ประการ 

1.	 ต้องสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันม ี

พระมหากษัตริย์เป็นประมุขตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย

ด้วยความบริสุทธิ์ใจ 

2.	 ควรติดตามเหตุการณ์ที่อาจเป็นภัยต่อประเทศและป้องกัน

ภัยนั้นจนเต็มความสามารถ 

3.	 ควรมีค่านิยมและความประพฤติดีถูกต้องตามท�ำนอง 

คลองธรรม ยดึหลกัค�ำสอนทางศาสนาเป็นแนวทางในการด�ำเนนิชวีติ  

รวมทั้งยึดมั่นในขนบธรรมเนียมประเพณีไทย 

4.	 ควรประพฤติตนให้เป็นที่เชื่อถือของบุคคลทั่วไป รักษาไว้ 

ซึ่งเกียรติและศักดิ์ศรีของการเป็นข้าราชการ 

5.	 ควรมุ่งผลสัมฤทธิ์ในงาน ปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบ 

เต็มความสามารถ รอบคอบ ถูกต้อง มานะอดทน มุ่งม่ัน ก�ำหนด

มาตรฐาน และเป้าหมายในการท�ำงาน 

6.	 ควรมีความคิดสร้างสรรค์ แสดงและรับฟังความคิดเห็นที่มี

ประโยชน์ต่อการพัฒนาและส่งเสริมการท�ำงาน 

7.	 ควรจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อและขจัดสภาพแวดล้อมท่ี 

ขัดขวางต่อการท�ำงาน 

8.	 ควรท�ำงานประสานสัมพันธ์ ยึดผลลัพธ์ของงาน มุ่งให้เกิด 

ผลดีและเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ติดตามผล ประเมินและปรับปรุง

งานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

9.	 ควรช่วยเหลอืกนัในการปฏบิตัริาชการ ยดึมัน่ในความสามคัคี  

มีน�้ำใจ และเกื้อกูลกันในทางที่ชอบ

10.	ควรมีวิสัยทัศน์ พัฒนาตนเอง มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  

เพิ่มทักษะ ปรับตัว และคิดทันตามยุคตามสมัย แลกเปล่ียนเรียนรู้

และถ่ายทอดกระบวนการท�ำงานให้กัน
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11.	ควรเอาใจใส่ผู ้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นผู ้มีวินัย จัดอบรม 

เพื่อเสริมสร้างและพัฒนาทัศนคติให้เป็นผู้มีจิตส�ำนึกในงานบริการ 

12.	ควรเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน สร้างขวัญ

และก�ำลังใจ สวัสดิการ ปกครองโดยใช้หลักการและเหตุผล

13.	ควรยดึหลกัความคุม้ค่าในการบรหิาร จดัการทรพัยากรและ

งบประมาณของรัฐ

14.	ควรใช้ทรัพยากรและงบประมาณของรัฐ อย่างประหยัด 

คุ้มค่า มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด

15.	ควรมีจิตส�ำนึกและทัศนคติที่ดี ในการบริการประชาชน  

ให้บริการรวดเร็วและถูกต้อง มีน�ำ้ใจ วาจาสุภาพ ยิ้มแย้ม มีเมตตา

กรุณา เอื้อเฟื้อช่วยเหลือและร่วมแก้ไขปัญหา

16.	ควรให้ค�ำแนะน�ำเกี่ยวกับสิทธิหน้าที่ ขั้นตอนของกฎหมาย

ให้ผู้รับบริการทราบ

17.	ควรชี้แจงแจ้งเหตุที่ไม่สามารถให้บริการได้ และแจ้งการ 

เข้าถึงแหล่งข้อมูลที่ผู้รับบริการต้องการ

18.	ควรให้บรกิารด้วยความเสมอภาค ยตุธิรรมและไม่เลอืกปฏบิตัิ

19.	ควรเคารพในสิทธิเสรีภาพของผู้รับบริการด้วยความจริงใจ 

20.	ควรปฏิบัติหน้าท่ีราชการด้วยความโปร่งใส ซ่ือสัตย์สุจริต  

เทีย่งตรงและเทีย่งธรรม ตามหลกักฎหมาย จรยิธรรมและระเบยีบวนิยั 

21.	ควรซื่อสัตย์ต่อวิชาชีพของตนเอง ปฏิบัติตามมาตรฐาน

วิชาชีพ และแสดงความคิดเห็นตามหลักอย่างตรงไปตรงมา 

22.	ควรท�ำในสิ่งที่ถูกต้องตามหลักกฎหมาย หลักวิชาการและ

หลักคุณธรรม

23.	ควรปฏบิตัหิน้าทีด้่วยความโปร่งใส มหีลกัการ มขีัน้ตอนการ

ท�ำงานที่ชัดเจน จัดเก็บหลักฐานเพื่อการตรวจสอบ มีการตัดสินใจ 

ที่เหมาะสม โดยใช้ข้อมูลหลายแหล่ง และสามารถอธิบายได้อย่าง

ชอบธรรม ในสิ่งที่ปฏิบัติ

24.	ควรใช้ดุลยพินิจมาตรฐานที่คงเส้นคงวา เสมอภาคและ 

เป็นธรรม สอดคล้องกับเจตนากฎข้อบังคับในกฎหมาย 

25.	ควรปฏิบัติตามค�ำสั่งของผู้บังคับบัญชาและล�ำดับช้ันของ 

การบังคับบัญชา

26.	ควรเอาใจใส่ ป้องกัน สังเกตการณ์ ขจัดเหตุที่ท�ำให้ผู้ใต้

บงัคบับญัชาท�ำผดิวนิยัและระเบยีบทางราชการ ซึง่เป็นเรือ่งทีส่ามารถ

ป้องกันได้ 

27.	ควรรีบด�ำเนินการสืบสวนหาข้อเท็จจริง เมื่อมีการกล่าวหา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา แม้ว่าจะไม่มีพยานหลักฐานก็ตาม

28.	ควรกล้าที่จะยืนหยัดที่จะท�ำในส่ิงที่ถูกต้องต่อไป แม้ว่า

บุคคลรอบข้างจะกระท�ำผิดก็ตาม

29.	ควรกล้าที่จะยืนหยัดปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้อง โดย

ไม่หวั่นเกรงอิทธิพลใด ๆ ทั้งจากหน่วยงานภายนอกและภายใน 

หน่วยงาน

30.	ควรปรึกษา ช้ีแจงและขอค�ำแนะน�ำจากผู้ทีม่อี�ำนาจเหนอืกว่า  

หากมีค�ำสั่งให้ท�ำทุจริตจากผู้มีอ�ำนาจ ซึ่งไม่สามารถปฏิเสธได้

31.	ควรใช้อ�ำนาจหน้าทีท่างราชการ ด้วยความเป็นธรรม ไม่ล�ำเอียง 

32.	ควรมีความเป็นกลางทางการเมือง

33.	ควรระมัดระวงัในการใช้อ�ำนาจหน้าที ่ทีอ่าจกระทบต่อสทิธิ

และหน้าที่ หรือความเจริญก้าวหน้า ในต�ำแหน่งหน้าที่ของบุคคลอื่น

34.	ควรรับของก�ำนลัทีม่ัน่ใจว่าจะไม่กระทบต่อการปฏบิตัหิน้าที่

ของตน

35.	ควรมอบของก�ำนัลให้เป็นของราชการส่วนรวม หากไม่

สามารถปฏิเสธการรับของก�ำนัลที่มีมูลค่าสูงเกินกฎหมายก�ำหนดไว้ 

ด้วยอาจท�ำให้ขุ่นหมองต่อกัน

36.	ควรเผยแพร่ข้อมลูทีเ่ป็นประโยชน์ต่อประชาชนอย่างถกูต้อง 

ครบถ้วน ทั้งสื่อเอกสารและอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อให้ประชาชนเข้าถึง

ข้อมูลต่าง ๆ ได้ 

37.	ควรรักษาความลับของราชการ กรณทีีไ่ม่สามารถเปิดเผยได้

38.	ควรช้ีแจงและแจ้งต่อทางการ เพือ่แสดงความบรสิทุธิจ์ากการ 

ได้รับผลประโยชน์นั้น หากได้รับประโยชน์จากธุรกิจเอกชน 

39.	ควรขอค�ำปรึกษากับผู้บังคับบัญชาเมื่ออยู่ในสถานการณ์

ความขัดแย้งด้านผลประโยชน์ 

40.	ควรระมัดระวังเรื่องความขัดเเย้ง เรื่องผลประโยชน์ เมื่อรับ

ต�ำแหน่งในธุรกิจเอกชน ทั้งในขณะที่รับราชการและหลังออกจาก

ราชการภายใน 2 ปี

16 วารสารข้าราชการ



  คลุกวงใน  เรื่อง : ชินพันธุ์ ฤกษ์จำ�นง

สืบเนื่องฉบับที่แล้ว “คลุกวงใน” ได้น�ำเกร็ดความรู้และความคืบหน้าเกี่ยวกับการจัดตั้งคณะกรรมการระดับชาติเพื่อศึกษาทบทวน

ความเหมาะสมของค่าตอบแทนของผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐในภาพรวมทั้งหมด ให้ท่านผู้อ่านได้ทราบในเบื้องต้นแล้ว 

ฉบับนี้ จึงขอน�ำเสนอภาคต่อของการประชุมคณะดังกล่าว โดยเมื่อวันที่ 9 ตุลาคม 2556 ที่ผ่านมา ส�ำนักงาน ก.พ. ในฐานะฝ่าย

เลขานุการที่ประชุม ได้น�ำเสนอ “รายงานบริบทค่าตอบแทนของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ” อันเกิดมาจากความร่วมมือ 

ด้านข้อมูลกับ กรมบัญชีกลาง ส�ำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ และส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ โดยมีสาระ

ส�ำคัญแบ่งเป็น 6 เรื่อง สรุปได้ดังนี้

1.	หน่วยงานของรัฐ 

ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 20 ตุลาคม 2552 ได้แบ่งหน่วยงานของรัฐออกเป็น 4 ประเภทด้วยกัน (โปรดดูรายละเอียดในคอลัมน์ 

“คลุกวงใน” วารสารข้าราชการ ฉบับเดือน ต.ค.-ธ.ค. 56)

คณะกรรมการระดับชาติ
เพือ่ศกึษาทบทวนความเหมาะสม

(ตอนจบ)

ของค่าตอบแทนของผู้บริหารและบุคลากร

ในหน่วยงานภาครัฐ ในภาพรวมทั้งหมด
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2.	ค่าตอบแทนของบุคลากรในหน่วยงานของรัฐ 

“ค่าตอบแทน” หมายถงึ ค่าตอบแทนรวม (Total Remuneration) ซึง่หมายถงึ  

สิ่งตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินที่องค์การให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อ

ตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ และเสริมสร้างฐานะความเป็น

อยูใ่ห้ดขีึน้ ประกอบด้วย “ค่าตอบแทนหลกั” ได้แก่ 1) เงนิเดอืน และ 2) เงนิประจ�ำ

ต�ำแหน่ง และ “ค่าตอบแทนอื่น” ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนตามลักษณะงานหรือสภาพ

การท�ำงาน 2) สวสัดกิารและประโยชน์เกือ้กลู ซึง่อยูใ่นรปูทีเ่ป็นตวัเงนิ เช่น ค่ารกัษา

พยาบาล และไม่เป็นตัวเงิน เช่น วันลา เป็นต้น และ 3) เงินรางวัลประจ�ำปี

ในการก�ำหนดค่าตอบแทนในภาครัฐนั้น อาจแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่  

ค่าตอบแทนของผูด้�ำรงต�ำแหน่งระดบัสงู และค่าตอบแทนของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งระดบั

เจ้าหน้าที่ ซึ่งแต่ละกลุ่มก็จะได้รับค่าตอบแทนท่ีเทียบเคียงอยู่ในอัตราเดียวกันหรือ

ใกล้เคียงกัน แบ่งได้ดังนี้

•	 ค่าตอบแทนของผูด้�ำรงต�ำแหน่งระดบัสงู แบ่งได้เป็น 8 กลุม่ย่อย โดยจดัตาม

ลกัษณะของหน่วยงาน และกฎหมายทีเ่กีย่วข้อง ซ่ึงแต่ละกลุ่มนีจ้ะได้รบัค่าตอบแทน 

ในระดบัทีเ่ทยีบเคยีงกนัภายในกลุม่ตนเอง ได้แก่ 1) กลุม่ผูด้�ำรงต�ำแหน่งระดบัสงูสดุ 

3 ฝ่าย คือ ฝ่ายบริหาร (นายกรัฐมนตรี) ฝ่ายนิติบัญญัติ (ประธานรัฐสภา) และ 

ฝ่ายตุลาการ (ประธานศาล) 2) กลุ่มผู้ด�ำรงต�ำแหน่งสูงสุดในองค์กรอิสระตาม

รฐัธรรมนญูและองค์กรตามรฐัธรรมนญู เช่น ประธานกรรมการการเลือกตัง้ ประธาน

ผู้ตรวจการแผ่นดิน อัยการสูงสุด เป็นต้น 3) กลุ่มผู้ด�ำรงต�ำแหน่งระดับสูงใน 

ส่วนราชการสังกัดฝ่ายบริหาร ได้แก่ ปลัดกระทรวง อธิบดี เป็นต้น 4) กลุ่มผู้ด�ำรง 

ต�ำแหน่งระดับสูงในหน่วยงานสังกัดฝ่ายนิติบัญญัติ ฝ่ายตุลาการ องค์กรอิสระ

ตามรัฐธรรมนูญ และองค์กรตามรัฐธรรมนูญ ได้แก่ เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

เลขาธิการวุฒิสภา เลขาธิการศาลปกครอง เป็นต้น 5) กลุ่มผู้ด�ำรงต�ำแหน่งระดับสูง

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ได้แก่ ปลดั อบจ. ปลดั อบต. เป็นต้น 6) กลุม่ผูบ้รหิาร

ระดับสูงในรัฐวิสาหกิจ 7) กลุ่มผู้บริหารระดับสูงในองค์การมหาชน และ 8) กลุ่ม 

ผู้บริหารระดับสูงในหน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่  เช่น เลขาธิการ กสทช. เป็นต้น

•	 ค่าตอบแทนของผูด้�ำรงต�ำแหน่งระดบัเจ้าหน้าที ่แบ่งได้เป็น 6 กลุม่ย่อย ได้แก่ 

1) กลุ่มข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างในส่วนราชการ 2) กลุ่มเจ้าหน้าที่ 

ในหน่วยงานสังกัดฝ่ายนิติบัญญัติ ฝ่ายตุลาการ และหน่วยงานสังกัดองค์กรอิสระ 

ตามรัฐธรรมนูญและองค์กรตามรัฐธรรมนูญ 3) กลุ่มข้าราชการหรือพนักงานใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) กลุ่มพนักงานรัฐวิสาหกิจ 5) กลุ่มพนักงานองค์การ

มหาชน และ 6) กลุ่มเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่

3.	อ�ำนาจการก�ำหนดค่าตอบแทนบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ

ในการก�ำหนดค่าตอบแทนบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ มีความแตกต่างกัน 

ในเรือ่งของอ�ำนาจการก�ำหนดตามแต่ละประเภทของข้าราชการและระดบัต�ำแหน่ง

ของข้าราชการ อาทิ รัฐสภา มีอ�ำนาจตราพระราชบัญญัติเกี่ยวกับเงินเดือน  

เงินประจ�ำต�ำแหน่ง ของนายกรัฐมนตรี ประธานศาล  ประธาน/กรรมการในองค์กร

อสิระและองค์กรตามรฐัธรรมนญู ปลดักระทรวง/อธบิดแีละข้าราชการในส่วนราชการ 

สังกัดฝ่ายบริหาร เลขาธิการและข้าราชการใน 

ส่วนราชการสังกัดฝ่ายนิติบัญญัติ และเลขาธิการ

และข้าราชการในส่วนราชการสังกัดฝ่ายตุลาการ 

คณะรัฐมนตรี มีอ�ำนาจออกพระราชกฤษฎีกา  

หรือระเบียบกระทรวงการคลัง เกี่ยวกับการปรับ 

เงินเดือนไม่เกินร้อยละ 10 และค่าตอบแทนอื่น ๆ 

ได้แก่ การประกันสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบี้ย

ประชุม และค่าใช้จ่ายในการเดินทาง

4.	ค่าตอบแทนในภาคเอกชน 

ค่าตอบแทนในภาคเอกชนมีความแตกต่าง

หลากหลายตามแต่ละประเภทธุรกิจอุตสาหกรรม  

มทีัง้สิง่ทีเ่หมอืนและต่างจากการก�ำหนดค่าตอบแทน 

ของภาครัฐ โดยสามารถสรุปองค์ประกอบของ 

ค่าตอบแทนได้เป็น 2 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  

ค่าตอบแทนหลกั ซึง่หมายถงึเงนิเดอืนและเงินประจ�ำ

ต�ำแหน่ง (หากมี) และ ค่าตอบแทนอื่น ซึ่งหมายถึง  

เงนิเพิม่ โบนสั หุน้ เป็นต้น โดยแต่ละองค์กรกจ็ะก�ำหนด

องค์ประกอบและรูปแบบการก�ำหนดค่าตอบแทน 

แตกต่างกันไปตามลักษณะของธุรกิจ และเหตุผล
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ความจ�ำเป็นด้านต่าง ๆ ต่างจากราชการที่มีหลักการใน 

การเปรียบเทียบเพื่อรักษาความเป็นธรรมภายในระบบ

5.	สภาพปัญหาในการก�ำหนดค่าตอบแทนใน

หน่วยงานภาครัฐ

ปัญหาส�ำคัญในการก�ำหนดค่าตอบแทนในหน่วยงาน

ภาครัฐ คือ ค่าตอบแทนของบุคลากรภาครัฐประเภทต่าง ๆ  

มีความแตกต่างกันสูง ขาดการก�ำหนดกรอบและเป้าหมาย

ในการก�ำหนดค่าตอบแทนในภาพรวมของนโยบายการ

จ่ายค่าตอบแทนในภาครัฐ ส่งผลให้บ่อยครั้งค่าตอบแทน

ไม่สอดคล้องกับค่างาน ภารกิจ ความเสมอภาคและเป็น

ธรรมระหว่างหน่วยงานภาครัฐด้วยกัน และหลายครั้งการ

ก�ำหนดค่าตอบแทนโดยขาดความระมัดระวัง การควบคุม 

และขาดทิศทางที่ชัดเจน ยังส่งผลให้เกิดภาระงบประมาณ

ระยะยาวอีกด้วย

6.	 แนวทางจัดการปัญหาด้านค่าตอบแทน

ฝ่ายเลขานุการ ได้น�ำเสนอแนวทางไว้ว่า เพื่อให้การ

ก�ำหนดค่าตอบแทนของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐมี

ความเหมาะสม สอดคล้องกบัค่างาน อตัราตลาด เหมาะสม 

กับสถานะในการครองชีพของบุคลากรของรัฐ ควรต้อง

มีมาตรการจัดการปัญหาโดยการจัดท�ำข้อเสนอการก�ำหนดกรอบการ 

พิจารณาค่าตอบแทนให้ฝ่ายนโยบายพิจารณา และใช้คณะกรรมการ 

ระดับชาติเพื่อศึกษาทบทวนความเหมาะสมของค่าตอบแทนของผู้บริหาร 

และบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐในภาพรวมทั้งหมด เป็นกลไกในการ 

วางกรอบเชิงนโยบายต่อไป

ในการประชุมดังกล่าว ที่ประชุมได้อภิปรายในประเด็นต่างๆ โดยมี

ประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้

1.		 ประเด็นการก�ำหนดค่าตอบแทนมีความสลับซับซ้อนเป็นอย่างมาก

และเป็นประเด็นที่มีความเกี่ยวพันกับหลายส่วนด้วยกัน สภาพปัญหาของ

เรือ่งนีม้หีลายมตินิบัตัง้แต่ ปรชัญาการจ่ายค่าตอบแทนทีข่าดทศิทางทีช่ดัเจน

ว่ามเีป้าหมายการจ่ายเพือ่มุง่เน้นให้ระบบราชการเป็นไปในทศิทางใด รวมท้ัง 

ปัญหาเรื่องข้อกฎหมายท่ี่เกี่ยวข้องกับการก�ำหนดค่าตอบแทนในภาพรวม 

ทีม่ลี�ำดบัชัน้ของกฎหมายทีแ่ตกต่างกนั น�ำไปสูค่วามเหลือ่มล�ำ้ในการก�ำหนด

รายละเอียด และขาดความเชื่อมโยงระหว่างกันในเชิงเปรียบเทียบ

2.		 คณะกรรมการฯ มมีตใิห้ฝ่ายเลขานกุารฯ ศกึษารวบรวมและวเิคราะห์

ข้อมูลเกี่ยวกับระบบค่าตอบแทนภาคราชการในต่างประเทศ มาประกอบ

การน�ำเสนอต่อไป พร้อมทั้งให้จัดท�ำข้อเสนอเกี่ยวกับข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้อง

กับค่าตอบแทนในภาพรวมเพื่อน�ำไปสู่การปรับปรุงระบบค่าตอบแทนของ

บุคลากรภาครัฐทั้งในระยะสั้นและระยะยาวให้มีความเหมาะสมต่อไป

นับเป็นการบ้านชิ้นส�ำคัญที่ฝ่ายเลขานุการฯ โดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

จะต้องมาร่วมกันพิจารณาและศึกษาหาข้อมูล เพื่อน�ำไปสู ่การก�ำหนด 

ข้อเสนอการปรบัปรงุระบบค่าตอบแทนของบคุลากรในภาครฐัในภาพรวมต่อไป  

ภารกิจนี้ถือว่าเป็นภารกิจที่ยิ่งใหญ่และมีความยุ่งยากค่อนข้างมาก เพราะ

นอกจากจะมีความซับซ้อนในเชิงเทคนิคแล้ว ยังต้องเกี่ยวข้องและมี 

ผลกระทบกับคนจ�ำนวนมากในภาครัฐ ซ่ึงอาจมีทั้งที่เห็นด้วยและเห็นต่าง  

จึงเป็นก้าวที่ส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับภาครัฐในการเดินไปสู ่ทิศทางแห่ง 

การปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ อันจะน�ำมาซึ่งความ

ถูกต้องและเหมาะสมในการจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากรทั้งหลายที่ปฏิบัติ

งานให้กับภาครัฐ ซึ่งเป็นฟันเฟืองหลักในการพัฒนาประเทศชาติของเรา
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การส่งเสริมจริยธรรมตามแนวทางสากล
ตรงที่ต้นทุนและทรัพยากรที่ลงทุนของหน่วยงานเอกชนเป็นของ

บคุคลใดบคุคลหนึง่หรอืกลุม่คนใดกลุม่คนหนึง่ ที่เป็นเจ้าของกิจการ 

ก�ำไรที่ได้ก็ตกอยู่ที่บุคคลใดบุคลคลหนึ่งหรือกลุ่มคนใดกลุ่มคนหนึ่ง

เท่านั้น แต่ส�ำหรับในภาครัฐนั้น งบประมาณและทรัพยากรต่าง ๆ 

ไม่ว่าจะเป็นก�ำลังคน ที่ดิน อาคารสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ  

ที่ใช้ในการท�ำงานน้ัน มิได้มาจากการลงทุนของคนใดคนหนึ่ง หรือ

กลุ่มคนใดกลุ่มคนหนึ่ง ไม่มีใครเพียงคนเดียว หรือกลุ่มคนเพียง 

กลุ่มเดียวที่เป็นเจ้าของกิจการงานของรัฐนั้น ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น 

จากการด�ำเนินกิจการงานของรัฐ จึงต้องเป็นของประชาชนโดยรวม  

ต้องตอบสนองต่อการพัฒนาสังคมให้ดีขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความสะดวก 

สบาย ความม่ันคงปลอดภัยในการด�ำเนินชีวิต ความเป็นธรรม  

ทั่วถึง เท่าเทียมกันในการได้รับบริการสาธารณะ การด�ำรงอยู่ของ 

ทุกวันนี้มีการกล่าวถึงเรื่องจริยธรรมกันมาก ผู้คนในสังคมต่าง

เรยีกร้อง คาดหวงัว่าคนท�ำงานในภาครฐัควรต้องเป็นผูท้ีท่�ำงาน โดย 

ยดึมัน่ในความถกูต้องชอบธรรม มจีรยิธรรม คนท�ำงานในภาครฐันัน้

หมายถงึทัง้ข้าราชการการเมอืง ข้าราชการประจ�ำ และเจ้าหน้าทีต่่าง ๆ  

ที่ท�ำงานในหน่วยงานของรัฐท้ังหมด ซ่ึงมีหน้าท่ีท่ีจะต้องท�ำงานให้

เกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อประชาชนโดยรวม เกิดผลดีต่อสังคมและความ

เจรญิก้าวหน้าของประเทศ สหประชาชาตไิด้ก�ำหนดหลกัการพืน้ฐาน  

3 ประการ เรียกว่า UN General Principles of the International  

Code for Public Officials ซ่ึงนับเป็นหลักจริยธรรมสากล 

ของเจ้าหน้าทีรั่ฐ ไว้เป็นแนวทางปฏบิตัขิองเจ้าหน้าทีข่องรฐัในประเทศ

ต่าง ๆ ดงันี้

1.	 เจ้าหน้าทีข่องรฐัเป็นต�ำแหน่งทีไ่ด้รบัความไว้วางใจให้ปฏบิตัิ

หน้าที่เพื่อประโยชน์ของสาธารณะ ดังนั้น เจ้าหน้าที่ของรัฐจึงต้องมี

ความซื่อสัตย์ต่อประโยชน์ของสาธารณะ

2.	 เจ้าหน้าที่ของรัฐต้องปฏิบัติ 

หน ้ าที่ อ ย ่ า งมี ป ระสิ ทธิ ภ าพ

ประสิทธิผล ด้วยการยึดมั่นใน 

สิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม (Integrity) 

ภายใต้กฎหมายและนโยบายการ 

บรหิารราชการ และต้องใช้ทรพัยากร 

ของรัฐ ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบ

ของตนอย่างมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลสูงสุดเสมอ

3.	 เจ้าหน้าที่ของรัฐต้อง

ปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่  

ยตุธิรรม และปราศจากความชอบ 

ส่วนตนหรืออคติ ไม่เอนเอียง

หรือให้ประโยชน์แก่กลุ่มใดหรือ

บุคคลใดเป็นพิเศษ ไม่ใช้อ�ำนาจ

ในทางที่ผิดหรือเพื่อผลประโยชน์

ของตนเอง

โดยทีใ่นการบรหิารราชการนัน้มคีวาม 

แตกต่างจากการบรหิารในหน่วยงานของเอกชน 
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สภาพแวดล้อมที่ดี ความยั่งยืน อุดมสมบรูณ์ของทรพัยากรธรรมชาติ 

เป็นต้น ดังนั้น ผู้ท�ำงานราชการหรืองานของรัฐ จึงต้องมีคุณธรรม 

อย่างสูงในการปฏิบัติหน้าที่ในทุกที่ ทุกเวลา

ในการส่งเสริมให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐเป็นผู้ยึดม่ันปฏิบัติตนอย่าง

มีคุณธรรมจริยธรรมน้ัน องค์กรเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจ

และการพัฒนา (Organization for Economic Cooperation 

and Development - OECD) ซึ่งเป็นองค์กรระหว่างประเทศของ 

กลุ่มประเทศที่พัฒนาแล้ว และยอมรับระบอบประชาธิปไตยและ

เศรษฐกิจการค้าเสรีในการร่วมกันและพัฒนาเศรษฐกิจของภูมิภาค

ยุโรปและโลก ซึ่งปัจจุบันมีสมาชิกอยู่ถึง 34 ประเทศ ได้บัญญัต ิ

หลัก 12 ประการ เพ่ือให้ประเทศสมาชิกน�ำไปใช้ให้เหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมทางการเมือง การบริหาร และวัฒนธรรม โดยหลัก  

12  ประการนี ้ประกอบด้วย1 การก�ำหนดและนยิามจรยิธรรม การส่งเสรมิ 

จริยธรรม การก�ำกับดูแลจริยธรรม และการบังคับใช้จริยธรรม ดังนี้

1.	 มาตรฐานทางจริยธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐควรมีความ

ชัดเจน เจ้าหน้าที่ของรัฐจ�ำเป็นต้องรู ้หลักการและมาตรฐานใน 

การท�ำงาน และต้องรู้ว่าเส้นแบ่งระหว่างพฤติกรรมที่เป็นที่ยอมรับ 

กับที่ไม่เป็นที่ยอมรับนั้นอยู่ที่ใด

2.	 มาตรฐานทางจริยธรรมควรสะท้อนกรอบของกฎหมาย  

ซึ่งเป็นมาตรฐานขั้นต�่ำที่เจ้าหน้าที่ของรัฐทุกคนต้องปฏิบัติตาม

3.	 ควรจัดให้มีกลไกการให้ค�ำแนะน�ำปรึกษาเพื่อช่วยให ้

เจ้าหน้าทีข่องรัฐปฏบิตัไิด้อย่างถกูต้องเหมาะสม ตามมาตรฐานจรยิธรรม

4.	 เจ้าหน้าที่ของรัฐควรจะรู้ถึงสิทธิและหน้าที่ของตนในการ 

เปิดเผยการกระท�ำผิดที่เกิดขึ้น รวมทั้งรู้ว่าตนจะได้รับการปกป้อง

คุ้มครองอย่างไร จากการเปิดเผยการกระท�ำผิด

5.	 ความมุ่งมั่นทางการเมืองควรเป็นส่ิงผลักดันให้เจ้าหน้าที ่

ของรัฐปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรม ผู้น�ำทางการเมืองต้องรับผิดชอบ

ต่อการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีมาตรฐานสูง

6.	 กระบวนการตัดสินใจควรเป็นไปอย่างโปร่งใส เปิดเผย 

ให้ประชาชนมีสิทธิรับรู้ว่าหน่วยงานราชการมีการใช้อ�ำนาจและ

ทรพัยากรของรัฐอย่างน่าไว้วางใจ

7.	 ควรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมที่ชัดเจนให้แก่เจ้าหน้าที่

ของรัฐในการติดต่อสัมพันธ์กับหน่วยงานเอกชน เช่น แนวทางปฏิบัติ

เกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้าง การว่าจ้างหน่วยงานเอกชนมาด�ำเนินการ 

หรือเงื่อนไขการจ้างงาน

8.	 ผู้บริหารระดับอ�ำนวยการควรแสดงออกให้เห็นพฤติกรรม

จริยธรรมและควรส่งเสริม โดยการให้สิ่งจูงใจที่เหมาะสม เพื่อให้ม ี

การประพฤติอย่างมีจริยธรรมเป็นประจ�ำ และสร้างสภาพแวดล้อม 

ที่น�ำไปสู่หน่วยงานที่มีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

9.	 นโยบายการบริหาร ระเบียบและแนวทางปฏิบัติต่าง ๆ  

ควรเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมทางจริยธรรม นโยบายรัฐบาล

ไม่เพียงแต่จะระบุถึงมาตรฐานขั้นต�่ำที่เจ้าหน้าที่ของรัฐพึงกระท�ำ 

แต่มาตรฐานนั้นควรมีความสอดคล้องเชื่อมโยงชัดเจนกับค่านิยม 

ที่ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดแรงบันดาลใจปฏิบัติตาม

1http://www.oecd.org/document/52/0,3746,en_2649_37405_48981556_1_1_1_37405,00.html
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10.	 เงื่อนไขของการบริหารทรัพยากรบุคคลควรเป็นสิ่งที ่

ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมจริยธรรม เช่น เงื่อนไขการจ้างงาน โอกาส

ก้าวหน้า การพัฒนา ค่าตอบแทนที่เพียงพอ

11.	กลไกความพร้อมรบัผดิควรมอีย่างเพยีงพอ โดยเน้นการปฏิบตัิ

อย่างถกูต้องตามกฎระเบยีบ หลกัจรยิธรรม และการบรรลผุลสมัฤทธิ์

12.	 มบีทลงโทษอย่างเหมาะสมกบัการกระท�ำผดิ มกีลไกการสืบสวน

สอบสวนทีเ่ป็นอสิระ โดยเป็นโครงสร้างพืน้ฐานทางจรยิธรรมทีจ่�ำเป็น

นอกจากนี้ OECD ยังได้แนะน�ำให้ประเทศต่าง ๆ  วางโครงสร้าง

พื้นฐานเพื่อการควบคุมพฤติกรรมท่ีไม่ต้องการและการจูงใจให้เกิด 

พฤติกรรมทีด่งีาม ซึง่โครงสร้างพืน้ฐานทีด่นีัน้ประกอบด้วย2 นกัการเมอืง 

ที่เป็นตัวอย่างที่ดีงาม สนับสนุนการบริหารราชการอย่างมีจริยธรรม 

กฎหมายที่มีการบังคับใช้อย่างมีประสิทธิผล กลไกความพร้อมรับผิด 

ประมวลจรยิธรรมทีใ่ช้ได้จรงิ และสงัคมทีม่คีวามตืน่ตวัเรือ่งจรยิธรรม

ส�ำหรับการก�ำหนดมาตรฐานจริยธรรมเพื่อส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่

ของรัฐเป็นผูย้ดึมัน่ปฏบิตัตินอย่างมคีณุธรรม จรยิธรรม ซึง่เป็นบญัญตัิ

ประการแรกในบัญญัติ 12 ประการของ OECD ดังกล่าวข้างต้นนั้น  

มตีวัอย่างการประยกุต์ใช้ของประเทศสมาชกิ OECD ทีน่่าศกึษา เช่น 

สหราชอาณาจกัร มคีณะกรรมการเรยีกว่า “The United Kingdom 

Committee on Standards in Public Life” หรือเรียกอีกชื่อ

หนึง่ว่า Nolan Committee ได้บญัญตัหิลกั 7 ประการ เพือ่ปลูกฝัง 

ประชาชน รวมทั้งน�ำไปเป็นหลักบัญญัติวินัยข้าราชการด้วย ดังนี้

1.	ความไม่เห็นแก่ตัว (Selflessness) หมายถึง เจ้าหน้าที่

ของรัฐ (Holders of Public Office) จะต้องตัดสินใจโดยค�ำนึง 

ถงึประโยชน์ของสาธารณะเท่านัน้ จะต้องไม่ท�ำเพือ่ผลประโยชน์ทาง 

การเงินของตนเอง ครอบครัว และพวกพ้อง

2.	การยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม (Integrity) หมายถึง  

ในการปฏิบัติหน้าที่ ข้าราชการต้องไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลทาง 

การเงินหรืออิทธิพลอื่น ๆ ของบุคคลหรือหน่วยงานภายนอก

3.	การไม่น�ำเรื่องส่วนตัวเข้ามาเกี่ยวข้องในการปฏิบัติหน้าท่ี

ราชการ (Objectivity) การแต่งตัง้ การท�ำสญัญา หรอืการรบัรองเพือ่ให้ 

บคุคลได้รางวลัหรอืประโยชน์ จะต้องกระท�ำโดยใช้หลกัคณุธรรม

4.	ความพร้อมรับผิด (Accountability) คือการรับผิดชอบ 

ต่อการตัดสินใจและต่อการกระท�ำที่มีผลต่อสาธารณะ รวมทั้งต้อง

พร้อมรับการตรวจสอบ

5.	การเปิดเผย (Openness) ต้องเปิดเผยการตัดสินใจและ

การกระท�ำทุกอย่างให้มากที่สุด ควรมีการให้เหตุผลในการตัดสินใจ

และให้ข้อมูลเมื่อมีการร้องขอจากสาธารณะ

6.	ความซือ่สตัย์ (Honesty) ข้าราชการมหีน้าทีแ่สดงทรพัย์สนิ 

หรือผลประโยชน์ของตนซ่ึงเกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ และ

มหีน้าทีแ่ก้ไขหากเกดิปัญหาการขดักนัระหว่างประโยชน์ส่วนตนและ

ประโยชน์ส่วนรวม เพื่อป้องกันประโยชน์ของส่วนรวม

7.	ภาวะผู้น�ำ  (Leadership) ข้าราชการจะต้องเป็นผู้น�ำและ

เป็นตัวอย่างในการสนับสนุนหลักการที่กล่าวมาในข้างต้น3

อกีประเทศทีน่่าสนใจ คอื ประเทศสงิคโปร์ ซึง่มรีะบบธรรมาภบิาล 

ของตวัเองทีม่คีวามเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ก�ำหนดหลกัธรรมาภิบาล

ไว้เพือ่เป็นหลกัการพืน้ฐานส�ำหรบับคุคลทีไ่ด้ปฏบิตังิานร่วมกบัรฐับาล 

และเพื่อปลูกฝังค่านิยมความซื่อสัตย์สุจริต การให้บริการและความ

เป็นเลิศ หลักธรรมาภิบาลของประเทศสิงคโปร์ มี 4 ประการ ดังนี้

1.	ภาวะผูน้�ำเป็นหวัใจของความส�ำเรจ็ (leadership is Key) 

สงิคโปร์มองว่าการมรีะบบธรรมาภบิาลทีด่นีัน้เป็นสิง่จ�ำเป็น เช่น การ 

เลือกตัง้อย่างเสร ีการแบ่งแยกอ�ำนาจ ระบบบรหิาร ระบบกฎหมาย แต่ก็

ไม่ได้หมายความว่าจะท�ำให้การปกครองประเทศเป็นไปได้ด้วยด ีหากแต่

ต้องอาศยัคณุภาพของความเป็นผูน้�ำทีอ่ยูใ่นทกุสถาบนั การมธีรรมาภบิาล 

เกิดจากการมีภาวะผู้น�ำที่ดี ซึ่งประกอบด้วย 4 คุณลักษณะ คือ

•	 การหลกีเลีย่งการทจุรติ ต้องท�ำให้ประชาชนเชือ่ถอื ไว้วางใจ

•	 การท�ำในสิง่ทีถ่กูต้อง ไม่ใช่ท�ำในสิง่ทีเ่ป็นความนยิม ผูน้�ำภาครฐั 

2Donald C. Menzel. Ethics Management Internationally
3Donald C. Menzel. Ethics Management Internationally. อ้างใน www.u4.no/document/toolkits.cfm Accessed January 3, 2006.
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ต้องมีความกล้าที่จะท�ำในสิ่งที่มีความจ�ำเป็นต่อประเทศ กล้าเผชิญ

กับสิ่งที่เป็นอุปสรรค กล้าตัดสินใจในสถานการณ์ที่ยุ่งยาก กล้าเสี่ยง 

กล้าคิดสิ่งใหม่ 

•	 ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ เน่ืองจากลักษณะทางสังคม 

มีความหลากหลาย จึงต้องมีการตรวจสอบการท�ำงานของตัวเอง

ตลอดเวลาว่าได้ผลหรือไม่ ผู้น�ำภาครัฐต้องมีความกล้าที่จะยอมรับ

ในสิ่งที่ไม่ได้ผลและเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้นกว่าเดิม

•	 การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล นอกจากจะมีมาตรฐานสูงในตัวเอง 

และเป็นแบบอย่างที่ดีแล้วยังไม่เพียงพอ ราชการยังต้องการให้มี

ความเป็นผู้น�ำในทุกระดับ ต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ทั้งด้าน 

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ แนวคิด และค่านิยม ผู้น�ำภาครัฐต้อง

สามารถโน้มน้าวด้วยเหตุผลที่จะน�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดี

2.	รางวัลที่ได้รับเกิดจากการท�ำงาน ดังนั้น ต้องท�ำงานจึงจะ

ได้รับผลตอบแทน (Reward for Work ; Work for Reward)  

ไม่มีใครพึ่งใครได้ และต้องไม่มีใครได้ผลตอบแทนจากการท�ำงาน

ของคนอื่น แต่ละคนต้องพึ่งตนเอง ถือเป็นหลักจริยธรรม ซึ่งม ี

หลักย่อย 2 ประการ ได้แก่

•	 การพึ่งตนเอง ไม่ต้องพึ่งพาสวัสดิการจากรัฐ เพราะรัฐมี

ทรัพยากรจ�ำกัด รัฐจะช่วยเหลือเท่าที่จ�ำเป็นเท่านั้น และรัฐให้ความ

ส�ำคัญกับการศึกษาและการพัฒนาทักษะท่ีจะช่วยพัฒนาสังคม 

และให้ทุกคนมีงานท�ำ

•	 การใช้หลักความสามารถและผลงาน เพื่อให้ได้คนที่ดีที่สุด

มาท�ำงาน เพราะเชือ่ว่าหากมคีนทีด่ทีีส่ดุมาท�ำงานในต�ำแหน่งในภาค

การเมือง ภาคเศรษฐกิจ และภาคสังคมแล้ว สิงคโปร์จะเป็นประเทศ

ที่ประสบความส�ำเร็จเหนือกว่าประเทศอื่น และการใช้หลักการนี้ 

จะช่วยให้ไม่เกิดการแบ่งแยกทางเชื้อชาติหรือชนชั้นทางสังคม รัฐจึง

ต้องเน้นลงทนุทีภ่าคการศกึษาเพือ่สร้างโอกาสและเพิม่ส่วนแบ่งทาง

ด้านเศรษฐกิจ และเพิ่มคุณภาพความเป็นคน

3.	การให้โอกาสแก่ทุกคนที่จะท�ำให้สิงคโปร์มีอนาคตที่

สวยงาม (A Stake For Everyone, Opportunities For All) 

มีหลักส�ำคัญ 4 ประการ คือ

•	 ท�ำสิงคโปร์ให้เป็นเมอืงส�ำหรบัคนทัว่โลก และเป็นบ้านส�ำหรบั 

ใครก็ได้ที่จะช่วยพัฒนาสิงคโปร์

•	 ส่งเสรมิความรบัผดิชอบต่อส่วนรวม ต้องมสีมดลุระหว่างการพึง่

ตนเองกบัการรบัผดิชอบต่อส่วนรวม ต้องไม่หวงัพึง่พงิจากรฐับาลฝ่ายเดยีว

•	 ชาวสิงคโปร์ทกุคนทัง้ในประเทศและต่างประเทศต้องได้รบัโอกาส 

ทีจ่ะมส่ีวนร่วมในกระบวนการตดัสนิใจและก�ำหนดนโยบายของรฐับาล

•	 รักษาค่านิยมและอัตลักษณ์ของชาติ

4.	 มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ยืดหยุ ่น ปรับตัว  

(Anticipate Change, Stay Relevant) มีหลักการ คือ

•	 เปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาส

•	 บรหิารจดัการให้ดกีว่าคูแ่ข่ง มคีวามร่วมมอืกนั บรูณาการกนั 

ท�ำงานกันเป็นทีม ศึกษาจากตัวอย่างที่ดีที่สุด มีกลยุทธ์ในการพัฒนา

เทคโนโลยี

•	 รอบคอบ ระมัดระวัง ยืดหยุ่น ปรับตัว ช่วงชิงโอกาสจาก 

คู่แข่ง ส่งเสริมให้เกิดความคิดใหม่ๆ 

•	 ใช้โอกาสให้เป็นประโยชน์แม้จะอยู่ในสถานการณ์ที่ล�ำบาก

นอกจากหลักธรรมาภิบาลที่กล่าวข้างต้นแล้ว สิงคโปร์ยังได้

ก�ำหนดค่านยิมหลักเพือ่ปลูกฝังข้าราชการให้มคีวามซือ่สัตย์ ไม่ทจุรติ 

คอร์รัปชั่น คาดหวังถึงการรักษามาตรฐานความซื่อสัตย์ในระดับสูง 

การให้บริการด้วยความเป็นกลาง เท่าเทียม เคารพ ด้วยจิตส�ำนึก

รักษาผลประโยชน์ของชาติ และความเป็นเลิศ มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ

ที่สุดเท่าที่มนุษย์จะสามารถท�ำได้

เม่ือพิจารณาโดยรวมจะเห็นว่าจุดเด่นของทั้งสองประเทศ 

ดังกล่าวอยู่ที่การมีมาตรฐานจริยธรรมที่ก�ำหนดไว้เป็นหลักส�ำหรับ

ปลูกฝังผู้คนในชาติให้ปฏิบัติตนจนเป็นวิถีด�ำเนินชีวิต และมาตรฐาน

จริยธรรมที่ก�ำหนดนี้ก็ได้น�ำมาใช้เป็นหลักจริยธรรมของเจ้าหน้าที่รัฐ

อีกด้วย การปลูกฝังจริยธรรมจึงจ�ำเป็นต้องท�ำให้ผู้คนเข้าใจชัดเจน 

ตรงกันและตอกย�้ำอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ก่อนวัยท�ำงานจนตลอด 

วัยท�ำงาน อย่างไรก็ตาม ยังมีแนวทางการส่งเสริมจริยธรรมอีกหลาย

ประการตามแนวทางของ OECD ที่ประเทศต่าง ๆ ได้น�ำไปใช้ ซึ่ง 

จะได้น�ำมาถ่ายทอดให้ทราบในโอกาสต่อไป
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ความส�ำเร็จครั้งนี้เกิดข้ึนได้เพราะฉัน 
หากแต่ความล้มเหลวนัน้เป็นเพราะเธอ

  ใต้ผิวน�้ำ  เรื่อง : คเณศ ศิรินภากุล

เคยอ่าน 

เรือ่งราวทีแ่บ่งปัน 

กันในอินเทอร ์ เน็ต

เกี่ยวกับสามีไปปรึกษากับ 

นกัจติวทิยาเกีย่วกบัปัญหาชวีติครอบครวัหรอืไม่ครบั 

โดยสามีบ่นให้นักจิตวิทยาฟังว่า เขาเหน่ือยและรู้สึกถึง

ความไม่ยุติธรรมที่ต้องท�ำงานหาเงินเลี้ยงครอบครัว (ภรรยาและลูก) 

เพียงคนเดียว เขาคิดว่าภรรยาเป็นคนเอาเปรียบท่ีไม่ยอมท�ำงาน  

สามีคงคิดประมาณว่า เขาเหน่ือยยากเพื่อครอบครัว ซ่ึงตรงกันข้าม

กับภรรยาที่อยู่บ้านอย่างสบาย ๆ 

หลังจากนั้น นักจิตวิทยาได้ถามกับสามีด้วยค�ำถามต่าง ๆ อาทิ 

คณุประกอบอาชพีอะไร ภรรยาคณุท�ำงานอะไร ใครเป็นคนท�ำอาหารเช้า  

“It could not happen without me”

ใครพาลูก ๆ ไปโรงเรียน ระหว่างวันภรรยาท�ำอะไรบ้าง ตอนเย็น 

หลังกลับจากที่ท�ำงานคุณท�ำอะไร แล้วภรรยาท�ำอะไร ซึ่งค�ำตอบ 

ของสามใีนเรือ่งราวนีจ้ะบอกเล่าให้ทราบว่า นอกจากการทีเ่ขาท�ำงาน

นอกบ้านแล้ว งานในบ้านทั้งหมด รวมถึงการดูแลลูก ภรรยาของเขา

เป็นคนท�ำเพียงคนเดียว 

จุดเริ่มต้นที่ท�ำให้สามีปรึกษากับนักจิตวิทยาเนื่องจากเขาคิดว่า

งานทีต่วัเองท�ำส�ำคญัและมคีณุค่ากบัครอบครวัมากกว่างานทีภ่รรยา

เป็นคนท�ำ แต่จากค�ำตอบของเขาอาจสรุปได้ว่า ทั้งสามีและภรรยา

ต่างกท็�ำหน้าทีข่องตนเองซึง่มคีวามส�ำคญัต่อการรกัษาสถานภาพของ

ครอบครัวเหมือนกัน เพียงแต่ต่างกันด้วยรูปแบบและหน้าที่เท่านั้น 

ผู้เขียนขอสมมติเรื่องราวในทางกลับกัน หากภรรยาเป็นผู้ที่ไป

ปรกึษานกัจติวทิยาเกีย่วกบัปัญหาชวีติครอบครวั เรือ่งราวอาจเป็นได้ว่า  
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ภรรยาบ่นถึงการท�ำงานบ้านอย่างเหนื่อยยากทุกวัน ไม่มีวันหยุด  

ต้องดูแลทั้งลูกและสามี ในขณะท่ีสามีได้พักผ่อนในวันเสาร์อาทิตย์ 

เธอกลับยังคงต้องท�ำงานบ้านต่อไป

เป็นเรื่องราวเดียวกัน เพียงแค่เป็นมุมมองของสามีหรือภรรยา 

แต่ก็เป็นมุมมองที่มักเห็นว่าปัจจัยของปัญหาที่เกิดขึ้นมาจากปัจจัย

ภายนอกหรือเกิดจากผู้อื่น มากกว่าที่จะเห็นว่าตัวเองก็เป็นส่วนหนึ่ง 

ที่ท�ำให้เกิดปัญหาด้วย บางครั้งในการคิดหาวิธีการแก้ปัญหา  

อาจจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่เราควรจะพิจารณาว่า เราเองก็เป็นส่วนหนึ่ง 

ที่ท�ำให้เกิดปัญหานั้นขึ้นด้วยหรือไม่ ซึ่งอาจท�ำให้เราสามารถคิด 

วิธีแก้ปัญหาได้อย่างตรงจุดมากขึ้น

รู้จกัผูช้ายชาวโปรตเุกสทีช่ือ่ José Mário dos Santos Mourinho  

Félix หรอืไม่ครบั เรยีกชือ่เตม็แบบนี ้คงไม่คุน้กนัเท่าไร แต่หากเรยีก

เขาว่า José Mourinho เชือ่ว่าผูท้ีต่ดิตามข่าวคราวเกีย่วกบัฟตุบอล

ต่างประเทศคงรู้จักกันดี ปัจจุบันนี้ เขากลับมาท�ำหน้าที่เป็นผู้จัดการ

ทีมฟุตบอลเชลซีอีกครั้ง เขาได้รับการยอมรับว่าเป็นยอดผู้จัดการทีม 

คนหนึ่งในยุคนี้ ผลงานท่ีผ่านมาเคยพาทีมปอร์โต เชลซี อินเตอร์  

มิลาน เรอัล มาดริด เป็นแชมป์มาแล้ว ความน่าสนใจของชายคนนี ้

ไม่ได้อยู่เพียงจ�ำนวนถ้วยรางวัลที่ได้รับ แต่อยู่ที่การให้สัมภาษณ์ด้วย  

เมื่อก่อนเขาเคยเรียกตัวเองว่าเป็น “Special One” แต่ตอนน้ี 

ยกระดับตัวเองขึ้นอีกข้ันเป็น “Only One” แทนแล้วครับ เป็น 

ผู้จัดการทีมที่สร้างสีสันเวลาให้สัมภาษณ์มาก นักข่าวกีฬาน่าจะชอบ

เขาพอสมควรเพราะมีประเด็นให้เขียนถึงได้ตลอด เวลาให้สัมภาษณ์

หลังเกมที่ทีมของเขาเป็นผู้ชนะ เหตุผลโดยส่วนใหญ่แล้วก็มักจะ 

เป็นไปเพราะกลยทุธ์ทีเ่ขาวางไว้หรอืความสามารถของนกัเตะ แต่หาก 

นัดไหนที่ทีมแพ้ขึ้นมา น้อยครั้งนักหรืออาจจะไม่เคยเกิดขึ้นเลย  

ที่เขาจะระบุเหตุผลว่า เพราะเขาวางกลยุทธ์มาผิดพลาด แต่มักจะ

ให้เหตุผลว่า กรรมการตัดสินล�ำเอียง พื้นสนามไม่ดี คู่แข่งเล่นอุด 

โปรแกรมลงสนามถี่เกินไป อากาศไม่ดี 

ทั้งสองเรื่องราวข้างต้น สังเกตเห็นความเหมือนกันหรือไม่ครับ 

นั่นคือ เมื่อประสบปัญหา หรือเกิดความผิดพลาดขึ้น บ่อยครั้งที่เรา 

มักระบุสาเหตุไปที่ปัจจัยภายนอก ผู้อื่น หรือโชคว่าเป็นต้นเหตุ  

แต่เมือ่ไรทีป่ระสบความส�ำเรจ็ มกัจะระบสุาเหตกุลบักนั คอื เป็นเพราะ 

ความสามารถของตนเอง นักจิตวิทยาสังคมเรียกลักษณะการคิด 

เข้าข้างตนเองแบบนี้ว่า Self-serving bias หรือ อคติเข้าข้างตน 

ค�ำอธิบายมีอยู่ว่า บุคคลมีแนวโน้มที่จะโทษผู้อื่นหรือปัจจัยภายนอก

เมื่อประสบความล้มเหลว และรับความชอบเมื่อประสบความส�ำเร็จ 

หลายท่านคงเกิดค�ำถามขึ้นว่า บุคคลจะมีพฤติกรรมอย่างไร 

เมื่อเกิดอคติเข้าข้างตน...

ข้อที่หนึ่ง มักจะระบุสาเหตุของความส�ำเร็จที่เกิดขึ้นไปที่ความ

สามารถและความพยายามของตนเอง และระบุสาเหตุของความ 

ล้มเหลวไปที่โชคและปัจจัยภายนอกอื่น ๆ 

หากจะนึกภาพให้ง่ายขึ้น ร�ำไม่ดี โทษปี่โทษกลอง น่าจะเป็น

สภุาษติทีใ่ห้ค�ำจ�ำกดัความได้อย่างใกล้เคยีงทีส่ดุ ซึง่การเข้าข้างตนเอง

เช่นนี้ อาจเป็นไปเพื่อการส่งเสรมิความนับถือตนเอง (Self-esteem) 

อย่างไรก็ตาม ผู้เขียนเช่ือว่า การเข้าข้างตนเองบ่อย ๆ คงไม่ดีนัก 

เพราะเราอาจจะไม่เคยได้เรียนรู้จากความผิดพลาดของตนเองเลย  

คนที่คิดว่าความล้มเหลวมีสาเหตุจากผู้อื่น มักจะพัฒนาตนเองให้ 

เก่งขึ้นได้ยาก เข้าท�ำนองน�้ำเต็มแก้วครับ

การประกาศผลการสอบคือ ตัวอย่างที่เราเห็นได้ชัดเจนครับ

เวลาอาจารย์ประกาศผลสอบออกมาแล้ว ปรากฏว่า สอบได้ A 

หลายท่านอาจจะบอกกับเพื่อนว่า เตรียมตัวมาดี ตั้งใจเรียนหนังสือ 

อ่านหนังสือก่อนสอบอย่างหนัก เลยท�ำข้อสอบได้ดี น้อยคนนักที่จะ

บอกว่าอาจารย์ออกข้อสอบง่าย เข้าใจว่าการบอกแบบนี้อาจท�ำให้

อาจารย์เคืองได้ จนกระทั่งออกข้อสอบให้ยากขึ้นในคราวต่อไป  

(มิตรสหายท่านหนึ่งเคยกล่าวแนะน�ำผู้เขียนเกี่ยวกับเคล็ดลับในการ

ท�ำข้อสอบให้ได้คะแนนสูง ๆ  ซึง่วธิกีารนัน้ง่ายมาก แค่เราเลอืกค�ำตอบ 

ให้ตรงกบัค�ำตอบของอาจารย์กเ็ท่านัน้เอง) ในทางกลับกนั หากผลสอบ 

ออกมาว่า สอบได้ D ถ้าเป็นภาษาไทยก็คงดี แต่พอเป็น D ใน

ภาษาอังกฤษก็เลยเศร้ากันเล็กน้อย หลายคนมักจะบอกกับเพื่อนว่า 

ข้อสอบยาก อาจารย์ออกข้อสอบไม่ตรงกบัทีส่อน อากาศข้างนอกร้อน  
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เปิดแอร์ในห้องเย็นไป ต่างๆ นานา แล้วแต่จะว่ากันไป แต่คงมี 

น้อยคนที่จะยอมรับว่าเป็นเพราะเตรียมตัวมาไม่ดี อ่านหนังสือน้อย 

ไม่ตั้งใจเรียน

ข้อที่สอง มักจะเปรียบเทียบตนเองในทางที่เหนือกว่าผู ้อื่น  

โดยเฉพาะเรื่องที่เป็นเชิงนามธรรม (subjective) เรื่องท่ีเป็นความ 

น่าปรารถนาทางสังคม (socially desirable) และแม้แต่เรื่องมิต ิ

ทัว่ไป ซึง่บคุคลโดยส่วนใหญ่แล้วจะเหน็ว่าตนเองดกีว่าผูอ้ืน่โดยเฉลีย่ 

อาทิ มีจริยธรรมมากกว่า มีความพยายามในการท�ำงานมากกว่า  

มีความเป็นมิตรมากกว่า มีความฉลาดมากกว่า

หน่วยงาน/องค์กรของท่านมีการสอบเพื่อเลื่อนต�ำแหน่งหรือไม่  

กรณีที่จ�ำนวนผู้เข้าแข่งขันมีมากกว่าจ�ำนวนต�ำแหน่งท่ีจะแต่งตั้งแล้ว 

ผู้เข้าแข่งขันโดยส่วนใหญ่ก็อาจเชื่อว่าตนเองมีคุณสมบัติเหมาะสม 

ทีจ่ะได้รบัการแต่งตัง้มากกว่าผูอ้ืน่ และเป็นหนึง่ในผูส้อบผ่าน อย่างไร

กต็าม หากองค์กรจะใช้ผลการสอบเพยีงอย่างเดยีวส�ำหรบัการพจิารณา 

เลื่อนต�ำแหน่ง ก็ออกจะเป็นการให้ความส�ำคัญที่น้อยเกินไปส�ำหรับ

ความสามารถหรือคุณสมบัติอื่น รวมไปถึงประสบการณ์การท�ำงาน 

ที่ผ่านมา เปรียบเสมือนการใช้เพียงผลทดสอบ IQ ในการระบุถึง 

ความฉลาดของคนเรา 

มีงานวิจัยจ�ำนวนมากที่สนับสนุนในประเด็นนี้ ยกตัวอย่างเช่น 

ในปี 1968 Baumhart พบว่า นักธุรกิจโดยส่วนใหญ่เห็นว่าเขา

มีจริยธรรมมากกว่านักธุรกิจคนอื่นโดยเฉลี่ย 

ในปี 1991 lerner และคณะ พบว่า ผู้ใหญ่โดยส่วนใหญ่เชื่อว่า

เขาให้การดูแล สนับสนุนพ่อแม่ของเขามากกว่าพี่น้องคนอื่น  

ในปี 1993 และ 1995 Hoorens พบว่า นักเรียนชั้น High 

School โดยส่วนใหญ่ (เทียบกับของประเทศเรา ก็คงประมาณ 

ชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย) ประเมินตนเองว่า มีความซ่ือสัตย์  

มีความพากเพียร มีความเป็นต้นแบบ (Original) มีความเป็นมิตร  

และมีความน่าเชื่อถือ เหนือกว่านักเรียนคนอื่นโดยเฉลี่ย

ในปี 1994 Guerin พบว่า ผู้ขับรถโดยส่วนใหญ่ แม้แต่ผู้ขับรถ 

ที่เคยเข้าโรงพยาบาลเนื่องจากประสบอุบัติเหตุมาแล้ว เชื่อว่าเขา 

ขับรถได้อย่างปลอดภัยและมีทักษะการขับรถที่เหนือกว่าผู้ขับรถ 

คนอื่นโดยเฉลี่ย

จากข้อค้นพบในงานวิจัยต่าง ๆ ข้างต้น แสดงให้เห็นว่า 

คนโดยส่วนใหญ่ประเมนิตนเองว่าอยูเ่หนอืกว่าผูอ้ืน่โดยเฉลีย่ แล้วจะ 

เป็นไปได้หรือไม่ ที่คนโดยส่วนใหญ่จะอยู่เหนือกว่าค่าเฉลี่ย

ลองจนิตนาการว่า ในสงัคมหนึง่ซึง่มสีมาชกิจ�ำนวน 100 คน หากให้ 

สมาชกิแต่ละคนประเมนิคุณลักษณะของตนเอง (คุณลักษณะเชงินามธรรม 

ทีเ่ป็นเรือ่งทางบวก อาท ิความมคีณุธรรม ความซือ่สตัย์เปรยีบเทียบกบั 

สมาชกิคนอืน่ โดยให้ระบลุ�ำดบัของตนเองแล้ว สมาชกิโดยส่วนใหญ่ 

คงประเมนิว่าตนเองอยูใ่นล�ำดบัทีส่งูกว่าล�ำดบัที ่50 ขึน้ไป อย่างไรกต็าม  

คงจะเป็นเรือ่งแปลก ถ้าสมาชกิจ�ำนวน 80 คน จะอยูเ่หนอืกว่าล�ำดบัที่ 

50 ทัง้หมด ซึง่มจี�ำนวนล�ำดบัอยูเ่พยีงแค่ 50 ต�ำแหน่งเท่านัน้  

ข้อที่สาม มักจะมองอนาคตของตนเองในแง่ดี เกินกว่าความ 

เป็นจริง (Unrealistic Optimism) โดยธรรมชาติของคนท่ีมอง

โลกในแง่ดี มักจะเชื่อว่า ในอนาคตชีวิตของเขาจะมีความสุขยิ่งขึ้น  

ซึง่การมองโลกเช่นนีม้กัจะท�ำให้ชวีติปัจจบุนัมคีวามสขุไปด้วย คล้าย ๆ   

กับการฝันกลางวัน แต่การมองโลกในแง่ดีเกินไป ก็อาจส่งผลให้

เป็นการลวงตวัเองได้เช่นกนั อาท ิในการเล่นพนนั ผูท้ีม่องโลกในแง่ด ี

อาจเชื่อว่าตนเองจะโชคดีในการเล่นครั้งต่อไป จึงท�ำให้ยังคง 

เล่นการพนันต่อ แม้ว่าจะเสียพนันอยู่ก็ตาม 

การคบกันหรือการแต่งงาน เป็นตัวอย่างที่ชัดเจนทีเดียว  

คู่ที่คบกัน/แต่งงานโดยส่วนใหญ่มักเชื่อมั่นว่า ความรักในครั้งนี้จะคง

อยู่ตราบนานเท่านาน ไม่เป็นเหมือนกับคู่อื่นที่ร้างลากัน แต่คุณเป๊ก  

ผลิตโชค เคยกล่าวเตือนเราเป็นเพลงไว้ว่า ไม่มีใครรู้ว่าพรุ่งนี้จะเป็น

เช่นไร ไม่มีใครรู้ว่ารักจะเปลี่ยนไปเมื่อใด 

ในชีวิตจริง มีปัจจัยจ�ำนวนมากที่จะเป็นบททดสอบความรู้สึก

ของคนสองคนว่าม่ันคงเพียงพอหรือไม่ ผู้เขียนขอเอาใจช่วยให้ทุกคู่

สามารถก้าวผ่านบททดสอบไปได้

ผู้คนโดยส่วนใหญ่มักจะแนะน�ำให้เรารู้จักการมองโลกในแง่ดี  

แต่เราก็ไม่ควรมองโลกเพียงด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว ควรมอง

โลกตามความเป็นจริง หรือบางครั้งก็อาจจะต้องมองในแง่มุมอื่นบ้าง 
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เพื่อให้เราไม่ประมาทจนเกินไป เมื่อออกทะเล เราก็ควรเตรียมตัวให้

พร้อมทุกขณะ แม้ว่าคลื่นลมจะสงบอยู่ก็ตามครับ

ข้อที่สี่ มักจะประเมินความคิดเห็นหรือพฤติกรรมท่ีไม่เป็นที่ 

น่าปรารถนาเกินกว่าท่ีเป็นจริง (False Consensus Effect) และ 

มักจะประเมินความสามารถหรือพฤติกรรมที่น่าปรารถนาน้อยกว่า 

ที่เป็นจริง (False Uniqueness Effect) 

ค�ำอธิบายเป็นเช่นน้ีครับ เม่ือบุคคลมีความคิดเห็น หรือแสดง

พฤติกรรมซึ่งไม่เป็นที่ปรารถนาของสังคม มีแนวโน้มที่บุคคลจะ 

คิดว่าเรื่องเหล่านั้นเป็นเรื่องปกติหรือเป็นเรื่องท่ีใครก็ท�ำกัน (False 

Consensus Effect) อาทิ คนท่ีข้ามถนนนอกทางม้าลายหรือ 

ข้ามถนนใต้สะพานลอย ก็มักจะคิดว่าเป็นเรื่องปกติที่ใคร ๆ ก็ท�ำกัน 

คนที่พูดโกหกก็มักจะบอกว่าใคร ๆ ก็พูดโกหก 

ในขณะที่  บุคคลมักจะแสวงหา/

ระบุว่าตนมีความสามารถ พรสวรรค์ 

ห รื อ ก า รก ระท� ำ ที่ ไ ม ่ เ หมื อน

ผู ้ อื่ น  มีความแตกต ่ า งจาก 

ผู ้ อื่น  หรือกล ่าวในอีกทาง 

หนึง่ว่า บคุคลมกัจะประเมนิว่า

บุคคลอื่นมีความสามารถหรือ

พฤติกรรมที่น่าปรารถนาน้อย

กว่าทีเ่ป็น (False Uniqueness 

Effect) ในประเด็นนี้ ผู้เขียนขอ

ยกตัวอย่างจากตนเอง คือ ผู้เขียน 

มีนิสัยในการขับรถที่จะส�ำรวจความ

เรียบร้อยของกระจกมองข้าง กระจก 

มองหลัง  เบาะนั่ ง  รวมถึงต�ำแหน ่งของ

เกียร์ก่อนที่จะสตาร์ทรถ ซึ่งผู ้เขียนมักจะคิดว่าผู ้ขับ 

โดยส่วนใหญ่ไม่ค่อยได้ท�ำ ทั้งที่ในความเป็นจริงแล้ว เวลาเรียน 

ขบัรถยนต์ ผู้สอนมกัจะย�ำ้ให้นกัเรยีนส�ำรวจความเรยีบร้อยของอุปกรณ์ 

ดงักล่าวทุกครั้ง ดังน้ัน พฤติกรรมดังกล่าวของผู้เขียนจึงเป็นเรื่องที่ 

คนโดยส่วนใหญ่ปฏบิตักินัอยูแ่ล้ว อย่างไรกต็าม รถยนต์รุน่ใหม่ได้รบั 

การออกแบบมาให้สามารถดับเครื่องยนต์ได้ก็ต่อเมื่อต�ำแหน่งของ

เกียร์อยู่ที่ N หรือ P เท่านั้น ท�ำให้ผู้เขียนสามารถมั่นใจได้ว่าไม่เผลอ

เข้าเกียร์ในต�ำแหน่งอื่นไว้ 

กล่าวโดยสรุป ผู ้ที่มีอคติเข้าข้างตนมักจะระบุว่าตนเองมี 

ส่วนร่วมอย่างมากเมือ่ประสบความส�ำเรจ็ ทัง้นี ้หากเกดิความล้มเหลว

ก็จะเป็นเพราะผู้อื่นหรือสภาพแวดล้อมภายนอก มักจะคิดว่าตนเอง

เหนือกว่าผู้อื่น และมักจะมองอนาคตของตนเองในแง่ดีจนเกินไป

โดยส่วนใหญ่แล้ว การมอีคตเิข้าข้างตนมกัเป็นไปเพือ่เสรมิสร้าง

ความนับถือตนเอง (Self-esteem) ปกป้องตนเองจากความกดดัน 

ความเครยีดทีอ่าจเกดิขึน้จากความผดิพลาดล้มเหลวของตน อย่างไร

กต็าม การมอีคตเิข้าข้างตนเองมากจนเกนิไปนกั กอ็าจจะไปบดิเบอืน

ความสามารถในการวิเคราะห์ พิจารณา ตัดสินใจของตนได้ รวมทั้ง

อาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งภายในกลุ่ม ทั้งเพื่อนร่วมงาน/เพื่อน/

คนรอบข้างได้ 

สุดท้ายน้ี ผู ้เขียนเช่ือว่าท่านผู้อ่านคงช่ืนชอบกับบทความ 

ในครั้ ง น้ี  ซ่ึงแอบหวังว ่าจะไม ่ เป ็นการมีอคติเข ้าข ้างตนเอง 

จนเกินไปนักครับ...

http://www.thaitechno.net/uploadedimages/c1/Product_40457_473402821_fullsize.png
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  HR Showcase  เรื่อง : ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม ส�ำนักงาน ก.พ.

หลายคนคงสงสัยว่า “E-DNA” นั้นคืออะไร พันธุกรรมตัวใหม่?  

หรอืโครงการวทิยาศาสตร์? ค�ำตอบ คอืไม่ใช่ทัง้สองอย่าง แต่ “E-DNA”  

ในที่นี้ย่อมาจาก Ethical DNA ถ้าแปลตรงตัวคือ รหัสพันธุกรรม 

ทางจริยธรรม และหากแปลตามความหมายก็คือ วัฒนธรรม 

เชงิจรยิธรรมในองค์กร ซ่ึงเป็นพืน้ฐานส�ำคญัของการส่งเสรมิคณุธรรม

จริยธรรมให้เป็นรูปธรรมอย่างยั่งยืน

“E-DNA” คอือะไร
วฒันธรรมเชงิจริยธรรมในองค์กร หรอื Ethical DNA (E-DNA) เป็น

ค่านยิม ความเชือ่ หรือสิง่ทีผู่ค้นในองค์กรยดึถอืและปฏบิตัร่ิวมกนั เพือ่

น�ำไปสูก่ารบรรลวุสิยัทศัน์และพนัธกิจ ซ่ึงวฒันธรรมองค์กรในแต่ละแห่ง 

ย่อมแตกต่างกนัไป มเีอกลกัษณ์และความโดดเด่นเฉพาะตวั เปรียบเสมือน 

รหัสทางพันธุกรรมที่ท�ำให้แต่ละบุคคลหรือแต่ละองค์กรมีลักษณะ 

เฉพาะตวัเป็น “อตัลกัษณ์” และสามารถสบืทอดต่อกนัไปจากรุน่สู่รุน่

จาก E-DNA สู่ฝันขององค์กร

หลักความสัมพันธ์ในแนวความคดิเรื่องค่านยิมองค์กร

กระบวนการส่งเสรมิและการสร้าง E-DNA

“ท�ำไมเราต้องสร้างค่านยิมองค์กร”
งานราชการแม้จะไม่ได้วัดผลส�ำเร็จขององค์กรในรูปตัวเงินหรือ

ก�ำไรจากการด�ำเนินการ แต่เป้าหมายด้านการบริหารจัดการภาครัฐ 

กเ็พือ่ให้เป็นไปตามหลักคุณธรรม จรยิธรรม (Ethic Promotion) และ

หลกัธรรมาภบิาล (Good Governance) ซึง่ต้องอาศยัแรงขบัเคลือ่น

จากทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร ดังนั้น “ค่านิยมองค์กร” จึงถูก

น�ำมาใช้เป็นเครื่องมือในการแปลงกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ หรือเป้าหมาย

ขององค์กร มาสู่ความเชื่อ พฤติกรรมและแนวทางการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการ และสัง่สมจนเป็นวฒันธรรมองค์กร ค่านยิมในองค์กร

จึงเปรียบเสมือน DNA ของข้าราชการทุกคนที่ยึดถือเป็นแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ท�ำให้ลักษณะและพฤติกรรมการท�ำงาน 

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อันส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีและ

บรรลุถึงเป้าหมายขององค์กรพร้อมกันไปด้วยดังนี้

ÊÃŒÒ§ÊÃÃ¤� Ê‹§àÊÃÔÁ Ê×ºÊÒ¹

¤‹Ò¹ÔÂÁÍ§¤�¡Ã ¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ÅÑ¡É³Ð¡ÒÃ¡ÃÐ·Ó
¾ÄµÔ¡ÃÃÁ¡ÒÃ·Ó§Ò¹
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การสร้างสรรค์ E-DNA

กระบวนการดังกล่าวเป็นหลักการกว้างๆ ทั้งนี้ ในการด�ำเนินกิจกรรมของแต่ละส่วนราชการต้องมีการปรับให้เหมาะสมกับบริบทของ

หน่วยงาน โดยมีแนวทางดังนี้

ÇÔÊÑÂ·ÑÈ¹�/¾Ñ¹¸¡Ô¨

ÇÑ²¹¸ÃÃÁÍ§¤�¡Ã

Competency

¡ÒÃÊÑÁÀÒÉ³�¼ÙŒºÃÔËÒÃÊÑÁÁ¹Ò¼ÙŒ·Ã§¤Ø³ÇØ²Ô ¡ÒÃÊÓÃÇ¨¤‹Ò¹ÔÂÁËÅÑ¡¢ŒÒÃÒª¡ÒÃ

Core Value

2. ÃÇºÃÇÁ
áËÅ‹§¢ŒÍÁÙÅ

1. ¨Ñ´·Ó
¡ÃÍºá¹Ç¤Ô´ ¾.Ã.º.ÃÐàºÕÂº¢ŒÒÃÒª¡ÒÃ

¾ÅàÃ×Í¹ (¨ÃÃÂÒáÅÐÇÔ¹ÑÂ)
»ÃÐÁÇÅ¨ÃÔÂ¸ÃÃÁ
¢ŒÒÃÒª¡ÒÃ¾ÅàÃ×Í¹

¡® ÃÐàºÕÂº áÅÐ¢ŒÍºÑ§¤Ñº
µ‹Ò§ æ ¢Í§Ê‹Ç¹ÃÒª¡ÒÃ

»˜¨¨ÑÂÊÓ¤ÑÞã¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹â¤Ã§¡ÒÃ
¤ÇÒÁËÇÑ§µ‹Í E-DNA ¢Í§Í§¤�¡Ãã¹Í¹Ò¤µ
á¹Ç·Ò§ã¹¡ÒÃÊ‹§àÊÃÔÁ E-DNA

ËÅÑ¡¡ÒÃáÅÐ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸�¢Í§¹âÂºÒÂ
¡®ËÁÒÂ·Õèà¡ÕèÂÇ¡Ñº¨ÃÔÂ¸ÃÃÁ
¤Ø³¸ÃÃÁ ¨ÃÔÂ¸ÃÃÁ áÅÐ¤‹Ò¹ÔÂÁËÅÑ¡·ÕèµŒÍ§ÁÕ

3. áµ‹§µÑé§¤³Ð·Ó§Ò¹
ÊÑÁÁ¹ÒÃÐ´Á¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹¨Ò¡¤³Ð·Ó§Ò¹ à¾×èÍËÒ¢ŒÍÊÃØ»¤‹Ò¹ÔÂÁËÅÑ¡¢Í§Í§¤�¡ÃáÅÐá¹Ç·Ò§¡ÒÃÊ‹§àÊÃÔÁ¤‹Ò¹ÔÂÁÍ§¤�¡Ã

4. ¹ÓàÊ¹Í¤‹Ò¹ÔÂÁËÅÑ¡µ‹Í¼ÙŒºÃÔËÒÃ

5. »ÃÐªØÁªÕéá¨§à¾×èÍà¼Âá¾Ã‹¤‹Ò¹ÔÂÁËÅÑ¡
áÅÐá¼¹¢Ñºà¤Å×èÍ¹â¤Ã§¡ÒÃ

¤³Ð·Ó§Ò¹»ÃÐªØÁ
à¾×èÍ»ÃÐàÁÔ¹¤ÇÒÁ¡ŒÒÇË¹ŒÒ¢Í§â¤Ã§¡ÒÃ

ÊÓÃÇ¨¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹¢Í§¢ŒÒÃÒª¡ÒÃ 
à¾×èÍÇÔà¤ÃÒÐË�¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅŒÍ§ÃÐËÇ‹Ò§á¹Ç¤Ô´
¢Í§¼ÙŒºÃÔËÒÃáÅÐ¢ŒÒÃÒª¡ÒÃ·ÕèÁÕµ‹ÍÇÑ²¹¸ÃÃÁ
àªÔ§¨ÃÔÂ¸ÃÃÁã¹Í§¤�¡Ã
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ตัวอย่างค่านยิมองค์กรจากการด�ำเนนิการศกึษาน�ำร่องในส�ำนักงาน ก.พ. และกรมที่ดนิ
ค่านยิมหลักของส�ำนักงาน ก.พ. คอื AC3 TING ประกอบด้วย

ค่านยิมหลักของกรมที่ดนิ คอื ACCEPT ประกอบด้วย

ตัวอย่างส่วนราชการที่ได้น�ำแนวคิด E-DNA ไปด�ำเนินการศึกษาน�ำร่องที่น่าสนใจ ได้แก่ ส�ำนักงาน ก.พ. และกรมที่ดิน ซึ่งได้ทดลอง

ศึกษาน�ำร่องในปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ดังนี้

Accountability รู้รับผิดชอบ

Customer Service มีใจให้บริการ

Communication สื่อสารเป็นเยี่ยม

Change Leader เป็นผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

Teamwork ทำ�งานเป็นทีม

Integrity ยึดมั่นในความถูกต้อง

Networking สรรค์สร้างเครือข่าย

Guru (Professional) สั่งสมความเชี่ยวชาญ

Accountability รู้รับผิดชอบ

Customer Service Oriented มอบจิตบริการ

Communication สื่อสารเลิศล�้ำ

Ethics จริยธรรมนำ�จิตใจ

People Development & Learning ฝักใฝ่เรียนรู้

Teamwork มุ่งสู่ความร่วมมือ

ตัวอย่างพฤติกรรมตามค่านิยมรู้รับผิดชอบ

พฤติกรรมที่พึงท�ำ  (Do) : ให้ความส�ำคัญ

และทุ่มเทในงาน มองภาพรวมความส�ำเร็จมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตัว

พฤติกรรมที่ไม่พึงกระท�ำ  (Don’t) : เกี่ยงงาน 

แอบอ้างผลงานของคนอื่นมาเป็นของตน ท�ำผิดแล้ว

ไม่ยอมรับผิด ท�ำงานเสร็จแค่กระบวนการแต่มอง 

ไม่เห็นผลลัพธ์ของงาน

ตัวอย่างพฤติกรรมตาม

ค่านิยมจริยธรรมน�ำจิตใจ

พฤตกิรรมทีพ่งึท�ำ (Do) : ปฏบิตังิานตามวธิกีาร  

ขั้นตอนและกระบวนการด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต 

โปร่งใส เสมอภาค ยึดมั่นในกฎระเบียบ ฯลฯ

พฤติกรรมที่ไม่พึงกระท�ำ  (Don’t) : แสวงหา

ประโยชน์จากการปฏิบัติหน้าที่ เป็นต้น
การส่งเสรมิ E-DNA
การส่งเสรมิค่านยิมหรอืวฒันธรรมเชงิจรยิธรรมให้มกีารรบัรูแ้ละ

ปฏิบัติได้จริง มีการด�ำเนินงานอย่างเป็นขั้นตอนดังนี้ 

•	 การกระตุ้นการรับรู้ ได้แก่ การสื่อสารให้เกิดการตื่นตัวและ 

รบัรู้และเข้าถงึกลุม่เป้าหมาย เช่น การท�ำ Town Hall Communication  

ด้วยการจัดประชุมใหญ่โดยให้ผู้น�ำองค์กรประกาศค่านิยมหลัก

•	 การสร้างความรู้ความเข้าใจ เป็นการมุ่งเน้นการท�ำความ

เข้าใจเกี่ยวกับเนื้อหา รายละเอียดสิ่งที่องค์กรคาดหวังต่อข้าราชการ 

ว่าควรมีพฤติกรรมท่ีควรปฏิบัติหรือไม่ควรปฏิบัติอย่างไร เช่น  

การจัดท�ำสื่อประชาสัมพันธ์ การฝึกอบรมสัมมนา การเผยแพร่ 

ความรู้ใน facebook เป็นต้น

•	 การน�ำไปปฏิบัติ โดยการเชื่อมโยงกับระบบบริหารทรัพยากร

บุคคล เช่น ใช้เกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือก ผูกกับระบบบริหาร

ผลการปฏบิตังิานและวางแผนทางก้าวหน้าในอาชพี การให้รางวลัแก่

ผูป้ระพฤตตินสอดคล้องกบัค่านยิม การพฒันาและฝึกอบรม ตลอดจน

การใช้พฤติกรรมของผู้น�ำมาเป็นแบบอย่าง

การสบืสาน E-DNA
การท�ำให้วัฒนธรรมองค์กรที่สร้างขึ้นสามารถอยู่อย่างยั่งยืน 

จ�ำเป็นที่จะต้องมีคนท�ำหน้าที่รับผิดชอบอย่างจริงจัง เพื่อดูแล รักษา 

และติดตามความคืบหน้าต่างๆ ที่เกิดขึ้น เช่น การจัดตั้งคณะท�ำงาน

ให้รบัผิดชอบ การส่งเสรมิให้แต่ละบคุคลรบัรูบ้ทบาทความรบัผดิชอบ 

ของตน และมกีารสร้างบรรยากาศแห่งวฒันธรรมองค์กรอย่างต่อเนือ่ง 

ตลอดเวลา

ปัจจัยแห่งความส�ำเร็จของการสร้าง E-DNA ที่ส�ำคัญ คือ การ

ให้ความส�ำคัญของผู้บริหารหน่วยงาน โดยต้องก�ำหนดเป็นนโยบาย

ที่ชัดเจนเพื่อน�ำไปสู่การปฏิบัติ ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับจะต้องท�ำ

หน้าที่เป็นผู้กระตุ้น ส่งเสริมและตรวจสอบให้ข้าราชการมีพฤติกรรม

ตามทีค่าดหวงั และควรเชือ่มโยงเรือ่งนีก้บัการบรหิารทรพัยากรบคุคล

ในองค์กร เพื่อส่งเสริมให้ค่านิยมดังกล่าวเกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม

และยั่งยืน ส่งผลถึงเป้าหมายขององค์กร สมตามเจตนารมณ์ของการ

สืบสานวัฒนธรรมเชิงจริยธรรมในองค์กรตลอดไป
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  คุยเฟื่องเรื่องกฎหมาย  เรื่อง : จุฑาพิชญ์ สถิรวิสาลกิจ

“...ผู้ที่สนใจจะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ ต้องมีคุณสมบัติทั่วไปและไม่มีลักษณะต้องห้ามตามมาตรา 36 แห่ง 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส�ำหรับต�ำแหน่งตามที่ก�ำหนดไว้ในใบประกาศรับสมัคร  

และต้องสอบผ่านตามหลักสูตรการแข่งขันฯ ที่ ก.พ. ก�ำหนดไว้ 3 ภาค คือ ภาคความรู้ความสามารถทั่วไป (ภาค ก) ภาคความรู้ความสามารถ

ที่ใช้เฉพาะต�ำแหน่ง (ภาค ข) และภาคความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง (ภาค ค)...”

ผู้เขียนเชื่อว่าข้าราชการส่วนใหญ่คงคุ้นเคยกับข้อความข้างต้นนี้อย่างแน่นอน แต่จะมีใครเคยสงสัยหรือไม่ว่า นอกจากจะต้องสอบ

แข่งขันให้ผ่าน ภาค ก ภาค ข และภาค ค แล้ว “การมีคุณสมบัติทั่วไปและการไม่มีลักษณะต้องห้าม” ที่ระบุไว้ข้างต้นนั้น มีเรื่องใดบ้าง 

มีความส�ำคัญมากน้อยเพียงใด เช่น หากปรากฏว่า นาย ก. นาง ข. และนางสาว ค. ประสงค์จะเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือน  

แต่ข้อเท็จจริงพบว่า นาย ก. เคยถูกไล่ออกจากราชการฐานทุจริตต่อหน้าที่ราชการ นาง ข. เคยถูกปรับในข้อหาขับรถในขณะเมาสุรา  

หรือ นางสาว ค. ถูกศาลพิพากษาให้จ�ำคุกในคดีขับรถโดยประมาทท�ำให้บุคคลอื่นเสียชีวิต เป็นต้น เช่นนี้ นาย ก. นาง ข. และนางสาว ค.  

จะสามารถเข้ารับราชการได้หรือไม่?

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 36 ก�ำหนดคุณสมบัติทั่วไปของการเป็นข้าราชการไว้ 3 ข้อ  

และลักษณะต้องห้ามของการเป็นข้าราชการไว้ 11 ข้อ ดังนี้

ก. คุณสมบัติทั่วไป

(1) มีสัญชาติไทย
(2) มีอายุไม่ต�่ำกว่า 18 ปี
(3) เป็นผู้เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขด้วยความบริสุทธิ์ใจ

ข. ลักษณะต้องห้าม

(1) เป็นผู้ดำ�รงตำ�แหน่งทางการเมือง
(7) เป็นผู้เคยต้องรับโทษจำ�คุกโดยคำ�พิพากษาถึงที่สุดให้จำ�คุก
เพราะกระทำ�ความผิดทางอาญา เว้นแต่เป็นโทษสำ�หรับความผิดที่
ได้กระทำ�โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ

(2) เป็นคนไร้ความสามารถ คนเสมือนไร้ความสามารถ คนวิกลจริตหรือ
จิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ  หรือเป็นโรคตามท่ีกำ�หนดในกฎ ก.พ.

(8) เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจาก
รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานอื่นของรัฐ

(3) เป็นผู้อยู่ในระหว่างถูกสั่งพักราชการหรือถูกสั่งให้ออกจาก
ราชการไว้ก่อนตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น

(9) เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก หรือปลดออก เพราะกระทำ�ผิดวินัย
ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอื่น

(4) เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดีจนเป็นที่รังเกียจของสังคม (10) เป็นผู้เคยถูกลงโทษไล่ออก เพราะกระทำ�ผิดวินัยตามพระราช
บัญญัตินี้ หรือตามกฎหมายอื่น

(5) เป็นกรรมการหรือผู้ดำ�รงตำ�แหน่งที่รับผิดชอบในการบริหาร
พรรคการเมือง หรือเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมือง

(11) เป็นผู้เคยกระทำ�การทุจริตในการสอบเข้ารับราชการ หรือเข้า
ปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐ

(6) เป็นบุคคลล้มละลาย

คนเก่ง vs คนดี
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จากตารางข้างต้น หากผู้นั้นไม่มีคุณสมบัติทั่วไปทั้ง 3 ข้อ หรือ

มีลักษณะต้องห้ามดังกล่าวอย่างใดอย่างหน่ึงก็จะเข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการพลเรอืนไม่ได้ และแม้ว่าหากบงัเอญิว่าผูน้ัน้มคีวามสามารถ 

สอบผ่านภาค ก ภาค ข และภาค ค เข้ามาเป็นข้าราชการพลเรือนได้  

โดยยงัไม่ได้รับการยกเว้นจาก ก.พ. ตามมาตรา 36 วรรคสอง1 กฎหมาย

ก็ให้อ�ำนาจผู้บังคับบัญชาซ่ึงมีอ�ำนาจสั่งบรรจุของผู้น้ัน ที่จะสั่งให ้

ผู้นั้นออกจากราชการโดยพลันได้2

อย่างไรก็ตามกฎหมายก็ไม่ได้บังคับว่าหากผู้น้ันมีลักษณะต้อง

ห้ามอย่างใดอย่างหนึ่ง ตามมาตรา 36 ข. (1)-(11) แล้ว จะเข้ารับ

ราชการหรือขอกลับเข้ารับราชการไม่ได้เลย กฎหมายได้ก�ำหนด

ลกัษณะต้องห้ามบางกรณทีีใ่ห้เป็นดลุยพนิจิของ ก.พ. ทีอ่าจพจิารณา

ยกเว้นให้ผู้นั้นสามารถเข้ารับราชการหรือขอกลับเข้ารับราชการได้  

แต่ทั้งนี้ต้องเป็นไปตามเงื่อนไขท่ีก�ำหนดไว้ เช่น กรณีเป็นผู้บกพร่อง

ในศลีธรรมอนัดจีนเป็นทีร่งัเกยีจของสงัคม กรณเีป็นบคุคลล้มละลาย 

กรณีเป็นผู้เคยต้องรับโทษจ�ำคุกโดยค�ำพิพากษาถึงที่สุดให้จ�ำคุก

เพราะกระท�ำความผิดทางอาญา เว้นแต่เป็นโทษส�ำหรับความผิด 

ทีไ่ด้กระท�ำโดยประมาทหรอืความผดิลหโุทษ กรณเีป็นผูเ้คยถกูลงโทษ 

ให้ออก หรือปลดออก เพราะกระท�ำผิดวินัยตามพระราชบัญญัตินี้ 

หรือตามกฎหมายอื่น เป็นต้น 

ส�ำหรับการยื่นขอยกเว้นให้เข้ารับราชการหรือการขอกลับเข้า 

รับราชการกรณีมีลักษณะต้องห้ามนั้น จะต้องเป็นไปตามระเบียบ 

ก.พ. ว่าด้วยการขอยกเว้นให้เข้ารับราชการกรณีมีลักษณะต้องห้าม

เป็นข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 กล่าวคือ	

1.	ผู้นั้นต้องมีลักษณะต้องห้ามตามมาตรา 36 วรรคหนึ่ง ข. (4) 

(6) (7) (8) (9) (10) หรือ (11) และเป็นกรณีที่ ก.พ. อาจพิจารณา

ยกเว้นให้เข้ารับราชการได้ตามมาตรา 36 วรรคสอง

2.	ให้ผูน้ัน้ ยืน่ค�ำขอตามแบบทีส่�ำนกังาน ก.พ. ก�ำหนด พร้อมทัง้

เอกสารหลักฐานที่เกี่ยวข้อง (แบบ ยว. 1 ค�ำขอยกเว้นเข้ารับราชการ

กรณีมีลักษณะต้องห้าม แบบ ยว. 2 ค�ำรับรองความประพฤติ)

3.	หากผู้นั้นประสงค์จะสอบแข่งขัน (สอบภาค ก) ตามมาตรา 

54 หรอืเข้ารบัการคดัเลอืกโดยไม่ต้องสอบแข่งขนัในกรณมีเีหตพุเิศษ 

ตามมาตรา 55 ให้ยื่นค�ำขอดังกล่าวต่อ เลขาธิการ ก.พ. แต่หาก 

ผู้นั้นประสงค์จะเข้ารับราชการกรณีมีเหตุผลความจ�ำเป็นอย่างยิ่ง

ตามมาตรา 56 หรือกลับเข้ารับราชการตามมาตรา 63 วรรคสี่ (กรณี 

ถูกส่ังให้ออกไปรับราชการทหารตามกฎหมาย หรือได้รับอนุมัติจาก

คณะรัฐมนตรีให้ไปปฏิบัติงานใด ๆ หรือออกจากราชการไปที่ไม่ใช่

ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ) หรือสมัครเข้ารับราชการ ตาม

มาตรา 65 วรรคหนึ่ง (พนักงานท้องถิ่นหรือข้าราชการอื่น ๆ ที่ไม่ใช่

1มาตรา 36...ผูท้ีจ่ะเขา้รบัราชการเป็นขา้ราชการพลเรอืนซ่ึงมีลักษณะตอ้งหา้มตาม ข. (4) (6) (7) (8) (9) (10) หรือ (11) ก.พ. อาจพิจารณายกเวน้ใหเ้ข้ารับราชการได ้
แต่ถ้าเป็นกรณีมีลักษณะต้องห้ามตาม (8) หรือ (9) ผู้นั้นต้องออกจากงานหรือออกจากราชการไปเกินสองปีแล้ว  และในกรณีมีลักษณะต้องห้ามตาม (10) ผู้นั้น
ต้องออกจากงานหรือออกจากราชการไปเกินสามปีแล้ว และต้องมิใช่เป็นกรณีออกจากงานหรือออกจากราชการเพราะทุจริตต่อหน้าที่ มติของ ก.พ. ในการยกเว้น 
ดังกล่าวต้องได้คะแนนเสียงไม่น้อยกว่าสี่ในห้าของจำ�นวนกรรมการที่มาประชุม การลงมติให้กระทำ�โดยลับ
2มาตรา 67 ผู้ได้รับบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญและแต่งตั้งให้ดำ�รงตำ�แหน่งใดตามมาตรา 53 วรรคหนึ่ง มาตรา 55 มาตรา 56 มาตรา 63 
มาตรา 64 และมาตรา 65 หากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไปหรือมีลักษณะต้องห้ามโดยไม่ได้รับการยกเว้นตามมาตรา 36 หรือขาดคุณสมบัติเฉพาะ
สำ�หรับตำ�แหน่งนั้นโดยไม่ได้รับอนุมัติจาก ก.พ. ตามมาตรา 62 อยู่ก่อนก็ดี มีกรณีต้องหาอยู่ก่อนและภายหลังเป็นผู้ขาดคุณสมบัติเนื่องจากกรณีต้องหานั้นก็ดี  
ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอำ�นาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 สั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการโดยพลัน...
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ข้าราชการการเมือง ไม่ใช่ข้าราชการวิสามัญ และไม่ใช่ข้าราชการ

ซึ่งออกจากราชการในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 

ที่ประสงค์จะสมัครเข้ารับราชการ) ให้ยื่นต่อหัวหน้าส่วนราชการ 

ที่จะเข้ารับราชการ

4.	กรณียื่นต่อหัวหน้าส่วนราชการ หากส่วนราชการนั้น

พิจารณาแล้วไม่ประสงค์จะให้ผู้นั้นเข้ารับราชการ ก็ให้แจ้งให้ผู้นั้น

และส�ำนักงาน ก.พ. ทราบ แต่ถ้าประสงค์จะให้ผู้นั้นเข้ารับราชการ  

ก็ให้ส่งค�ำขอ เอกสารหลักฐานและเหตุผล ส่งให้เลขาธิการ ก.พ. 

เพื่อพิจารณาต่อไป

ส�ำหรับหลักในการพิจารณาของ ก.พ. หรือหัวหน้าส่วน

ราชการ ที่จะยกเว้นลักษณะต้องห้ามให้ผู้ขอหรือไม่นั้น โดยทั่วไป

กจ็ะพจิารณาจากรายละเอยีดต่าง ๆ  หลายด้าน เช่น ประวตัส่ิวนตวั  

ประวตักิารรับราชการ ความประพฤตขิองผูน้ัน้ การประกอบคณุงาม 

ความด ีความผดิหรือความเสือ่มเสยีของผูน้ัน้ประกอบกนั นอกจากนี ้

ปัจจุบันได้มีหนังสือส�ำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1011/ว 16 ลงวันที่  

23 กันยายน 2556 เรื่องการบรรจุบุคคลผู้ซึ่งเคยออกจากราชการ

เพราะกระท�ำผิดวินัยฐานทุจริตต่อหน้าที่ราชการกลับเข้ารับราชการ 

ได้ก�ำหนดแนวทางไว้ในลกัษณะทีว่่า กรณผีูท้ีเ่คยกระท�ำผิดฐานทจุรติ

ต่อหน้าทีร่าชการและถกูลงโทษทางวนิยัอย่างร้ายแรงมาแล้ว แม้ต่อมา 

จะได้รับการล้างมลทินตามพระราชบัญญัติล้างมลทินในโอกาสที่

พระบาทสมเดจ็พระปรมนิทรมหาภูมพิลอดลุยเดชมพีระชนมพรรษา 

80 พรรษา พ.ศ. 2550 ก็ตาม แต่หากประสงค์จะกลับเข้ารับราชการ

ใหม่ พฤติกรรมดังกล่าว ก็อาจถือเป็นการบกพร่องในศีลธรรมอันดี

จนเป็นที่รังเกียจของสังคม ซึ่งถือเป็นกรณีมีลักษณะต้องห้ามของ 

ผู ้ที่จะบรรจุเป ็นข้าราชการพลเรือน ตามมาตรา 36 ข. (4)  

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เพราะ

การล้างมลทนิดงักล่าว ล้างเฉพาะโทษ ไม่ได้ล้างพฤตกิรรมการกระท�ำ 

ผิดวินัยน้ัน ดังน้ัน ในการพิจารณาว่าจะรับบุคคลผู้น้ีกลับเข้ารับ

ราชการอีกหรือไม่ จึงต้องใช้ความระมัดระวังในการพิจารณา ทั้งนี้ 

เป็นไปตามนโยบายของรฐัทีจ่ะป้องกนัและปราบปรามการทจุรติและ

ประพฤติมิชอบในภาครัฐอย่างจริงจัง

ดังนั้น ส�ำหรับผู้เขียนเองคิดว่าการมีคุณสมบัติทั่วไปและการ

ไม่มีลักษณะต้องห้าม มีความส�ำคัญส�ำหรับการเป็นข้าราชการไม่ได้ 

ยิ่งหย่อนไปกว่าความรู ้ความสามารถในการสอบเข้ารับราชการ 

แต่อย่างใด “เป็นคนเก่งอย่างเดยีวคงไม่พอ...แต่จะต้องเป็นคนดด้ีวย”

“...แล้วท่านคิดว่าเราควรให้ความส�ำคัญกับคนเก่งหรือคนดี

มากกว่ากัน?”
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  อาสา...เคลียร์  เรื่อง : วราภรณ์ ตั้งตระกูล

จากคอลัมน์ต่าง ๆ ก่อนจะถึงหน้านี้ ก็มีการกล่าวถึงคนดี คนเก่ง รวมทั้งสาระต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับคนดี คนเก่งกันไปบ้างแล้ว ก็ท�ำให้

เราเข้าใจกันได้แล้วว่า “คนดี คนเก่ง” ซึ่งเป็นที่ต้องการของระบบราชการเป็นอย่างไร

ว่าด้วยเรื่อง...
“คนดี คนเก่ง”
กับการบรรจุแต่งตั้ง

ง่าย ๆ  เลย ทีเ่หน็ชดัเจน กจ็ะปรากฏอยูใ่นพระราชบญัญตัิ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551

มาตรา 42 ข้อ (1) “ในการรับบุคคลเพื่อบรรจุเข้ารับ

ราชการและแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งต้องค�ำนึงถึง ความรู ้  

ความสามารถของบุคคล” 

มาตรา 42 ข้อ (3) “ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต�ำแหน่ง และการให้ประโยชน์อื่น 

แก่ข้าราชการต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ...” 

มาตรา 79 “ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดไม่ปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการอันมิใช่เป็นความผิดวินัย 

ให้ผู้บังคับบัญชาตักเตือน น�ำไปประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง...”

นอกจากนี้ยังมีก�ำหนดไว้ในประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนที่ ก.พ.  

โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี ได้ประกาศใช้บังคับแล้ว โดยส�ำนักงาน 

ก.พ. ได้แจ้งเวียนให้ส่วนราชการทราบแล้ว ตาม ว 32/2552  ซึ่งก็ผ่านมาหลายปี  

ส่วนราชการคงได้น�ำไปใช้ประกอบการบรรจแุต่งตัง้ กล่าวคอื ในข้อ 20 ของประมวล

จริยธรรม ก�ำหนดไว้ประการหนึ่งว่า ในการบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนเงินเดือน ย้ายหรือโอนข้าราชการ ให้หัวหน้า

ส่วนราชการ ใช้พฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้นั้นพิจารณาควบคู่กับความรู้ความสามารถ ประกอบกับข้อ 18 

ของประมวลจริยธรรม ยังก�ำหนดว่า การฝ่าฝืนจริยธรรมนี้เป็นความผิดวินัยตามกฎหมายว่าด้วยพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ด้วย

แล้วในส่วนที่จะเกี่ยวข้องกับหลักเกณฑ์และ

วิธีการบรรจุแต่งตั้งมีบ้างมั้ย ยังไง...

คราวนี้มาดูกรณีตัวอย่างหนึ่ง ที่ส่วนราชการควรตระหนักเมื่อจะรับโอนข้าราชการมาบรรจุแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งในส่วนราชการ

กรม ก. ได้รับค�ำร้องขอโอนเมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม 2554 ของข้าราชการรายหนึ่งนามว่า นายนาม  เป็นข้าราชการ

ตามกฎหมายอืน่ ต�ำแหน่งเจ้าหน้าทีว่เิคราะห์นโยบายและแผน 4 สงักดัเทศบาลเมอืง เพือ่ขอโอนมาบรรจเุป็นข้าราชการ

พลเรือนสามัญ และแต่งตั้งในต�ำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการ โดยข้าราชการผู้นี้ให้ข้อมูลว่า  

ตนไม่อยู่ในระหว่างการสอบสวนเพื่อพิจารณาโทษทางวินัย แต่มีข้อกล่าวหาโดยไม่ทราบว่าเป็นเรื่องใด (หลักเกณฑ์ 

การรับโอนข้าราชการตามกฎหมายอื่น ตาม ว 36/2553 ก�ำหนดให้ผู้ขอรับโอนกรอกข้อมูลประกอบการขอโอน)
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ต่อมา กรม ก. ก็มีหนังสือทาบทามการขอรับโอนข้าราชการผู้นี้ ไปยังต้นสังกัด และขอทราบข้อมูลเกี่ยวกับการรับราชการ 

ต้นสงักดัของข้าราชการผูน้ี ้มหีนงัสอืตอบกลบัการทาบทามการโอน และแจ้งว่า ผู้ขอโอนเป็นผู้มคีวามประพฤตเิรยีบร้อย มคีวามรู ้ความ

สามารถในการปฏิบัติราชการดีมาก ไม่เคยถูกลงโทษหรืออยู่ในระหว่างสอบสวนทางวินัยหรือถูกกล่าวหาในคดีอาญา และยินดีให้โอน ตั้งแต่

วันที่  2 ตุลาคม  2554 เป็นต้นไป

กรม ก. ก็ได้พิจารณาแล้ว เห็นควรรับโอน จึงได้มีค�ำส่ังลงวันที่ 1 กันยายน 2554 รับโอนข้าราชการผู้นี้มาบรรจุและแต่งตั้งให้ด�ำรง

ต�ำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการ ตั้งแต่วันที่ 2 ตุลาคม 2554 และส่วนราชการต้นสังกัดของข้าราชการผู้นี้ก็มีค�ำสั่ง

ให้โอน มีผลในวันเดียวกัน

...6 เดือน... ผ่านไป        
หลังรับโอน กรม ก. ก็ได้รับหนังสือจากส่วนราชการต้นสังกัดเดิมของนายนาม ซึ่งแจ้งเรื่องการด�ำเนินการ 

ทางวินัยแก่นายนาม โดยระบุว่า นายนาม เคยได้รับการลงโทษตัดเงินเดือน 5% เป็นเวลา 2 เดือน ตั้งแต่วันที่  

1 พฤศจกิายน 2553 กรณกีระท�ำผดิวนิยัไม่ร้ายแรง ตามหลกัเกณฑ์ของเทศบาลเมอืงต้นสงักดัเดมิของนายนาม 

ฐานมีพฤติกรรมดูหมิ่นประชาชน ไม่ให้ความร่วมมือกับผู้มาติดต่อราชการ และพูดจาไม่สุภาพกับประชาชน  

ซึง่ต่อมาปรากฏข้อมลูว่า เมือ่วนัที ่1 สงิหาคม 2554 มกีารด�ำเนนิการแจ้งข้อกล่าวหาและสรปุพยานทีส่นบัสนนุ

ข้อกล่าวหาใหม่ โดยคณะกรรมการระดบัเหนอืขึน้ไปของต้นสงักดั (ตามหลกัเกณฑ์การด�ำเนนิการทางวนิยัของ

กฎหมายว่าด้วยข้าราชการประเภทนั้น) และจากนั้นก็ได้แจ้งให้นายนาม ทราบ  แต่นายนาม ไม่เซ็นรับทราบ

ข้อกล่าวหา เพราะตนได้โอนมารับราชการที่กรม ก. แล้ว ส่วนราชการต้นสังกัดเดิมของนายนามจึงส่งรายงาน

ผลการสอบสวนใหม่มาให้กรม ก. พิจารณาด�ำเนินการต่อไป

    

กรม ก. จึงมีข้อสงสัยว่า กรณีนี้ กรมจะยกเลิกค�ำสั่งรับโอนนายนาม ได้หรือไม ่?

ตอบ กรณีนี้แม้ว่าการรับโอนและให้โอนจะเป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 

ตามที่ ก.พ. ก�ำหนด (ว 36/2553) แต่หน่วยงานต้นสังกัดเดิม ไม่ได้แจ้งข้อเท็จจริงให้  

กรม ก. ทราบในเรือ่งดงักล่าว จนเป็นเหตใุห้กรม ก. ส�ำคญัผดิในสาระส�ำคญัของข้อเทจ็จรงิ 

เกี่ยวกับคุณสมบัติของข้าราชการผู้นี้ (ซึ่งอาจรวมไปถึงพฤติกรรมของข้าราชการผู้นี้  

จนอาจท�ำให้เข้าใจได้ว่า ผู้น้ีจะเป็นคนดีและเก่ง เหมาะสมกับต�ำแหน่งที่จะแต่งตั้ง 

จึงเป็นเหตุให้รับโอนมา) ดังน้ัน ค�ำสั่งรับโอนของกรม ก. ซึ่งเป็นค�ำส่ังที่ออกมาโดยมีข้อมูลที่ไม่ถูกต้องครบถ้วน 

ตามข้อเท็จจริง จึงเป็นค�ำสั่งไม่ชอบด้วยกฎหมาย...กรม ก. จึงอาจยกเลิกค�ำสั่งดังกล่าวได้

จากกรณีตัวอย่างนี้ จะเห็นได้ว่า แม้จะมีความรู้ความสามารถ ซึ่งสะท้อนการเป็น “คนเก่ง” แต่หากมีความประพฤติ หรือพฤติกรรม

ทางจริยธรรม ไม่เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการท่ีดี กล่าวคือ ไม่สะท้อนการเป็น “คนดี” ก็มีผลกระทบต่อการบรรจุเข้ารับราชการ 

เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญและแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งได้ ฉะนั้น เป็นคนเก่งอย่างเดียวไม่ได้ แต่ต้องเป็นคนดีด้วย

เก้าอี้ส�ำหรับ คนดี คนเก่ง

จะขอโอน

35www.ocsc.go.th



สำ�นักงาน ก.พ.
47/111 ถนนติวานนท ์อำ�เภอเมือง จังหวัดนนทบุรี 11000

โทรศัพท์ 0-2547-1291 โทรสาร 0-2547-1792


