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		  เมื่อพูดถึงการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มักพูดถึง Competitive Advantage 
หรือความได้เปรียบในการแข่งขัน ท�ำให้ดูเหมือนเราต่อสู้ อยากให้เปลี่ยนความคิดนี ้
เป็นลักษณะของความร่วมมือมากกว่า นั่นคือเป็นการ Cooperat i ve
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	 สวสัดคีรบั ก.พ. ขอเล่าฉบบันี ้ขอเริม่เล่าเรือ่งแรกด้วยเร่ืองการ
ประชมุหวัหน้าส่วนราชการระดบัปลดักระทรวงและเทยีบเท่า วาระพิเศษ 
จดัโดย ส�ำนกังาน ก.พ. เมือ่วนัท่ี 13 ต.ค.55 ณ โรงแรมเชอราตนั พทัยา 
จงัหวดัชลบรุ ีซึง่นางสาวยิง่ลกัษณ์ ชนิวตัร นายกรฐัมนตร ีได้ให้เกยีรติ
เป็นประธานในการประชุมฯ โดยมเีลขาธกิาร ก.พ. กล่าวสรปุการท�ำงาน
ในรอบปีทีผ่่านมา และหารือเกีย่วกบัการก�ำหนดแผนยุทธศาสตร์และ
แนวทางในการท�ำงานร่วมกนัระหว่างนายกรฐัมนตร ีและหวัหน้าส่วน
ราชการระดับปลัดกระทรวง โดยนายกรัฐมนตรี ได้เน้นย�้ำในเรื่องของ
การท�ำงานเป็นทีมเพื่อขับเคลื่อนงานในเชิงบูรณาการ และให้ทุก
กระทรวงจดัท�ำฐานข้อมูลภารกจิหลกั ภารกจิรอง เพือ่ลดความซบัซ้อน
ของงาน โดยให้เน้นบริหารจัดการ บุคลากร งบประมาณ เพื่อให้เกิด
ความคล่องตัวและประสิทธิภาพของงานจัดล�ำดับความส�ำคัญของ 
เป้าหมาย ทศิทาง ร่วมผลกัดนันโยบาย และวาระส�ำคญัของรฐับาลไป
สูก่ารปฏบิตัแิบบเชือ่มโยงอย่างบรูณาการ ระหว่างกระทรวง ส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ิน เพื่อประโยชน์ต่อประเทศชาติและ
ประชาชนอย่างแท้จรงิ

	 ขอต้อนรับท่านสู่ วารสารข้าราชการ (Civil 
Officials’ Magazine) ฉบับโฉมใหม่ เบิกฟ้าปฐมฤกษ์  
ปีที่ 57 ฉบับที่ 1 ฉบับเดือนตุลาคม-ธันวาคม 2555  
ซ่ึงยังคงสาระหนักแน ่นตามเจตนารมณ์ ด้ัง เ ดิม  
คือการเป็นสื่อกลางเผยแพร่วิชาการและข่าวสาร 
ความเคลื่อนไหวด้านการบริหารงานบุคคล โดยพัฒนา
รูปแบบและสาระให้ กระชับ รวมทั้งให้ความรู้ มุมมอง
เกี่ยวกับการบริหารคนในระบบราชการ 
	 ความเข้มข้นในฉบบัประเดมิด้วยคอลมัน์ “คนเด่น 
ประเดน็ดงั” ซึ่งสัมภาษณ์พิเศษท่านเลขาธิการ ก.พ.  
ในเรื่องการเตรียมความพร้อมของข้าราชการไทย 
สู ่ประชาคมอาเซียน เพื่อให ้ เกิด One Vision, 
One Identity,One Community ได้อย่างแท้จริง 
“สกูป๊พเิศษ” ฉบบัน้ีน�ำเสนอประเดน็ข้อมลูเจาะลกึ เรือ่ง
พนกังานราชการในภาพรวมทัง้ระบบและกรอบอตัราใหม่ 
4 ปี (2556-2559) ที่เพิ่งอนุมัติไปหมาดๆ และคอลัมน์
มองต่างอย่างสร้างสรรค์เป็นการพูดคุยกับข้าราชการ
ผลงานโดดเด่นเป็นความภาคภมูใิจของกรมควบคมุโรค 
ตามติดด้วยคอลัมน์ประจ�ำ อาทิ สถานีนานา, คุยเฟื่อง
เรื่องกฎหมาย, ก.พ.ขอเล่า, คลุกวงใน, อาสาเคลียร์, 
HR Showcase ซึ่งวิพากษ์ผลการสอบทานในการน�ำ 
PM ไปใช้ในกรณกีรมชลประทาน ก้าวทนัอาเซยีน และ
คอลมัน์ใต้ผวิน�ำ้ซ่ึงเป็นข้อเขยีนแนวประยกุต์ความรูเ้ชงิ
จติวทิยากับการบริหารคนซึง่อาจน�ำไปต่อยอดใช้ในงาน
หรือในชีวิตประจ�ำวัน ก็ไม่ผิดกติกาอันใด 
	 หากท่านติดตามสาระในฉบับแล้ว ประสงค์จะ
แสดงความคดิเหน็หรอืมข้ีอแนะน�ำประการใด โปรดส่งมา
ได้ทีก่องบรรณาธกิารวารสารข้าราชการ ส�ำนกังาน ก.พ. 
จงัหวดันนทบรีุ เรายนิดน้ีอมรบัความคดิเหน็เพ่ือปรบัปรุง
สู่สิ่งที่ดีกว่าค่ะ แล้วพบกันใหม่ฉบับหน้า สวัสดีค่ะ 
 
			   	 กองบรรณาธิการ
				     ตุลาคม 2555

กองบรรณาธกิาร
	 1.	 หม่อมหลวงพัชรภากร	 เทวกุล	 ที่ปรึกษา

	 2.	 นางสาวเยาวลักษณ์	 กุลพานิช	 บรรณาธิการ

	 3.	 นางสาววัชราพร	 รัตนยานนท์	 กองบรรณาธิการ

	 4.	 นายสุรพงษ์	 มาลี	 กองบรรณาธิการ

	 5.	 นางสาววราภรณ์	 ตั้งตระกูล	 กองบรรณาธิการ

	 6.	 นายภาณุภาคย์	 พงศ์อติชาต	 กองบรรณาธิการ

	 7.	 นายชินพันธุ์	 ฤกษ์จำ�นง	 กองบรรณาธิการ

	 8.	 นางสาวกนกอร	 จิระนภารัตน์	 กองบรรณาธิการ

	 9.	 นางวณิษฐา	 จินตวรรณ	 กองบรรณาธิการ

10.	 นายคเณศ	 ศิรินภากุล	 กองบรรณาธิการ

11.	 นางสาวจุฑาพิชญ์	 สถิรวิสาลกิจ	 กองบรรณาธิการ

ก.พ. ขอเล่าบทบรรณาธิการ
กลุ่มงานการสื่อสารองค์กร
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สุดยอดมหาวิทยาลัยจากท่ัวทุกมุมโลก กว่า 200 แห่ง จ�ำนวน  
20 กว่าประเทศท่ัวโลก ซ่ึงประกอบด้วยกิจกรรมการแนะแนว 
การศึกษาต่อต่างประเทศ ทุนการศึกษาต่างๆ และเวทีเสวนาจาก
ผู้รู้ทางแวดวงการศึกษาเพื่อแนะแนวทางในการศึกษาต่อ ในปีนี้
ภายใต้หัวข้อ “การศึกษาท�ำให้คุณดูดี” ซ่ึงก็ได้รับความสนใจ 
กันอย่างล้นหลามเช่นเคย

	 ปิดท้ายด้วยพธิสี�ำคญัของข้าราชการและพลงัของแผ่นดิน 
ได้แก่ พิธีถวายสัตย์ปฏิญาณเพื่อเป็นข้าราชการท่ีดีและพลังของ
แผ่นดนิ เนือ่งในโอกาสวันเฉลมิพระชนมพรรษา 5 ธนัวาคม 2555 
ซึ่งงานพิธีได้จัดขึ้นในวันศุกร์ที่ 3 ธันวาคม 2555 ณ ตึกสันติไมตรี 
ท�ำเนียบรัฐบาล โดยมีนายกรัฐมนตรีนางสาวยิ่งลักษณ์ ชินวัตร 
เป็นประธานกล่าวน�ำค�ำถวายสัตย์ปฏิญาณฯ ของคณะรัฐมนตรี  
ผู้บริหารหน่วยงานของรัฐระดับหัวหน้าหน่วยงาน รองหัวหน้า
หน่วยงาน และข้าราชการระดับสูง ซ่ึงปีนี้ มุ ่งให้ข้าราชการ
ประพฤตปิฏบิตัตินด้วยความซือ่สตัย์ รบัผดิชอบ ตรวจสอบได้ และ
ส�ำนักงาน ก.พ. ได้เชิญชวนข้าราชการทั่วประเทศและประชาชน
ทั่วไปร่วมลงนามถวายสัตย์ปฏิญาณเพื่อเป็นข้าราชการที่ดีและ
พลังของแผ่นดินผ่านระบบออนไลน์ที่เว็บไซต์ส�ำนักงาน ก.พ.  
ซึง่รายชือ่ผูล้งนามถวายสตัย์ปฏญิาณท่ีได้ทัง้หมด ส�ำนกังาน ก.พ. 
จะรวบรวมและน�ำทูลเกล้าฯ ต่อไป

	 เรื่องต่อมาเป็นเร่ืองของแวดวงการศึกษา ซึ่งเป็นเรื่องท่ี
ส�ำนกังาน ก.พ. ให้ความส�ำคญัมาโดยตลอด โดยงานใหญ่ทีจ่ดัเป็น
ประจ�ำทุกปี ได้แก่งาน “มหกรรมการศึกษาต่อต่างประเทศ”  
ซ่ึงปีน้ีได้จดัขึน้วนัที ่27 - 28 ตลุาคม 2555 รอยลัพารากอน ฮอลล์ 
สยามพารากอน โดยงานครั้งนี้เป็นการเปิดช่องทางการศึกษากับ
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Ready or not for 
ASEAN?

	 เชื่อว่าค�ำถามนี้คงถูกถามกันบ่อยครั้งเพราะขณะน้ีเป็นช่วงของ
การตื่นตัวและเตรียมตัวเพื่อการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี 2558 นี้ 
ซึ่งเหลือเวลาให้นับถอยหลังอีกเพียง 2 ปีเท่านั้น
	 คอลัมน์ “คนเด่น ประเด็นดัง” ครั้งนี้จึงขอเสนอบทสัมภาษณ์ 
เลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน นายนนทิกร กาญจนะจติรา 
ซึ่งเป็นผู้บริหารองค์กรกลางของการบริหารทรัพยากรบุคคลใน 
ภาคราชการพลเรือน ที่นับเป็นองค์กรที่มีความส�ำคัญต่อการ 
เตรียมความพร้อมของข้าราชการในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

Ready or not for 
ASEAN?

คนเด่นประเดน็ดัง

“

”

วัชราพร รัตนยานนท์/
วณิษฐา จินตวรรณ
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	 กอง บ.ก.   ส� ำนักงาน ก.พ.  
ในฐานะทีเ่ป็นองค์กรกลางการบรหิารงาน
บุคคลของข้าราชการพลเรือน ได้มีการ 
เตรียมความพร้อมข้าราชการให้เข้าสู ่
ประชาคมอาเซียนอย่างไรบ้างคะ
	 เลขาธิการ ก.พ.  ส�ำนักงาน ก.พ. 
ได้รับมอบหมายจากรัฐบาลให้ดูแลเรื่อง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ
ท้ังหมด เพื่อให้มีความพร้อมในการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน บทบาทตรงนี้ท�ำให้
ส�ำนกังาน ก.พ. ด�ำเนนิโครงการหลายโครงการ ตัง้แต่การพฒันา
ทกัษะ สมรรถนะของข้าราชการในทกุระดบั ส�ำหรบัระดบัแรกบรรจุ 
จะมีการปรับหลักสูตรการสอบเข้ารับราชการ ให้เหมาะสมกับ 
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยเฉพาะให้ความส�ำคัญกับทักษะ
ภาษาต่างประเทศ ได้แก่ ภาษาองักฤษ ซึง่เป็น Official Language 
ของอาเซียน ท�ำให้การสอบภาค ก. จะมกีารเพิม่การทดสอบภาษา
อังกฤษ นอกจากนี้ ยังต้องมีการพัฒนาทักษะภาษาที่ 2 หรือที่ 3 
ของข้าราชการทีอ่ยูใ่นเขตจังหวดัติดประเทศเพือ่นบ้าน นอกจากนี้ 
ยังต้องเตรียมความพร้อมในเรื่องของความรู้เกี่ยวกับอาเซียน  
ซึ่งเป็นข้อมูลพื้นฐานที่ทุกคนต้องทราบ เช่น เรื่องกฎบัตรอาเซียน 
ความร่วมมือของเสาหลักทั้ง 3 เสา ไม่ว่าจะเป็นเสาด้านการเมือง 
เสาด้านเศรษฐกิจ และเสาด้านสังคมและวัฒนธรรม ทั้งหมดเป็น
ความรูเ้บือ้งต้น เป็นภาพรวมเสยีก่อน รวมทัง้บทบาทของหน่วยงาน
ของแต่ละที่ในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนอีกด้วย นอกจากนี้ 
ส�ำนกังาน ก.พ. ยงัมโีครงการพฒันาศักยภาพของผูบ้รหิารระดบัสงู 
ได้แก่ โครงการ PPP – Public Private Partnership ซึ่งจะเกิด
ขึน้ในปี พ.ศ. 2556 โดยมกีลุม่เป้าหมายได้แก่ ปลดักระทรวง อธบิดี 
และผู้ว่าราชการจังหวัด โดยเชิญผู้น�ำระดับสูงของทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน มาท�ำ Workshop ร่วมกัน เพื่อหาจุดความร่วมมือ
ประสานงานกันในเรื่องการเตรียมความพร้อมฯ

	 กอง บ.ก. เมื่อถึงปี 2558 ซึ่งเข้าสู ่การเป็นประชาคม
อาเซียนแล้วจะเกิดการเปลี่ยนแปลงอะไรบ้างคะ
	 เลขาธิการ ก.พ.  คงมองในภาพรวมล�ำบาก ต้องแยกเรื่อง
เศรษฐกจิ เรือ่งระบบภาษ ีเรือ่งความร่วมมอืทางการค้า เพราะเร่ือง
การลงทุนก็เป็นอย่างหน่ึง เรื่องความมั่นคง สังคม วัฒนธรรม  
เป็นอย่างหนึง่ ทุกวนันีเ้ราได้เหน็ความเคลือ่นไหว ความคบืหน้าต่างๆ 
ท่ีเน้นเสาหลักด้านเศรษฐกิจเป็นส่วนใหญ่ แต่ทางด้านอื่น เช่น  
เสาหลักด้านความมั่นคง ความร่วมมือในกลุ่มประเทศอาเซียน  
ได้มกีารพฒันามาโดยตลอด แต่ส่วนใหญ่จะเน้นกนัเรือ่งเศรษฐกจิ
เสยีมาก เช่น การยกเว้นภาษ ีการเคลือ่นย้ายแรงงานเสรใีน 7 สาขา
วิชาชีพ
	 กอง บ.ก.  เมื่อมีการเคลื่อนย ้ายแรงงานเสรีแล ้ว  
ภาคราชการมีความกังวลใจหรือไม่ว่าจะไม่สามารถดึงดูดหรือ
รักษาคนเก่ง คนดีอยู่ในระบบราชการได้
	 เลขาธิการ ก.พ.  ผมเชื่อว่าประเทศไทยด้วยฐานความ 
เข้มแข็งทางเศรษฐกจิกด็ ีเมือ่เทียบกบัประเทศเพือ่นบ้าน กบัขนาด
ของประเทศเรากบัตวั labor force ตลาดแรงงานของเราไม่น่าจะ 
เสียเปรียบ ยกตัวอย่าง ค่าแรงขั้นต�่ำเราอาจจะสู้สิงคโปร์ไม่ได้  
แต่สิงคโปร์เองเป็นประเทศขนาดเล็ก ต�ำแหน่งงานไม่มากนัก 
นอกจากนี้ ประเทศไทยมีความพร้อมด้านอื่นๆ มากกว่า เช่น  
ความเป็นอยู่ อาหาร และอัตราค่าครองชีพไม่สูงนักเมื่อเทียบกับ
หลายประเทศ ฉะนั้น ก็น่าจะเป็นแรงดึงดูดให้คนมาท�ำงานและ
รกัษาก�ำลงัแรงงาน skilled worker ของเราไว้ได้ ไม่น่าจะกงัวลอะไร
	 กอง บ.ก. เมื่อพูดถึงเรื่องคนเก่ง ท�ำให้ต ้องถามว่า
ข้าราชการไทยมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เพียงพอแล้ว 
หรือไม่ ท่านคิดว่าต้องมีการพัฒนาเสริมทักษะหรือสมรรถนะ 
ด้านใดบ้าง
	 เลขาธกิาร ก.พ.  ถ้าเป็นเรือ่งความรูเ้บือ้งต้นเก่ียวกับอาเซยีน  
คดิว่าข้าราชการทกุคนมีความรูพ้ืน้ฐานเพยีงพอแล้ว ส่วนเร่ืองทักษะ
และสมรรถนะนัน้ ทีเ่หน็ชดัเจนและส�ำคญัมากคอื เรือ่งภาษาองักฤษ
และคอมพวิเตอร์ เพราะถอืเป็นเรือ่งสากล ยงัมคีวามจ�ำเป็นท่ีจะต้อง
เข้มแข็งกว่านี้ เพราะจากการส�ำรวจแล้วพบว่าประเทศไทยเรา 
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ยังอ่อนด้อยเรื่องภาษา ท�ำให้เรื่องการเจรจา ท�ำความตกลงก็จะ
เสยีเปรียบประเทศอืน่ ยกตัวอย่างเรือ่งการเคลือ่นย้ายแรงงานเสรี 
อาชีพบางอาชพี ในสาขาบริการ ถ้าภาษาไม่ดจีะไม่สามารถปฏบิตัิ
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาจจะท�ำให้ต้องมีบุคลากรจาก
ประเทศอื่นจะมารับผิดชอบในต�ำแหน่งงานแทน เพราะฉะนั้น  
หากไม่พัฒนาตนเองเอง ก็จะกลายเป็นความเสียเปรียบได้  
ท�ำให้แต่ละคนต้องพิจารณาตรงนี้และพัฒนาตัวเองให้ดียิ่งขึ้น 
	 กอง บ.ก.  ท่านคิดว่ายังคงมีปัญหาหรืออุปสรรคใดบ้าง
หรือไม่คะส�ำหรับในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
	 เลขาธิการ ก.พ.  ทุกอย่างอยู่ท่ีการเตรียมความพร้อม  
ความพร้อมในที่นี้ ต้องพร้อมตั้งแต่พื้นฐานคือความเข้าใจใน 
ผลประโยชน์ที่ประเทศชาติจะได้รับจากการเข้าสู ่ประชาคม
อาเซียน และความเข้าใจที่แต่ละกระทรวง ทบวง กรม และ
ข้าราชการทุกท่าน ได้รับรู้บทบาทของกระทรวงและตระหนักถึง
ความส�ำคัญในการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียน และภาคราชการ  
ได้รู้ว่าตนเองเป็นส่วนสนบัสนุนให้เอกชนก้าวหน้าต่อไป โดยเฉพาะ
การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจ เช่น เรื่องการลงทุน  
หน่วยงานทีเ่ป็นหลกัในการลงทนุ คือ ภาคเอกชน ซึง่มภีาคราชการ
เป็นผูอ้ยูเ่บือ้งหลงั คอยช่วยผ่อนคลายกฎ ระเบยีบ หรอือยู่ในฐานะ
การเจรจา รฐัต่อรฐั เพือ่ให้ภาคเอกชนได้เข้าไปลงทนุ ตวัอย่างเช่น
ภาคเอกชนหลายรายที่ต ้องการลงทุนในประเทศเพื่อนบ้าน  
ที่มีทรัพยากรและค่าแรงที่เหมาะสม เช่น เรื่องการเกษตร ภาครัฐ
จะช่วยเร่ืองนโยบาย ให้ภาคเอกชนสามารถด�ำเนนิงานได้คล่องตวั 
รวดเร็วยิ่งขึ้น

	 กอง บ.ก.  อยากให้เล่าถึงส�ำนักงาน ก.พ. ว่ามีการเตรียม
ความพร้อมแล้วอย่างไร
	 เลขาธิการ ก.พ.  ส่วนของส�ำนักงาน ก.พ. เองเรามีความ
สมัพนัธ์กับอาเซียนมานานไม่ต�ำ่กว่า 20 ปี ด้วยการท่ีเรามกีารประชมุ 
ACCSM (ASEAN Conference on Civil Service Matters) คือ 
ก.พ. อาเซียน ซึ่งเป็นการประชุมกลุ่ม องค์กร ที่มีลักษณะเดียวกับ 
ก.พ. ที่ดูแลเรื่อง Civil Service โดยประชุมร่วมกัน 10 ประเทศ
มานานแล้ว มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล แลกเปลี่ยนความร่วมมือ 
ความสมัพนัธ์มาตลอด ซึง่ปีท่ีผ่านมา ประเทศมาเลเซยีเป็นเจ้าภาพ 
ได้มกีารพดูคยุแลกเปล่ียนวชิาการต่างๆ นอกจากนี ้ส�ำนกังาน ก.พ. 
ได้จัดให้มีหลักสูตรการอบรมหลายหลักสูตรให้แก่ข้าราชการใน
กลุ่มประเทศ CLMV (กัมพูชา ลาว พม่า เวียดนาม) หรือแม้แต่
สิงคโปร์ ก็มีโครงการ Bilateral ซ่ึงน�ำข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 
ไปแลกเปลีย่นเรยีนรู้กบัข้าราชการกบัสิงคโปร์สองสปัดาห์ ซึง่เป็น
โครงการท่ีท�ำมาหลายปีแล้ว จึงขอยืนยันว่า ส�ำนักงาน ก.พ.  
มีความพร้อมเต็มที่ในการวางบทบาท และข้าราชการในการเข้าสู่
ประชาคมอาเซยีน และพร้อมท่ีจะเป็นพีเ่ลีย้งให้แก่ข้าราชการอืน่ๆ 
อีกด้วย
	 กอง บ.ก.  สุดท้ายนี้ท่านอยากฝากอะไรไว้กับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนบ้างคะ
	 เลขาธิการ ก.พ.  ผมเองคิดว่าหลายวงการ เมื่อพูดถึง 
การเข ้ าสู ่ประชาคมอาเซียน มักพูดถึ ง  Compet i t ive  
Advantage หรือความได้เปรียบในการแข่งขัน ท�ำให้ดูเหมือน 
เราต่อสู้ อยากให้เปลี่ยนความคิดนี้เป็นลักษณะของความร่วมมือ
มากกว่า นั่นคือเป็นการ Cooperative เพราะหากเราร่วมมือกับ
ประชาคมอาเซียนได้ เราจะมีโอกาสใช้ประโยชน์จากการรวมกลุ่ม 
ท�ำให้กลุ ่มอาเซียนเข้มแข็งกว่าเดิม ไม่ใช่ Single Country  
อีกต่อไปแต่เป็น Unity เป็นประชาคม 10 ประเทศเป็น 1 เดียว 
	 ทั้งหมดนี้ก็เป็นความรู้และแง่คิดดีๆ ของผู้น�ำด้านการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลในภาครฐั ท�ำให้เราเหน็ว่าอาเซยีนเป็นเรือ่ง
ทีไ่ม่ได้ไกลตวั และไม่ใช่เรือ่งของการต่อสูห้รอืแข่งขนั แต่เป็นเรือ่ง
ท่ีต้องการความร่วมมอืของทุกคน เพือ่ให้เข้าสูก่ารเป็น One Vision, 
One Identity, One Community ได้อย่างภาคภูมิ

ภาพประกอบจาก
http://www.fansshare.com
http://muscat.co.il
http://blog.jusmedic.com/
http://www.mangatrip.rs
http://www.enn.co.th
http://www.bonoutazas.hu
http://www.flickriver.com
http://edwebproject.org
http://www.lookatvietnam.com
http://imaginetravel.co.uk
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	 ระหว่างวันที่ 30 ตุลาคม – 2 พฤศจิกายน 2555 ผู้เขียนและ 
เพื่อนร่วมงานได้มีโอกาสที่ดีในการเข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ในหัวข้อ การประเมินสมรรถนะและผลงาน (Workshop on Competency 
and Result Based Assessment) ที่บาหลี ประเทศอินโดนีเซีย การประชุม
เชิงปฏิบัติการดังกล่าวเป็น 1 ใน 9 โครงการตามแผนงาน ACCSM + 3 
ในช่วงปี 2555-2558 เป้าหมายของการประชุมเชิงปฏิบัติการนี้ก็เพื่อให้
ตัวแทนของแต่ละประเทศได้แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับ
เครือ่งมอืและระบบการประเมนิทีใ่ช้กบัข้าราชการพลเรอืน ตลอดจนข้อมลู
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ  อีกทั้งยังเป็นการสร้าง
เครือข ่ายที่ เข ้มแข็งระหว่างผู ้แทนของประเทศสมาชิกที่ท�ำหน้าที่ 
คล้าย ๆ กันอีกด้วย

ร่อนเร่ไปประชุมเชิงปฏบิติัการ

ดร. รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม

ก้าวทันอาเซยีน

ท่ีบาหล ี(ดินแดนแห่งเทพเจ้าและภติูผปีีศาจ)

“

”
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	 ว่ากันว่า การใช้สมรรถนะเป็นหลักในการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลจะช่วยลดการทุจริต การโกง และการเห็นแก่ 

พวกพ้องที่อาจเกิดขึ้นในกระบวนการคัดเลือกหรือเลื่อนต�ำแหน่ง 

ในประเทศอนิโดนเีซียจงึมกีารน�ำเอาเทคนคิ ศนูย์รวมการประเมนิ 

(Assessment Center) มาใช้ในกระบวนการดังกล่าว โดยเริ่มต้น

ในปี พ.ศ. 2549 และมีการประเมินด้วยเทคนิคศูนย์รวมการ

ประเมินครั้งแรกในปี พ.ศ. 2550 ด้วยถือว่าศูนย์รวมการประเมิน

มีบทบาทอย่างส�ำคัญในโครงการปฏิรูประบบราชการพลเรือนใน

ประเทศอินโดนีเซีย หน่วยงานพลเรือนแห่งชาติ (National Civil 

Service Agency) (คล้ายกับส�ำนักงาน ก.พ.) ได้จัดตั้งหน่วย 

ศูนย์รวมการประเมินขึ้นในทุกจังหวัด และมีแผนจะใช้เทคนิคนี้

ส�ำหรับข้าราชการระดับสูงในระดับประเทศต่อไป 

	 ประเทศที่เข้าร่วมในการประชุมเชิงปฏิบัติการดังกล่าว

นอกจากประเทศไทยแล้วก็มี ลาว กัมพูชา มาเลเซีย สิงคโปร์ และ

ฟิลิปปินส์ และมีประเทศจีนเป็นแขกรับเชิญบรรยายพิเศษในการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการดังกล่าวด้วย ข้อมูลของแต่ละประเทศท่ีน�ำ

เสนอมีประโยชน์ และน่าสนใจ ซึ่งผู้เขียนจะได้สรุปข้อมูลที่ผู้แทน

แต่ละประเทศน�ำเสนอในทีประชุม ดังนี้

ประเทศจีน

	 ผู ้แทนจากประเทศจีน ได้แก่ Ms. Ying Xiong ซึ่ง 

ด�ำรงต�ำแหน่งรองผู้อ�ำนวยการของหน่วยงานการแลกเปลีย่นและ

ความร่วมมอืระหว่างประเทศ (Deputy Director of International 

Exchange and Cooperation Division) จาก สถาบัน

วิทยาศาสตร์บุคลากร (Chinese Academy of Personnel  

Science) ได้บรรยายในหัวข้อ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ

งานส�ำหรบัข้าราชการระดบัท้องถ่ินของประเทศจีน (Performance 

Appraisal System for the Local-level Cadres in China) 

หวัข้อบรรยายกล่าวถงึพฒันาการของระบบการประเมนิผลงานใน

ประเทศจีน ซึ่งผู้เขียนมีข้อสังเกตคือ รูปแบบของแบบประเมินท่ี

ใช้ในประเทศจีนไม่แตกต่างจากท่ีประเทศไทยใช้กันอยู่มากนัก 

กล่าวคอื การจะประเมินหวัข้อใด กถ็ามกนัตรงๆ แล้วให้ผูป้ระเมนิ

ตอบว่าผลงานในหัวข้อน้ัน ๆ อยู่ในระดับใด ซ่ึงมีตั้งแต่ พึงพอใจ 

พงึพอใจบางส่วน ไม่พงึพอใจ และไม่ทราบ สิง่ทีผู่แ้ทนจากประเทศจนี

น�ำเสนอไม่ได้เน้นเครื่องมือประเมินแต่อย่างใด

	 Ms. Ying Xiong ได้เล่าถึงกระบวนการประเมินใน 

แต่ละระดบัว่า ใครเป็นผูป้ระเมนิใคร และสตูรในการให้คะแนนว่า 

ระดับต่างกัน ให้น�้ำหนักแต่ละหัวข้อเท่าใด และในช่วงท้าย  

Ms. Ying Xiong ได้อธิบายถึงทิศทางการประเมินของจีนว่ามี

ทิศทางดังนี้ (1) สนับสนุนในสาธารณชนเข้ามามีส่วนร่วมใน 

การประเมิน (2) พัฒนาข้อบ่งช้ีในการวัด เช่น การใช้ข้อบ่งชี้ใน 

ทางตรงข้าม (reverse appraisal indicators) ส�ำหรับการวัด

ความซื่อสัตย์ เป็นต้น และ (3) ปรับปรุงวิธีการประเมิน เช่น  

เพิม่ช่องทางการประเมนิ เช่น การเยีย่มบ้าน การฟังความเห็นจาก

เพือ่นบ้าน เพือ่น หรอืเพือ่นร่วมงานจากสถานท่ีท�ำงานเก่า เป็นต้น 

การใช้การทดสอบด้วยคอมพวิเตอร์ในการคดัเลือกและเล่ือนระดับ 

การพฒันาคลงัข้อค�ำถามส�ำหรบัใช้ประเมนิซ่ึงมข้ีอค�ำถามมากกว่า 

1000 ข้อ ให้เลือกใช้ และข้อค�ำถามเหล่านี้มีการทบทวนทุกปี

 

ราชอาณาจักรกัมพูชา
	 ผู้แทนจากกัมพูชาน�ำเสนอในหัวข้อที่เกี่ยวกับการเลื่อน

ระดบัต�ำแหน่ง และการขึน้เงินเดอืน (Grade Promotion Annual 

Step Increase) ส�ำหรบัของประเทศกมัพชูา การน�ำเสนอรายงาน

ไม่มรีายละเอยีดทีเ่กีย่วข้องกบัเครือ่งมอืการประเมนิ (มีการพูดถงึ

การสอบแข่งขันส�ำหรับการเลื่อนระดับต�ำแหน่ง) มีการน�ำเสนอ

องค์ประกอบของคณะกรรมการ ข้ันตอนการเลื่อนระดับรวมถึง

เงื่อนไขพิเศษ เช่น ผู้ที่มีผลงานโดดเด่นสามารถได้รับการเลื่อน

ระดับต�ำแหน่งได้โดยไม่ต้องค�ำนึงถึงอาวุโส เป็นต้น 

สาธารณรัฐอินโดนีเซีย
	 ผูแ้ทนจากอนิโดนเีซียน�ำเสนอหวัข้อเรือ่ง การด�ำเนนิการใช้

การประเมนิหลายวธิสี�ำหรับประเมนิสมรรถนะ (Implementation 

of Multi Method Assessment in Assessing Soft  
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Competency at national Civil Service Agency) โดยน�ำเสนอ

รายละเอยีดเกีย่วกบัศนูย์รวมการประเมนิว่า ตัง้แต่เริม่ด�ำเนนิการ

มาในปี ค.ศ 2007 มผีูเ้ข้ารบัการประเมนิทัง้สิน้ 4,499 คน กจิกรรม

ทีใ่ช้ประเมนิม ี9 ชนิด ได้แก่ (1) การเขยีนข้อเสนอ (2) การน�ำเสนอ 

(3) การอภิปรายโดยไม่มีผู้น�ำกลุ่ม (4) In-Basket Simulation  

(5) การแสดงบทบาทสมมติ (6) การวิเคราะห์กรณีศึกษา  

(7) การสมัภาษณ์แบบเน้นพฤติกรรม (8) แบบทดสอบทางจติวทิยา 

และ (9) แบบสอบถามสมรรถนะ กิจกรรมเหล่านี้จะถูกเลือกใช้

ตามความเหมาะสม จากนัน้เป็นการบรรยายกระบวนการคดัเลอืก

ข้าราชการระดับสูง ซ่ึงในประเทศอินโดนีเซียใช้ระบบเปิด  

โดยผู้สมัครอาจมาจากภายนอกหน่วยงานภาครัฐได้ ศูนย์รวม 

การประเมินจะใช้ในขั้นตอนสุดท้ายของการคัดเลือก จากนั้น 

ผู้บรรยายได้เล่าถึงกระบวนการประเมินว่าประกอบด้วย ขั้นตอน

การก�ำหนดสมรรถนะ การพัฒนาเครื่องมือ การพัฒนาผู้ประเมิน 

และการพัฒนาอาชีพให้กับผู ้ประเมิน เป็นการสร้างเส้นทาง 

ความก้าวหน้าทางอาชีพให้กับผู ้ ท่ีท�ำหน้าที่ เป ็นผู ้ประเมิน  

ผู้เขียนได้สอบถามเพิ่มเติมจากผู้บรรยายว่าในแต่ละปีมีผู้เข้ารับ

การประเมนิกีค่น และหน่วยการประเมินมเีจ้าหน้าทีก่ีค่น ได้ทราบ

ว่ามผีูเ้ข้ารบัการประเมนิประมาณ 50 คน และมเีจ้าหน้าที ่15 คน 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
	 ผูแ้ทนจากลาว น�ำเสนอหวัข้อ การสรรหาและการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน (Recruitment and 

Civil Services’ Performance Appraisal) ซ่ึงได้บรรยายการ

สรรหาข้าราชการของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

โดยส่วนราชการจะส่งแผนให้กับหน่วยงานกลางภายในเดือน

พฤษภาคมของทุกปี และการสอบคัดเลือกจะด�ำเนินการปีละ 

สองคร้ังในไตรมาสที่ 2 และ 4 ของปีงบประมาณ จากนั้นได้

บรรยายถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในหัวข้อ 

หลกัการประเมนิ เป้าหมายการประเมนิ และข้ันตอนการประเมนิ 

ข้อสงัเกต การคดัเลอืกของสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว

เป็นระบบรวมศูนย์ (เหมือนของประเทศไทยสมัยก่อน)

ประเทศมาเลเซีย
	 ผู ้แทนจากมาเลเซีย บรรยายขั้นตอนการสรรหาและ

เลือกสรรของประเทศมาเลเซีย ได้แก่ ขั้นตอน 4 ขั้นตอนได้แก่  

(1) การคัดกรองเบื้องต้น (2) การสอบ (3) การประเมินสมรรถนะ 

(เช่น การสื่อสารด้วยภาษามาเลย์ อังกฤษ หรือภาษาอื่น ๆ  

การผูกพันต่อองค์การ การมีวินัย การท�ำงานเป็นทีม และอื่น ๆ) 

และ (4) การสัมภาษณ์ 

สาธารณรัฐฟิลิปปินส์	
	 ผู้แทนจากฟิลิปปินส์ น�ำเสนอหัวข้อเก่ียวกับกระบวนการ

สรรหาและเลือกสรร ตลอดจนวิธีการประเมินที่ใช้ ได้แก่ ข้อสอบ 

แบบทดสอบบุคลิกภาพ OEPT การสัมภาษณ์/การอภิปราย  

การตรวจสอบประวัติ (Background Investigation) ฟิลิปปินส์ 

ยังมีระบบการบริหารงานบุคคลแบบอิงหลักสมรรถนะด้วยเช่น

เดียวกัน มีการก�ำหนดสมรรถนะหลัก สมรรถนะหน่วยงาน และ

สมรรถนะส�ำหรับผู้น�ำ ตลอดจนสมรรถนะของงาน (Technical 

Competency) (คล้ายกับความรู้ท่ีจ�ำเป็นในงานในระบบของ

ประเทศไทย- ผู้เขียน) กระบวนการคัดเลือกแบบอิงสมรรถนะใช้ 

การสัมภาษณ์แบบเน้นพฤติกรรม (Behavior Event Interview) 

มีการส่งเจ้าหน้าท่ีไปอบรมการสัมภาษณ์แบบเน้นพฤติกรรมจาก

บรษิทั...(ไม่เปิดเผยช่ือบรษิทัเพือ่หลกีเลีย่งการโฆษณาแอบแฝง)...

(เจ้าหน้าที่ของส�ำนักงาน ก.พ. ประเทศไทยก็เคยไปเข้าอบรมกับ

บริษัทนี้เช่นกัน) 

สาธารณรัฐสิงคโปร์
	 ผูแ้ทนจากประเทศสงิคโปร์บรรยายในหวัข้อ Leadership 

Selection in The Singapore Public Service ซึ่งเกี่ยวกับการ
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คดัเลอืกผูท่ี้มคีวามสามารถสงูสดุเข้าสูร่าชการ ในโครงการทีเ่รยีกว่า 

The Management Associates Programme (MAP) โครงการนี้

เป็นโครงการ 4 ปีท่ีผูเ้ข้าโครงการจะถูกประเมนิความเหมาะสมส�ำหรบั

การท�ำงานในต�ำแหน่งบริหาร การเข้าสู่ต�ำแหน่งมี 3 ช่องทางคือ  

(1) นกัเรยีนทุน (2) การสมคัรเข้าโครงการจากบุคคลภายนอก และ 

(3) จากการเสนอชือ่ภายใน ซึง่ท�ำให้มผีูท้ีม่คีวามสามารถเข้าสูร่ะบบ 

และได้รบัการดแูลและพฒันาเพือ่เป็นผูน้�ำในภาคราชการในอนาคต 

ส�ำหรบันกัเรยีนทุนจะได้รบัสทิธใินการเข้าระบบโดยอตัโนมติั ถ้าหาก

สามารถเรยีนจบด้วยเกรดทีด่เียีย่ม

	 หน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการคัดเลือกผู้ท่ีมีความสามารถ

สูงสุดได้แก่ Public Service Division และ Public Service 

Commission ร่วมกับ ศูนย์พัฒนาความเป็นผู้น�ำ (Center for 

Leadership Development) ซ่ึงอยู ่ ท่ีวิทยาลัยพลเรือน  

(Civil Service College) ซ่ึงได้ร่วมกันออกแบบและด�ำเนินการ

ประเมินสมรรถนะในการคัดเลือกผู้มีความสามารถ

	 กระบวนการมีตั้งแต่การวิเคราะห์ความต้องการของ

ต�ำแหน่งผู ้น�ำในอนาคต และการทดสอบความเท่ียงตรงของ 

เครื่องมือประเมิน โมเดลสมรรถนะของผู้น�ำในอนาคตเรียกว่า  

AIM Model โดย A มาจาก Analytical and Intellectual  

Capacity ซ่ึงหมายถึงความสามารถด้านการวิเคราะห์และ 

สติปัญญา I มาจาก Interpersonal Skill & Leadership  

ซ่ึงหมายถึง การมีความสมัพนัธ์ท่ีดกัีบบุคคลอืน่และมีความเป็นผู้น�ำ 

และ M มาจาก Motivation for Excellence and Integrity  

ซึ่งหมายถึง แรงจูงใจที่จะแสดงผลงานที่ยอดเยี่ยม และยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรม 

	 การประเมินแบ่งออกเป็นหลายขั้นตอนได้แก่

	 1.  การคัดกรอง จากผลส�ำเร็จด้านการเรียน และผลงาน 

(ดูจากเอกสารการสมัคร)

	 2. การใช้แบบทดสอบทางจติวทิยา และสถานการณ์จ�ำลอง

ต่าง ๆ แบบทดสอบที่ใช้คือ แบบวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป  

ใช้ส�ำหรับคัดเลือกให้เหลือผู้สมัครจ�ำนวนน้อยส�ำหรับทดสอบใน

ข้ันต่อไป คือ การใช้แบบทดสอบผลงาน และสถานการณ์จ�ำลอง 

เช่น แบบทดสอบการเขียน และกิจกรรมอภิปรายกลุ่ม เป็นต้น 

ผู้ประเมินคือ นักจิตวิทยาท่ีเป็นข้าราชการจาก Administrative 

Service หรือ จากวิทยาลัยพลเรือน 

	 3. การสัมภาษณ์ ซึ่งมี 2 แบบคือ (1) การสัมภาษณ์เพ่ือ

ค้นหาสมรรถนะ ซึง่ด�ำเนนิการโดยนกัจติวทิยาของวทิยาลัยพลเรือน 

หรอืจากหน่วยงาน และ (2) การสมัภาษณ์โดย คณะกรรมการจาก 
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Senior Personnel Board หรือ จาก Public Service  

Commission Board 

	 การสัมภาษณ์ครั้งแรก โดยนักจิตวิทยาเป็นการสัมภาษณ์

เชงิลกึเพือ่ให้ได้จดุแขง็ และจดุอ่อนของผู้สมคัร ส�ำหรบัเป็นข้อมลู

ให้กบัการสมัภาษณ์ครัง้ทีส่อง โดยคณะกรรมการเพือ่ประเมนิและ

ตัดสินใจในขั้นสุดท้าย 

	 ความส�ำเรจ็ของการคดัเลอืกผูท้ีม่คีวามสามารถสงูสดุเข้าสู่

ระบบราชการนับว่าประสบความส�ำเร็จมาก โดยดูได ้จาก  

(1) จ�ำนวนผู้มีความสามารถสูงท่ีอยู่ในระบบโดยมีอัตราออกจาก

ระบบต�่ำ (2) ที่ปรึกษาจากภายนอกที่เข้ามาช่วยในกระบวนการ

คัดเลือกได้ยืนยันของจุดแข็งของระบบ และ (3) ความเข้มข้นของ

การสมัคร การคัดเลือก และการประเมินได้เพิ่มเกียรติภูมิและ 

ภาพลักษณ์ให้กับระบบนักเรียนทุน

	 ความท้าทายของระบบคือ การท�ำให้ระบบการคัดเลือกมี

ประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน ทั้งในด้านระยะเวลาที่ใช้ (เพราะการ 

คดัเลอืกใช้หลายขัน้ตอนท�ำให้ใช้ระยะเวลานาน) การพฒันาวิธีการ

ประเมินที่เที่ยงตรง เช่น การประเมินการยึดมั่นในความถูกต้อง 

และแรงจูงใจในการท�ำงานกับราชการ 

	 ความท้าทายอย่างอื่น ได้แก่ การพัฒนากระบวนการ 

คัดเลือกส�ำหรับผู้เฉพาะด้าน นอกจากนี้ ผู้ท่ีเข้ารับการประเมิน 

ยงัร้องขอข้อมลูทีไ่ด้จากการประเมนิ ซึง่ต้องคดิว่าจะให้ข้อมลูเหล่านี้

อย่างไร โดยที่ไม่ต้องใช้เวลาและความพยายามมากเกินไป 

ประเทศไทย
	 ส�ำหรบัประเทศไทย ผูเ้ขียนได้น�ำเสนอในหัวข้อต่าง ๆ  ดังนี้ 

	 1. ระบบการคดัเลอืกข้าราชการของประเทศไทย ในช่องทาง

ต่าง ๆ เช่น การแข่งขัน และการคัดเลือก 

	 2. ประสบการณ์ของการพัฒนาเทคนิคศูนย์รวมการ

ประเมินของส�ำนักงาน ก.พ. ตลอดจนปัญหาที่พบ 

	 3. เครื่องมือที่ใช้ส�ำหรับการคัดเลือกข้าราชการ 

	 4. องค์ประกอบของคณะกรรมการที่ท�ำหน้าทีประเมินใน

กลุ่มต่าง ๆ เช่น คณะกรรมการสัมภาษณ์ส�ำหรับระดับแรกบรรจุ 

คณะกรรมการสัมภาษณ์ในการคัดเลือกนักเรียนทุน เป็นต้น 
ภาพประกอบจาก
http://www.ecberkku.com
http://arcie-accsm.org
http://www.famoustouristplaces.com
http://uniknyaindonesiaku.blogspot.com
http://www.shijiejilu.org.cn
http://www.jiafajiafa.com
http://www.wallstreet.in.th



12วารสารข้าราชการ

มองต่างอย่างสร้างสรรค์

	 กอง บ.ก. ขอให้ ดร. อรยิะ แนะน�ำตวัเองให้ผูอ่้านกอง บ.ก.ของเราทราบสกัหน่อยครบั 

	 ดร. อรยิะ ผมเป็นคนกรงุเทพฯ นีแ่หละครบั จบมธัยมโรงเรยีนสวนกุหลาบวทิยาลยั 
แล้วไปต่อปรญิญาตรสีาธารณสขุศาสตร์ ม. มหิดล จากนั้นได้ทุนรัฐบาลไปเรียนปริญญาโท
สาขา Health Service Administration ที่ University of Kansas สหรัฐอเมริกา พอ
จบก็กลับมาท�ำงานที่ส�ำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ (สนย.) ส�ำนักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ท�ำอยู่ไม่นานก็ได้ทุนไปเรียนปริญญาเอก Nutritional Epidemiology ที่ 
Universität Bielefeld สหพันธ ์สาธารณรัฐเยอรมนี เรียน 3 ป ีครึ่งก็จบมา 
เมือ่ปี 2550 ตอนนีเ้ป็นหวัหน้ากลุม่งานพฒันากลยทุธ์ กองแผนงาน กรมควบคุมโรค ครับ

	 คอลมัน์ “มองต่างอย่างสร้างสรรค์” ในวารสารข้าราชการฉบบันี ้ขอเชิญทกุท่านติดตามบท
สมัภาษณ์ ดร. อรยิะ บุญงามชยัรัตน์ หัวหน้ากลุม่งานพฒันากลยทุธ์ กองแผนงาน กรมควบคมุ
โรค กระทรวงสาธารณสุข ทีไ่ด้แบ่งปันแง่คิดด ีๆ ทีส่ร้างสรรค์และน่าสนใจยิง่เกีย่วกบัการท�ำงาน
และการใช้ชวิีต ไว้ดงัต่อไปนี้

...เราเปลีย่นตัวเองง่ายกว่า 
ทีจ่ะไปเปลีย่นโลกหรอืเปล่ียนคนอ่ืน...

“
”

ดร. ภาณภุาคย์ พงศ์อติชาต
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...คนเราควรเต็มที่ 
กบัทกุบทบาทท่ีม.ี..

“

”
	 กอง บ.ก. ขอทราบความเห็นหรือข้อเสนอแนะของ ดร. 
อริยะ เกี่ยวกับการพัฒนาประเทศหรือสังคมไทยอย่างสร้างสรรค์ 

	 ดร. อริยะ ผมว่าคนเรามักมองออกนอกตัว เพ่งโทษผู้คน
หรอืสถานการณ์รอบข้างว่าไม่เป็นไปอย่างทีต่นเหน็ด ีแล้วกไ็ปหวังว่า
คนอื่นควรท�ำอย่างนั้นอย่างนี้ โดยลืมหวนมองย้อนกลับเข้ามาด ู
ตัวเองว่าจริง ๆ แล้วการเปลี่ยนแปลงควรเริ่มท่ีตัวเอง ผมว่าเรา
เปลีย่นตวัเองง่ายกว่าท่ีจะไปเปลีย่นโลกหรอืเปลีย่นคนอืน่ แต่การ
เปลีย่นตวัเองมนัต้องอาศยัความกล้ามากกว่าท่ีจะไปบอกให้คนอืน่
เปลีย่นแปลง เราจะเปลีย่นตวัเองได้กต่็อเมือ่เรายอมรบัว่าตวัเองมี
จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซ่ึงส�ำหรบัคนส่วนใหญ่มนัยากท่ีจะยอมรับตรงนัน้ 
หรอืบางทีรูท้ั้งรูว่้าตวัเองก็มจีดุอ่อนแต่ก็ไม่กล้าท่ีจะรบั พอไม่กล้ารบั 
มันก็ไม่เกิดมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือพัฒนาตัวเอง ไม่เฉพาะในระดับ
บุคคล แม้แต่ระบบราชการเรา ก็น่าจะต้องยอมรับและกล้าเดิน
ตามแนวทางท่ีต่างไปจากท่ีคุ้นเคย ถ้ามันพิสูจน์แล้วว่าทางที่คุ้น
เคยนัน้ไม่ใช่แนวทางการท�ำงานทีจ่ะก่อประโยชน์ให้แก่ประชาชน
มากที่สุด

	 กอง บ.ก. ขอทราบหลกัการที ่ดร. อรยิะ ยดึถอืในการใช้ชีวิต

	 ดร. อริยะ คนเราควรเต็มที่กับทุกบทบาทที่มี ไม่ว่าจะเป็น
ในครอบครัว ที่ท�ำงาน สังคม หรือประเทศ เพราะสุดท้ายแล้ว
คุณค่าของคนจะถูกวัดท่ีผลงานในบทบาทแต่ละด้านที่คนเรา 
ต้องท�ำ อีกประการที่ส�ำคัญที่สุด โดยเฉพาะส�ำหรับข้าราชการ  
ก็คอื หลกัการท�ำงานเพือ่มุง่ประโยชน์ของประชาชนคนไทยเป็นทีต่ัง้ 
ข้าราชการไทยเราโชคดเีหลอืเกินทีม่ใีนหลวงทรงเป็นตวัอย่างการ
ทรงงานหนัก โดยมุ ่งประโยชน์ของคนไทยเป็นส�ำคัญ ตั้งแต ่
จ�ำความได้ ผมก็ได้เห็นภาพในหลวงทรงตรากตร�ำพระวรกาย
ปฏบิตัพิระราชกรณยีกจิ ในพืน้ทีต่่าง ๆ  ทัว่ประเทศ ผมพดูได้อย่าง
เต็มปากเลยว่าภาพเหล่านั้น เป็นแรงบันดาลใจส�ำคัญที่ท�ำให ้
ผมตั้งใจและขอสัญญาว่าจะปฏิบัติราชการอย่างดีที่สุดตลอดไป

	 กอง บ.ก. เท่าทีผ่่านมา ดร. อรยิะ คงมีเรือ่งราวประสบการณ์
ความส�ำเร็จในชีวิตมากมาย ไม่ทราบว่ามีเรื่องที่อยากเล่าสู่กันฟัง
บ้างไหม

	 ดร. อริยะ จริง ๆ  ก็มีอยู่หลายเรื่องนะครับ อย่างตอนเรียน
ปริญญาเอก ผมมีโอกาสท�ำงานกับคณะผู้แทนไทยที่เข้าร่วมการ
ประชุมสมัชชาอนามัยโรค ณ ส�ำนักงานใหญ่องค์การอนามัยโลก 
ในประเทศสวิตเซอร์แลนด์ ซึ่งเป็นคร้ังแรกที่ได้เข้าร่วมประชุม
ระดบัใหญ่อย่างนัน้ ทีป่ระทบัใจก็คอื ผมถกูมอบหมายให้ไปหว่านล้อม
คณะผู ้แทนนานาชาติให้สนับสนุนข้อเสนอของประเทศไทย  
แม้ไม่เคยท�ำอะไรแบบนั้นมาก่อน ผมก็พยายามเต็มที่ ซ่ึงปรากฏ
ว่าต่างชาติได้ยกมือสนับสนุนเราจริง ๆ แต่ถ้าเป็นเรื่องความ
ประทับใจในการท�ำงานที่กองแผนงาน กรมควบคุมโรค ก็คงเป็น
โครงการอ�ำเภอควบคุมโรคเข้มแข็ง ที่ริเริ่มไว้โดยท่านอดีตอธิบดี
กรมควบคมุโรค นพ. มานติย์ ธรีะตนัตกิานนท์ และด�ำเนนิการต่อมา
ได้ด้วยการสนับสนุนอย่างต่อเนื่องจากท่านอธิบดีกรมควบคุมโรค 
นพ. พรเทพ ศริวินารงัสรรค์ พวกเรากห็วังกนัไว้ลกึ ๆ ว่าโครงการนี้
อาจได้รับการพิจารณาให้ได้รับรางวัลในระดับนานาชาติก็เป็นได้
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Special Scoop

	 ระบบพนกังานราชการในประเทศไทยได้เริม่ต้นขึน้ตัง้แต่วนัที ่11 พฤษภาคม 2542 
เม่ือคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบแผนปรับระบบบริหารภาครัฐไปสู่การจัดการภาครัฐ 
แนวใหม่ (New Public Management หรือ NPM) ทีเ่น้นการให้หน่วยงานองค์กร
ภาครัฐมีความกะทัดรัดและบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางส�ำคัญ 
ประการหนึง่ คอื การพฒันารูปแบบการจ้างงานทีห่ลากหลาย ยดืหยุ่น คล่องตัว และ 
สอดรบักบับรบิทการปฏิบัติราชการทีเ่ปลีย่นไป ซึง่ต่อมาภายหลงัการปฏิรปูระบบราชการ 
ในปี พ.ศ. 2545 ส�ำนักงาน ก.พ. กไ็ด้น�ำระบบลกูจ้างสญัญาจ้างทีส่�ำนกังบประมาณได้เคย
รเิริม่พฒันาไว้มาขยายผล โดยเปลีย่นชือ่เป็น ระบบพนกังานราชการ2 (Government 
Employee System) โดยน�ำ “สญัญาจ้าง” ทีม่กีารก�ำหนดระยะเวลาเริม่ต้นและสิน้
สุดการจ้างไว้ชดัเจนมาใช้ ส่วนหนึง่เพือ่แก้ปัญหาการจ้างงานในภาครฐัแบบเดมิทีม่ลัีกษณะ
เป็นการจ้างงานระยะยาวตลอดชพีเพยีงอย่างเดยีว3 

ระบบพนกังานราชการ1

ดร. ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต

1 บทความนี้เรียบเรียงขึ้นจาก “คู่มือการบริหารงานพนักงานราชการ 2555” ส�ำนักพัฒนาระบบจ�ำแนกต�ำแหน่งและค่าตอบแทน ส�ำนักงาน ก.พ.
2 พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการนั้น
3 กรณีการจ้างลูกจ้างชั่วคราวแม้จะเป็นการจ้างปีต่อปี แต่ในทางปฏิบัติหลายส่วนราชการก็ได้จ้างบุคคลเพื่อเป็นลูกจ้างชั่วคราวอย่างต่อเนื่อง

“

”
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กลไกการบริหารพนักงานราชการ
	 ครั้นถึงปี พ.ศ. 2547 ได้มีการออกระเบียบส�ำนักนายกรัฐมนตร ี
ว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 ก�ำหนดให้มีคณะกรรมการบริหาร
พนักงานราชการ (คพร.) ซึ่งมีรองนายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีที่ 
นายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธานกรรมการ (มีเลขาธิการ ก.พ. เป็น
รองประธานกรรรมการและเป็นผูร้กัษาการตามระเบยีบนี ้และมสี�ำนกังาน 
ก.พ. เป็นฝ่ายเลขานกุาร คพร.) นอกจากนัน้ ยงัมคีณะอนกุรรมการบรหิาร
พนักงานราชการ (อ.คพร.) รวม 3 คณะ ปฏิบัติหน้าที่แทน คพร. 3 ด้าน 
คือ (1) ด้านการก�ำหนดลักษณะงาน กรอบอัตราก�ำลังพนักงานราชการ 
และค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ (2) ด้านการสรรหาและเลอืกสรร และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ (3) ด้านกฎหมายและวินัย 

ประเภทพนักงานราชการ
	 ระเบยีบส�ำนกันายกรฐัมนตรว่ีาด้วยพนกังานราชการฯ ก�ำหนดให้
มพีนกังานราชการ 2 ประเภท คอื (1) พนักงานราชการท่ัวไป คือ พนกังาน
ราชการที่ปฏิบัติงานทั่วไปของส่วนราชการ มีอยู่ 5 กลุ่มงาน คือ บริการ 
เทคนิค บริหารทั่วไป วิชาชีพเฉพาะ และเช่ียวชาญเฉพาะ และ  
(2) พนักงานราชการพิเศษ คือ พนักงานราชการซึ่งปฏิบัติงานในลักษณะ
ท่ีต้องใช้ความรู้หรอืความเช่ียวชาญสงูมากเป็นพเิศษเพือ่ปฏบัิตงิานในเรือ่ง
ทีม่คีวามส�ำคญัและจ�ำเป็นเฉพาะของส่วนราชการ มอียูก่ลุม่งานเดยีว คอื 
กลุ่มงานเชี่ยวชาญพิเศษ4 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์พนักงานราชการ
	 บญัชอีตัราเงนิเดอืนข้าราชการพลเรอืนได้ถกูน�ำมาใช้เป็นฐานเพ่ือ
ก�ำหนดอัตราค่าตอบแทนพนักงานราชการ5 แต่ได้ก�ำหนดเพิ่มเติมเพื่อ
ชดเชยบ�ำเหน็จ ประกันสังคม และสวัสดิการอื่น ที่พนักงานราชการได้รับ
น้อยกว่าข้าราชการ ส่งผลให้อัตราค่าตอบแทนพนักงานราชการสูงกว่า
อัตราเงินเดือนข้าราชการพลเรือนอยู่ประมาณร้อยละ 20

	 ส่วนสิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการก็มีหลากหลายประการ 
อาท ิ(1) สทิธลิาประเภทต่าง ๆ  และสทิธไิด้รบัค่าตอบแทนระหว่างลา เช่น 
การลาป่วยได้รับค่าตอบแทนไม่เกิน 30 วัน/ปี การลาคลอดบุตรได้รับค่า
ตอบแทนไม่เกิน 45 วัน/ปี การลากิจส่วนตัวได้รับค่าตอบแทนไม่เกิน  
10 วัน/ปี การลาพักผ่อนประจ�ำปีได้รับค่าตอบแทนไม่เกิน 10 วัน/ปี  
(2) สทิธปิระโยชน์อืน่ เช่น เงนิค่า OT ค่าเดนิทางไปราชการ ค่าเบีย้ประชมุ 
ค่าฝึกอบรม (3) สิทธิประโยชน์ทดแทนจากกองทุนประกันสังคม  
(4) สิทธิประโยชน์จากกองทุนเงินทดแทนกรณีประสบอันตราย เจ็บป่วย 

4 ระดับความเชี่ยวชาญพิเศษของพนักงานราชการกลุ่มงานเชี่ยวชาญพิเศษ มีการกำ�หนดไว้ 3 ระดับ คือ ระดับทั่วไป ระดับประเทศ และระดับสากล (World Class)
5 ค่าตอบแทนพนักงานราชการ หมายถึง เงินเดือนซึ่งจ่ายให้แก่พนักงานราชการในการปฏิบัติงานให้แก่ส่วนราชการ ตามอัตราที่กำ�หนด
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หรือสูญหายเน่ืองจากการท�ำงานให้ราชการ และ (5) การได้รับ 
ค่าตอบแทนกรณีออกจากงานโดยไม่มีความผิด นอกจากนี้
พนกังานราชการยงัมีสทิธไิด้รบัการพจิารณาเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์อีกด้วย 

กรอบอัตราก�ำลังพนักงานราชการ
	 คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ (คพร.) ก�ำหนดให้
ส่วนราชการจัดท�ำกรอบอัตราก�ำลังพนักงานราชการ ระยะเวลา 
4 ปี โดยพิจารณาการใช้ก�ำลังคน (บุคลากรทุกประเภท) ในภาพ
รวมของส่วนราชการให้เหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจ และให้
คณะอนุกรรมการสามัญประจ�ำกระทรวง (อ.ก.พ. กระทรวง) 
พิจารณาให้ความเห็นชอบกรอบอัตราก�ำลังพนักงานราชการ 
ดังกล่าว ก่อนเสนอ คพร. พิจารณาต่อไป 

	 โดยก�ำหนดสัดส่วนประเภทบุคลากรตามภารกิจของ 
ส่วนราชการดังนี้ (1) ภารกิจหลัก (Core Function) ได้แก่  
งานตามกฎหมาย หรือนโยบาย หรืองานตามบทบาทภารกิจของ
หน่วยงาน ให้มีผู้ปฏิบัติเป็นข้าราชการต้ังแต่ร้อยละ 80 ข้ึนไป  
ที่ เหลืออาจจ้างเป็นพนักงานราชการหรือจ้างเหมาบริการ  
(2) ภารกิจสนับสนุน (Technical Support Function) ได้แก่  
งานสนับสนุนให้ภารกิจหลักบรรลุเป้าหมาย เก่ียวข้องกับงาน
วิชาการ งานสนับสนุนการบริหารและการตัดสินใจ ควรให้เป็น
ข้าราชการประมาณร้อยละ 50 -75 และ (3) ภารกิจสนับสนุน
ทางการบริหารจัดการ (Administrative Support Function) 
เป็นงานด้านอ�ำนวยการ ธุรการ และบริการ ที่สนับสนุนให้ภารกิจ
หลักบรรลุเป้าหมาย ควรให้เป็นข้าราชการประมาณร้อยละ  
25 -50 ซ่ึงจนถงึปัจจบุนั คพร. ได้อนมุตักิรอบอตัราก�ำลงัพนกังาน
ราชการแล้ว 3 รอบ ดังนี้

คณะกรรมการสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการ เพ่ือด�ำเนิน
กจิกรรมต่าง ๆ ตัง้แต่การจดัท�ำประกาศรบัสมคัรให้ผูม้สีทิธสิมคัร
ทราบเป็นการทั่วไป การหลักเกณฑ์การเลือกสรรบุคคลที่ชัดเจน 
การประเมินความรู ้ความสามารถฯ (เช่น การสอบข้อเขียน  
การสมัภาษณ์) การรายงานผลการสรรหาและเลอืกสรรต่อหวัหน้า
ส่วนราชการเพ่ือประกาศบัญชีรายช่ือผูผ่้านการเลอืกสรร จนถงึการ
ท�ำสญัญาจ้างพนกังานราชการในท่ีสดุ ท้ังนี ้บัญชีรายช่ือผูผ่้านการ
เลือกสรรดังกล่าวจะมีอายุไม่เกิน 2 ปี

การสิ้นสุดสัญญาจ้างพนักงานราชการ
	 สัญญาจ้างพนักงานราชการสิ้นสุดลงได้ในหลายกรณี  
เช่น เมื่อพนักงานราชการไม่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เมื่อครบก�ำหนดสัญญาจ้าง เมื่อตาย หรือเมื่อถูกให้ออกเพราะ 
ผิดวินัยร้ายแรง อย่างไรก็ดี กรณีพนักงานราชการแม้ผ่านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน แต่หากสัญญาจ้างครบก�ำหนด  
ส่วนราชการก็อาจพิจารณาไม่ต่อสัญญาจ้างก็ได้

สรุป
	 นับตั้งแต่ปี 2547 ท่ีราชการไทยได้น�ำระบบพนักงาน
ราชการอันเป็นระบบการจ้างบุคคลมาปฏิบัติงานในส่วนราชการ
แบบมีก�ำหนดระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดการจ้างที่ชัดเจน  
ส่งผลให้รปูแบบการจ้างงานในภาคราชการมคีวามหลากหลายขึน้  
สิ่งส�ำคัญก็คือการท่ีส่วนราชการสามารถพิจารณาจ้างบุคคลเพื่อ 
มาปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับภาระงานจริงได้ดียิ่งขึ้น (จ้างได้เมื่อ
มีงาน และเลิกจ้างได้เมื่อหมดงาน) โดยในปี 2556 นี้ ส�ำนักงาน 
ก.พ. ในฐานะฝ่ายเลขานุการ คพร. ก�ำลังด�ำเนินการส�ำรวจผล 
และเกบ็รวบรวมข้อมลูจากผูเ้กีย่วข้องเพือ่ใช้ประกอบการพจิารณา 
จัดท�ำข้อเสนอในการพัฒนากลไกระบบพนักงานราชการให ้
เหมาะสมและเกิดประโยชน์ในแง่การบริหารทรัพยากรบุคคลแก ่
ส่วนราชการมากยิ่งขึ้นต่อไป

รอบท่ี 1
(พ.ศ.2548 - 2551)

รอบท่ี 2
(พ.ศ.2552 - 2555)

รอบท่ี 3
(พ.ศ.2556 - 2559)

204,401 อัตรา 199,769 อัตรา 219,202 อัตรา

การสรรหาและเลือกสรร
	 ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ และการมโีอกาส
เท่าเทยีมกนัของบคุคล เป็นหลกัส�ำคญัของการสรรหาและเลอืกสรร
บุคคลเพือ่เป็นพนักงานราชการ ทัง้นีอ้ยูบ่นพืน้ฐานของการค�ำนงึถงึ
ประโยชน์ของทางราชการ ซึ่งกระบวนการสรรหาและเลือกสรร
พนกังานราชการทัว่ไปเริม่ต้นจากการทีห่วัหน้าส่วนราชการแต่งตัง้

ภาพประกอบจาก
http://www.eglobaltravelmedia.com.au

http://www.diatoolscn.com
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	 ฉบับน้ี “คลุกวงใน” จะขอเปลี่ยนบรรยากาศจากครั้งก่อน ๆ ที่มักจะ 
น�ำเสนอความคืบหน้าเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการมาให้
ท่านผู ้อ ่านได้รับทราบ มาเป็นการน�ำความคืบหน้าในเรื่องการพัฒนา
ข้าราชการมาให้ท่านได้รับทราบบ้าง เพราะหากมุ่งแต่การสร้างระบบการ
บรหิารคนเพยีงอย่างเดยีว และไม่ได้ค�ำนึงถึงการด�ำเนินการในด้านการพัฒนา
คนไปด้วยแล้วละก็ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลก็อาจจะไม่สามารถ 
ด�ำเนินไปได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพเช่นกัน

คลกุวงใน
ชินพันธุ์ ฤกษ์จ�ำนง

“สร้างความเป็นมอือาชพีในการบรหิารคนกับหลกัสูตร 
HR Professionals” 
(ตอนแรก)

“

”
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	 นับตั้งแต่ปี 2551 ซึ่งได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มานั้น ได้มุ่งเน้นในการ
เพ่ิมประสทิธภิาพระบบบรหิารทรพัยากรบคุคลทีส่�ำคัญในราชการ 
ไม่ว่าจะเป็นการยกเลิกระบบต�ำแหน่งแบบ “ซี” การยกเลิก
โครงสร้างบญัชเีงินเดอืนแบบ “ขัน้” รวมทัง้การน�ำระบบการบรหิาร
ผลงานและเล่ือนเงินเดือนแบบใหม่ (เลื่อนเป็นเปอร์เซ็นต์) มาใช้ 
ตลอดจนเจตนารมณ์ส�ำคัญในการกระจายอ�ำนาจการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล หรือ HR Decentralization ไปยังส่วนราชการ 
หรือ Line Managers นั่นเอง ซึ่งก็หมายความว่า กระบวนการ
บรหิารทรพัยากรบคุคลหลายประการซึง่ในอดีตเคยด�ำเนินการโดย
ส�ำนักงาน ก.พ. อาทิ การก�ำหนดต�ำแหน่งและการปรับปรุงการ
ก�ำหนดต�ำแหน่งกลายเป็นหน้าที่ของ อ.ก.พ. กระทรวง เป็น 
ผู ้ด�ำเนินการไปแล้ว ท�ำให้ส่วนราชการมีอ�ำนาจหน้าที่ในการ
บริหารคนของตนเองได้อย่างเต็มที่มากยิ่งขึ้น มีความคล่องตัวยิ่ง
ขึ้นในการปรับเปลี่ยนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้ทันต่อ
สภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป
	 จากอ�ำนาจและหน้าทีซ่ึ่งส่วนราชการได้รบัมอบอนัสบืเนือ่ง
มาจากบทบญัญัตขิอง พ.ร.บ. ฯ นี ้ย่อมหมายความถงึภาระ หน้าที่ 
และความรับผิดชอบ ของผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการดูแล
ข้าราชการ หรอืทีรู่จ้กักนัในนาม การเจ้าหน้าที ่(กจ.) หรือ HR ทีเ่พิม่
ขึน้ตามไปด้วย จึงไม่อาจหลกีเลีย่งได้ทีจ่ะต้องค�ำนงึถงึความส�ำคญั
ของผู้ปฏิบัติงานกลุ่มนี้ เพราะนอกจากจะต้องรับภาระหน้าที ่

ท่ีเพ่ิมสูงข้ึนแล้ว ยังต้องมีบทบาทในการช่วยเป็นเพื่อนคู่คิด หรือ 
Strategic Partner ให้กับท่านผู้บริหารส่วนราชการอีกด้วย เพราะ
นอกจากจะต้องเป็นผูท่ี้มคีวามแม่นย�ำในกฎ ระเบียบของทางราชการ
ท่ีเกีย่วข้องกบัการบรหิารคนแล้ว ยงัต้องสามารถเช่ือมโยงยทุธศาสตร์
ของส่วนราชการน�ำไปสู่แผนการบริหารคนในส่วนที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ 
ได้ด้วยเช่นกัน ดงันัน้ การเตรยีมความพร้อมและเสรมิสร้างศกัยภาพ
ของผูป้ฏบิติังานด้านนีจ้งึเป็นสิง่ทีส่�ำนกังาน ก.พ. ให้ความส�ำคัญเป็น
อย่างยิ่ง และถือเป็นนโยบายส�ำคัญล�ำดับต้น ๆ ที่จะต้องด�ำเนินการ
ให้ส�ำเร็จลุล่วงในปีงบประมาณ 2556 นี้

ภาพประกอบจาก
http://blog.timesunion.com
http://kayemunroewritestoo.wordpress.com
http://www.bettytack.com
http://cheapautoinsuranceil.com
http://greatscottcommunications.wordpress.com
http://jigsmiranda.blogspot.com/
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	 ด้วยเหตุดังกล่าว ก.พ. ในการประชุมครั้งที่ 7/2555  
เมื่อวันที่ 27 สิงหาคม 2555 จึงมีมติให้ความเห็นชอบแนวทางใน
การวางระบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ หรือ HR 
Professionals ซึ่งประกอบด้วยระบบการบริหารท่ีเกี่ยวข้อง  
4 เรื่อง ได้แก่ 1) ระบบการรับรองมาตรฐานวิชาชีพนักทรัพยากร
บุคคล 2) ระบบความก้าวหน้าในอาชีพส�ำหรับผู้ด�ำรงต�ำแหน่ง
ทรัพยากรบุคคล 3) ระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ส�ำหรับ
นักทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการรับรองเป็นนักทรัพยากรบุคคล 
มืออาชีพ และ 4) ระบบการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ 
กล่าวโดยสรปุ คอื เป้าหมายสดุท้ายในการวางระบบการสร้างและ
พัฒนานักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน 
ด้านนีไ้ด้อย่างมอือาชีพ คอื การสร้างมาตรฐานการปฏบิติังานเพือ่
ให้เป็นแนวทางปฏิบัติส�ำหรับผู้ด�ำรงต�ำแหน่งนักทรัพยากรบุคคล
ในทกุระดบั ประกอบกบัมกีารพฒันาอย่างต่อเนือ่งเพือ่ให้สามารถ
ปฏบิตังิานได้อย่างเข้าใจและเข้าถงึ ตลอดจนมกีลไกการสร้างความ
ก้าวหน้าในอาชีพให้กับผูป้ฏิบตังิานอย่างชดัเจน เพือ่เป็นแรงจงูใจ
และขวัญก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน
	 ในชั้นแรกนี้ ก.พ. มีแนวคิดว่า ควรเริ่มด�ำเนินการในส่วน
การพฒันาผู้ปฏบิตังิานเป็นล�ำดบัแรกก่อน จงึได้มมีตใิห้ส�ำนกังาน 
ก.พ. เริม่ด�ำเนนิการวางระบบพฒันานกัทรพัยากรบคุคลมอือาชพี 
พร้อมให้จัดท�ำกรอบมาตรฐานหลักสูตรการฝึกอบรมส�ำหรับ 
นกัทรพัยากรบคุคลมอือาชพีส�ำหรบัผูป้ฏบิตังิานระดบัปฏบิตักิาร 
ระดับช�ำนาญการ และระดับช�ำนาญการพิเศษ โดยก�ำหนดแบ่ง
หมวดวิชาออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ หมวดวิชาความรู้หลักด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (General Knowledge) หมวดวิชา
ความรู้เสริมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Supplement 

Knowledge) และหมวดวชิาทกัษะและสมรรถนะด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Skills and Competencies) ซ่ึงท้ังสาม
ส่วนนีเ้ป็นกรอบในการพฒันาผูด้�ำรงต�ำแหน่งด้านทรพัยากรบคุคล
ในทุกระดับโดยจะมีความเข้มข้นและความลึกซ้ึงในการพัฒนาที่
แตกต่างกัน 
	 นับเป็นก้าวแรกท่ีส�ำคัญในการก�ำหนดกรอบวิธีการใน
การเตรยีมและพฒันาผู้ท่ีมหีน้าท่ีในการบรหิารทรพัยากรบคุคลให้
มีความเป็นมืออาชีพ เพื่อช่วยให้ส่วนราชการได้มีการบริหาร
ราชการอย่างมีประสิทธิภาพ ส�ำหรับรายละเอียดของหมวดวิชา
ทั้ง 3 ประเภท ตลอดจนรายละเอียดในการด�ำเนินการโครงการนี้
ตลอดปีงบประมาณ 2556 จะได้น�ำมาเล่าให้ท่านผู้อ่านฟังใน
คอลัมน์คลุกวงในฉบับหน้า โปรดติดตามครับ
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	 ท่ีผ่านมาการแก้ไขปัญหาการบริหารและการพัฒนา 
ก�ำลังคนภาครัฐ มักท�ำแบบแยกส่วน และหลายครั้งกลายเป็น 
“ต่างคน ต่างท�ำ” แต่ในปัจจุบันประเด็นด้านทรัพยากรบุคคล
หลายเรื่อง ยากที่จะบอกได้ว่าเป็นหน้าที่ของส่วนงานใด เช่น  
การบริหารก�ำลังคนคุณภาพ (Talent Management) เกี่ยวข้อง
กับทุกกระบวนการตั้งแต่การสรรหา การพัฒนา การรักษาไว้  
การจูงใจ ไปจนถึงการใช้ประโยชน์และการประเมินผล ดังนั้น  
การบริหารก�ำลังคนภาครัฐในปัจจุบันจึงต้องมองในภาพรวมและ
บูรณาการ แทนที่จะบริหารจัดการแบบแยกส่วน และในอนาคต
อาจจะต้องมกีาร “ยกเครือ่ง” โครงสร้างองค์กรส�ำหรบัการบริหาร
จัดการคนในภาครัฐด้วย 

การบรหิารและการพฒันา
ก�ำลังคนภาครัฐแบบบรูณาการ

สถานนีานา
ดร. สุรพงษ์ มาลี

 	 นับวันเรื่องก�ำลังคนได้กลายเป็นประเด็นที่ผู ้บริหารของ 
ส่วนราชการต้องให้ความส�ำคัญ โดยหลายเรื่องเป็นปัญหาที่ต้อง 
เร่งแก้ไข ไม่ว่าจะเป็นเรื่องอัตราก�ำลังไม่เพียงพอต่อการท�ำงาน  
การมีคนสูงวัยมากขึ้นและมีแนวโน้มจะเกษียณอายุในอัตราที่สูง  
เจ้าหน้าที่ขาดความก้าวหน้าและแรงจูงในการปฏิบัติงาน หรือแม้แต่
คนที่มีอยู่ยังท�ำงานไม่ได้ตามที่คาดหวัง 

“
”
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	 รัฐบาลได้ตระหนักถึงความจ�ำเป็นในการบริหารและ 
การพัฒนาก�ำลังคนแบบบูรณาการ โดยคณะรัฐมนตรีในการ
ประชมุเมือ่วนัที ่15 ตลุาคม 2555 มมีติให้ส�ำนักงาน ก.พ. พจิารณา
ภาพรวมของบุคลากรภาครัฐ โดยรวบรวมความต้องการบุคลากร
เพื่อจัดท�ำแผนบริหารจัดการก�ำลังคนภาครัฐท้ังระบบ ซึ่งรวมถึง
การคัดเลือก การพัฒนาและการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่
ในระบบราชการ เพือ่ไม่ให้เกดิช่องว่างจากการเกษียณอาย ุดงันัน้ 
สถานนีานาฉบบัน้ี จงึขอเสนอภาพรวมของก�ำลงัคนในภาคราชการ 
สภาพปัญหา และแนวทางในการบริหารและการพัฒนาก�ำลังคน
แบบบูรณาการ ซึ่งจะช่วยจุดประกายให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเกิดความ
ตระหนัก และส่วนราชการมแีนวทางในการน�ำไปปฏบิตัไิด้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 

สภาพปัจจุบันของการบริหารก�ำลังคนภาครัฐ 
	 จากข้อมลูก�ำลงัคนภาครฐัในปี พ.ศ. 2554 ภาครฐัมีก�ำลงัคน
รวม 2,714,335 คน อยูใ่นฝ่ายพลเรือน 2.26 ล้านคน โดยมกี�ำลงัคน
ภาครัฐ 1 คน ต่อประชากร 30 คน กลุ่มใหญ่ที่มีก�ำลังคนรวมกัน
เกินกว่าร้อยละ 80 ของข้าราชการทั้งหมด ได้แก่ ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ข้าราชการทหาร ข้าราชการพลเรือน
สามัญ และข้าราชการต�ำรวจ โดยก�ำลังคนในภาครัฐส่วนใหญ่  
(ร้อยละ 60.55) เป็นข้าราชการ รองลงมาเป็นลูกจ้างช่ัวคราว 
ลูกจ้างประจ�ำ พนักงานจ้าง พนักงานราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยก�ำลังคนภาครัฐในฝ่ายพลเรือนเกินกว่าร้อยละ 
71 จะอยู่ในภารกิจการจัดการศึกษามากที่สุด รองลงมาได้แก่  
การรักษาความสงบภายใน และการบริการด้านสุขภาพ และ 
ก�ำลังคนส่วนใหญ่กระจุกตัวอยู่ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

	 ส�ำหรับข้อมูลก�ำลังคนของข้าราชการพลเรือนสามัญ เรามี
ข้าราชการพลเรือนสามัญ จ�ำนวน 358,735 คน โดยร้อยละ 47.33 
(169,789 คน) อยู ่ในกระทรวงสาธารณสุข รองลงมาอยู ่ใน
กระทรวงมหาดไทย กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และกระทรวง
การคลัง โดยร้อยละ 59.85 ของข้าราชการพลเรือนสามัญอยู่ใน
ภารกิจด้านปฏิบัติการ ที่เหลืออยู่ในหน่วยงานด้านนโยบายและ
วิชาการ และเม่ือจ�ำแนกตามประเภทของต�ำแหน่ง ส่วนใหญ่จะ
อยู่ในต�ำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช�ำนาญการ รองลงไปอยู่ใน
ต�ำแหน่งประเภททั่วไป ระดับช�ำนาญงาน โดยมีสัดส่วนของ
ต�ำแหน่งประเภทอ�ำนวยการและประเภทบริหาร (รวมกัน)  
ต่อต�ำแหน่งต�ำแหน่งประเภทอ่ืน อยู่ที่ 1 : 50 ด้านการศึกษา
ข้าราชการพลเรอืนสามญัส่วนใหญ่จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรี
ขึ้นไป ซึ่งมีถึงร้อยละ 81.46 และส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 
63.30) แต่ด�ำรงต�ำแหน่งนักบริหาร ระดับต้นเพียงร้อยละ 17.11 
และนักบริหารระดับสูง ร้อยละ 18.38 ด้านอายุของข้าราชการ

พลเรือนสามัญ จะมีอายุเฉลี่ยอยู่ที่ 42.69 ปี โดยกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ มีอายุเฉลี่ยสูงสุด 46 ปี 
และกระทรวงสาธารณสุข มีอายุเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ 40.76 ปี  
แต่ในภาพรวมของข้าราชการพลเรอืนสามญัส่วนใหญ่จะมช่ีวงอายุ
อยู่ระหว่าง 31 – 50 ปี (ร้อยละ 69.98) และแนวโน้มอัตราการ
เกษียณอายุราชการในอีก 5 ปีข้างหน้า จะอยู่ที่ร้อยละ 9.30 
ส�ำหรบัการลาออกจากราชการ ในปี พ.ศ. 2553 มข้ีาราชการลาออก
จ�ำนวน 2,689 คน โดยกระทรวงสาธารณสุขมีข้าราชการลาออก
มากทีส่ดุ ทีเ่หลอืเป็นข้าราชการของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงการคลัง 

สภาพปัญหาของการบริหาร
และการพัฒนาก�ำลังคนภาครัฐ 
	 1. ปัญหาเกี่ยวกับขนาดก�ำลังคนและค่าใช้จ่ายด้าน
บุคคลภาครัฐ โดยก�ำลังคนภาครัฐในปี พ.ศ. 2554 เพิ่มขึ้นจากปี  
พ.ศ. 2548 ร้อยละ 13.40 ในภาพรวมมาตรการของคณะกรรมการ
ก�ำหนดเป้าหมายและนโยบายก�ำลังคนภาครัฐ (คปร.) ยังไม่
สามารถควบคุมการเพิ่มอัตราก�ำลังข ้าราชการได ้อย ่างมี
ประสิทธิผล เพราะบังคับใช้กับข้าราชการเพียงบางประเภท 
นอกจากนี้ ค่าใช้จ่ายด้านบุคคลภาครัฐมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน โดย 
ในช่วงปี พ.ศ. 2545-2554 งบบุคลากรคิดเป็นร้อยละ 23 – 30 
ของงบประมาณรายจ่ายประจ�ำปี แต่ค่าใช้จ่ายด้านบุคคลภาครัฐ 
ในปี พ.ศ. 2545 คดิเป็นร้อยละ 41.90 ขณะทีย่งัขาดการวางแผนและ
ตดิตามตรวจสอบการใช้ก�ำลงัคนอย่างเป็นระบบ และส่วนราชการ
หลายแห่งยงัไม่มรีะบบข้อมลูก�ำลงัคนทีส่มบรูณ์และเป็นปัจจบุนั 
	 2. ปัญหาเกีย่วกบัคุณลกัษณะและขดีความสามารถของ
ก�ำลงัคนภาครฐั ได้แก่การขาดแคลนก�ำลงัคนทีมี่ศักยภาพ การสญูเสยี
จากการเกษียณอายุราชการ ความไม่สมดุลของก�ำลังคนรุ่นเก่า
และรุ่นใหม่ ก�ำลังคนภาครัฐมีความหลากหลายมากข้ึน รวมทั้งมี
ขีดสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมกับสภาพการณ์และบริบทการบริหาร
ราชการที่เปลี่ยนแปลงไป 
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	 3. ปัญหาเกีย่วกบัวธิกีารบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคล 
ได้แก่ ปัญหาในการดึงดูดและสรรหาก�ำลังคนที่มีคุณภาพเข้าสู่
ระบบราชการ การพัฒนาบุคลากรยังไม่เชื่อมโยงกับนโยบายของ
รัฐบาลและจุดเน้นในการพัฒนาประเทศ การรักษาและจูงใจ
บุคลากรภาครัฐยังไม่มีประสิทธิผล (มีการลาออกสูงในกลุ่มท่ีให้
บริการสาธารณะ ค่าตอบแทนภาครัฐยังไม่สามารถแข่งขันได้  
ขาดความก้าวหน้าและขาดแรงจูงใจในการพฒันาผลงาน) นอกจากนี้ 
ผู ้บริหารและผู ้รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ ขาดความพร้อมรบัผดิด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล

(4) พฒันาระบบการตดิตาม ตรวจสอบและประเมนิผลการใช้ก�ำลงัคน
ทุกประเภทในภาครฐั (5) พฒันาฐานข้อมลูก�ำลงัคนทุกประเภทให้
สมบรูณ์ ถกูต้องและเป็นปัจจบุนั และ (6) ศกึษาเพ่ือวางแนวทางและ
มาตรการรองรับการถ่ายโอนบคุลากรไปสูอ่งค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 
	 2. ยทุธศาสตร์การพฒันาก�ำลงัคนและสร้างความพร้อม
เชิงกลยุทธ์ มีเป้าประสงค์เพื่อให้ก�ำลังคนภาครัฐได้รับการพัฒนา
ให้มีความพร้อมทั้งด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะ รวมทั้ง
มทีศันคตทิีเ่หมาะสมในการปฏบิตังิานท่ามกลางการเปล่ียนแปลง 
และมกี�ำลงัคนคณุภาพเพยีงพอส�ำหรบัการเป็นผูน้�ำขบัเคลือ่นการ
เปลี่ยนแปลงในภาครัฐ และช่วยให้การบริหารราชการมีความต่อ
เนือ่ง โดยมกีลยทุธ์ ประกอบด้วย (1) พฒันาขดีความสามารถของ
บุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง (2) เตรียมก�ำลังคนเพื่อ
รองรับการสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุและการ
บรหิารความหลากหลาย (3) การพฒันาก�ำลงัคนคณุภาพ (Talent 
Management) เพือ่ให้มจี�ำนวนเพยีงพอส�ำหรบัการเป็นกลุ่มผู้น�ำ
การเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ (4) พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพ
ให้สอดคล้องกับผลงานและสมรรถนะ และ (5) พัฒนาผู้บริหาร
ของส่วนราชการและนักทรัพยากรบุคคลให้มีความเป็นมืออาชีพ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
	 3. ยุทธศาสตร์การดึงดูดและรักษาก�ำลังคนที่มีคุณภาพ
ในภาครัฐ มีเป้าประสงค์เพื่อให้ส่วนราชการสามารถดึงดูดและ
รักษาก�ำลังคนมีคุณภาพไว้ในระบบราชการ และก�ำลังคนภาครัฐ
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีแรงจูงใจในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
โดยมีกลยุทธ์ ประกอบด้วย (1) ปรับปรุงระบบและกระบวนการ
สรรหาและคดัเลอืกบุคลากรให้สามารถดงึดดูก�ำลงัคนทีม่คุีณภาพ
ได้มากข้ึน (2) ปรับปรงุค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ให้จงูใจและ
เป็นธรรมยิง่ขึน้ (3) พฒันาคณุภาพชวีติและการเจ้าหน้าทีส่มัพนัธ์
ภาครัฐ และ (4) สร้างแรงจูงใจและพัฒนาระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

ก้าวต่อไป
	 ยุทธศาสตร์การบริหารและการพัฒนาก�ำลังคนภาครัฐดัง
กล่าวข้างต้น จะส่งผลต่อการแก้ไขปัญหาก�ำลังคนได้อย่างมี
ประสทิธภิาพเพยีงใด ข้ึนอยูค่วามร่วมมอืของทุกฝ่าย ท้ังส�ำนกังาน 
ก.พ. และส่วนราชการ ทั้งผู้บริหารและมืออาชีพด้านทรัพยากร
บุคคล โดยส�ำนักงาน ก.พ. จะเดินหน้าสนับสนุนและส่งเสริม 
ส่วนราชการให้แปลงยุทธศาสตร์ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติแบบ
บูรณาการ ซึ่งต้องรอติดตามแนวทางการด�ำเนินการในขั้นต่อไป

แนวทางการบริหาร
และการพัฒนาก�ำลังคนภาครัฐแบบบูรณาการ 
	 ก.พ. ในการประชมุเมือ่วนัที ่12 ธนัวาคม 2555 ได้พจิารณา
สภาพปัจจุบัน และปัญหาด้านก�ำลังคนที่กล่าวถึงข้างต้น และ 
ได้เห็นชอบในหลักการการบริหารและการพัฒนาก�ำลังคนภาครัฐ 
ให้มคีวามสอดคล้องกบัความจ�ำเป็นในการปฏบิติัภารกจิในปัจจบุนั 
และเตรียมความพร้อมส�ำหรับอนาคต เน้นทั้งเชิงปริมาณและ
คณุภาพ รวมทัง้ต้องค�ำนึงถงึประสทิธภิาพและความคุม้ค่า โดยมี
แนวทางการบริหารและการพฒันาก�ำลงัคนภาครฐั ประกอบด้วย 
	 1. ยุทธศาสตร์การวางแผนบริหารก�ำลังคนให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด มีเป้าประสงค์เพ่ือให้ส่วนราชการสามารถจัด
อัตราก�ำลังให้สอดคล้องกับความจ�ำเป็นของภารกิจ และพร้อม
รองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการบริหารราชการ รวมท้ังมีกลไก
ในการติดตามตรวจสอบ เพื่อให้ส่วนราชการใช้ก�ำลังคนที่มีอยู่ 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยมีกลยุทธ์ประกอบด้วย (1) วางแผน
ก�ำลงัคนให้สอดคล้องกบัภารกจิของส่วนราชการ (2) วางแผนและ
บริหารก�ำลังคนกลุ่มที่มีความส�ำคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหาร
ราชการ (3) เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก�ำลังคนภาครัฐ  

ภาพประกอบจาก
http://www.bankacilikbolumu.com

http://www.dellacleaning.com
http://www.livingsocial.co.id

http://www.resultsdrivenconsulting.co.uk
http://xn--jp-r62cm2stmzd97cgbd.net
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ใต้ผิวน�ำ้
คเณศ ศิรินภากุล

	 อย่างไรก็ตาม หากมีเพื่อนคนไหนของผู้เขียนถามค�ำถาม
แบบนี้แล้ว ผู้เขียนก็หวังว่าจะไม่ได้ยินค�ำตอบกลับมาว่า ข่าวดีคือ
ไม่มีข่าวร้าย ส่วนข่าวร้ายคือไม่มีข่าวดี นะครับ 

เข้าเร่ืองในคร้ังดกีว่า 
	 นักจติวทิยาชือ่ Solomon Asch ได้ท�ำการทดลองหนึง่ข้ึน 
โดยแบ่งผู้รับการทดลองเป็น 2 กลุ่ม ทั้งสองกลุ่มนี้จะได้อ่านค�ำ
บรรยายลกัษณะบคุคลทีเ่หมอืนกนั ต่างกนัทีล่�ำดบัของการน�ำเสนอ 
ค�ำบรรยายลักษณะที่กลุ่มแรกได้อ่านนั้น มีล�ำดับการเสนอเริ่มต้น
จากด้านบวกไปหาด้านลบ (Intelligent, industrious, impulsive, 
critical, stubborn, envious) ส�ำหรับกลุ่มที่สองจะได้อ่านค�ำ
บรรยายลักษณะจากด้านลบไปหาด้านบวก (Envious, stubborn, 
critical, impulsive, industrious, intelligent) เมื่ออ่านจบแล้ว 

เริม่ต้นดมีชัีย หรอื 
เร่งเคร่ืองตอนท้าย 
แซงเข้าเส้นชัย

ผู ้ทดลองจะให้ทั้งสองกลุ ่มตัดสินว่าบุคคลที่อ ่านไปนั้นเป็น 
คนอย่างไร ท่านคิดว่าทั้งสองกลุ่มจะตัดสินเหมือนกันหรือไม่ 

	 แน่นอนว่า หากทัง้สองกลุม่ตัดสนิเหมอืนกันแล้ว บทความ
ก็คงจบแต่เพียงเท่านี้ 

	 ผลจากการทดลอง พบว่า ท้ังสองกลุม่ตดัสนิบุคคลแตกต่าง
กัน กลุ ่มแรกตัดสินบุคคลตามที่อ่านค�ำบรรยายนั้นเป็นไปใน 
ทางบวก ส่วนกลุ่มที่สองตัดสินบุคคลตามที่อ่านค�ำบรรยายไปใน
ทางลบ

	 น่าสนใจว่า ค�ำๆ เดียวกัน แต่ถูกน�ำเสนอต่างกัน ผลลัพธ์ที่
ได้ก็ต่างกัน ซ่ึงความต่างท่ีเกิดข้ึน เป็นผลจากล�ำดับของการน�ำ

	 เคยตอบค�ำถามประเภทนีกั้นหรอืไม่ครบั “เรามีข่าวมาบอก 
มข่ีาวดกีบัข่าวร้าย อยากฟังข่าวไหนก่อน” แต่ละท่านกค็งมวีธิี
การเลอืกทีต่่างกนั บางท่านเลอืกฟังข่าวร้ายก่อน บางท่านเลอืก
ฟังข่าวดก่ีอน เม่ือเจอค�ำถามเช่นนี ้กอ็ดสงสยัไม่ได้ว่า การฟัง
ข่าวร้ายก่อนข่าวดี หรือฟังดีก่อนข่าวร้าย ก่อนหรือหลังมี 
ผลต่างกนัหรอืไม่ 

“

”
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เสนอค�ำศัพท์เหล่านี้ ค�ำศัพท์ที่ถูกน�ำเสนอเป็นค�ำแรกๆ มีอิทธิพล
อย่างมากต่อการตดัสนิของผูร้บัการทดลอง นกัจติวทิยาเรยีกผลที่
เกิดขึ้นนี้ว่า ผลต้น (primacy effect) กล่าวคือ ความประทับใจ
แรกๆ มีอิทธิพลอย่างมากต่อความประทับใจในภาพรวม 
	
	 หลายท่านคงเคยได้ยินว่า ความประทับใจคร้ังแรกนั้นจะ
ติดตรึงกับเราไปยาวนาน แรกเริ่มที่เราท�ำความรู้จักกับใคร เราก็
มกัจะตดัสินว่าเขาเป็นคนแบบไหนจากการแสดงออกในครัง้แรกๆ 
ทีเ่ราเจอ ในทางกลบักนัอกีฝ่ายกจ็ะตัดสนิเราด้วยเช่นเดียวกนั ชีวติ
จริงคงยากท่ีจะเหมือนในละคร พระเอกนางเอกท่ีไม่ถูกชะตากัน
ต้ังแต่แรก แต่สุดท้ายกลับมารักกันได้ในที่สุด ดังนั้น เวลาจะ
แสดงออกอะไร โปรดหยุดคิดสักนิด เพราะการแสดงออกของเรา
ในตอนเริ่มต้นอาจจะเป็นจุดที่ผู้อื่นใช้ตัดสินเราตลอดไปได้ 

	 หากความประทับใจครั้งแรกๆ มีอิทธิพลต่อความประทับ
ใจโดยรวมแล้ว อิทธิพลของผลต้นหรือ primacy effect นี้จะคงที่ 
เพิ่มขึ้น หรือลดลง หรือว่าความประทับใจครั้งหลังๆ จะมีอิทธิพล
ต่อความประทับใจโดยรวมได้หรือไม่ 

	 นักจิตวิทยาหลายท่านได้ท�ำการทดลองแล้ว พบว่า ความ
ประทับใจครั้งหลังๆ ก็สามารถมีอิทธิพลต่อความประทับใจโดย
รวมได้เช่นเดียวกัน หากความประทับใจครั้งหลังๆ มีอิทธิพลต่อ
ความประทบัใจในภาพรวม เราจะเรยีกว่าเป็น ผลปลาย (recency 
effect)

	 อิทธิพลของผลต้นและผลปลาย ที่เกิดขึ้นนี้ อาจแสดง 
ให้เห็นได้ด้วยรูปตัว U กล่าวคือ ในช่วงแรกนั้น อิทธิพลของผลต้น
ยงัคงมากอยู ่ต่อเมือ่ผ่านไประยะหนึง่ อทิธพิลของผลต้นเร่ิมลดลง
ไปเรื่อยๆ และผลปลายก็จะเริ่มมีอิทธิพลมากขึ้น
	
	 เพื่อให้บทความนี้มีความน่าสนใจมากขึ้น มีกิจกรรมง่ายๆ 
ซึ่งเป็นกิจกรรมที่ใช้ทดลองเกี่ยวกับอิทธิพลของผลต้นหรือผล
ปลาย สิ่งส�ำคัญที่สุดคือ ท่านต้องหาผู้มาร่วมทดลองกับท่านให้ได้ 
เมื่อได้ผู้ร่วมการทดลองแล้ว เริ่มกันเลยครับ 

	 วิธีการทดลอง คือ ท่านจะเป็นผู้อ่านค�ำศัพท์ต่อไปนี้ให ้
ผู้ร่วมการทดลองฟัง โดยเว้นระยะระหว่างค�ำประมาณ 2 วินาที 
(พดัลม เตยีงนอน หนงัสอื ดอกไม้ หมอนข้าง โทรทศัน์ เก้าอี ้บนัได 
ผ้าห่ม ปากกา ประตู รถยนต์ กรอบรูป รองเท้า กระดาษ กระถาง 
วิทยุ กระทะ ถุงเท้า โคมไฟ) ค�ำศัพท์มีท้ังหมด 20 ค�ำ เมื่ออ่าน 
จนครบแล้ว ให้เวลาผู้ร่วมการทดลอง 40 วินาที เพื่อเขียนค�ำศัพท์
ที่ได้ฟังนั้นให้ได้มากที่สุด และเรียงตามล�ำดับก่อนหลังด้วย
	 ผลที่ได้จากกิจกรรมนี้ โดยส่วนใหญ่แล้ว ผู้ร่วมกิจกรรม 
มักจะจดจ�ำค�ำศัพท์ที่อยู่ช่วงแรกๆ และค�ำศัพท์ท่ีอยู่ช่วงท้ายๆ  
ได้มากกว่าค�ำศัพท์ที่อยู่ช่วงกลางๆ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของ
ผลต้นและผลปลาย ยิ่งมีค�ำศัพท์มากข้ึน แนวโน้มท่ีจะจดจ�ำค�ำ
ศัพท์ที่อยู่ช่วงกลางๆ ได้ยิ่งลดลง 

	 มีการอธิบายว่า เหตุที่เรามักจดจ�ำค�ำศัพท์ที่อยู่ช่วงแรกๆ 
เป็นเพราะค�ำศัพท์ช่วงแรกๆ เข้าไปอยู่ในความทรงจ�ำระยะยาว 
(Long Term Memory) แล้ว ส่วนค�ำศัพท์ช่วงหลังๆ ยังคงอยู่ใน
ความทรงจ�ำระยะสั้น (Short Term Memory) 
	
	 หลายท่านคงสงสยัว่า การทีเ่รารูถ้งึอทิธิพลของผลต้นหรอื
ผลปลายแล้ว จะมีประโยชน์อย่างไร 
	
	 เคยเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือเป็นผู้รับการ
ประเมนิผลการปฏบัิติงานหรอืไม่ครบั ส�ำหรบัผูเ้ขียนยงัคงเป็นแบบ
หลังอยู่เลย 

	 ท่านทีม่ตี�ำแหน่งเป็นหวัหน้า มกัจะมหีน้าทีห่นึง่ทีม่าพร้อม
กับต�ำแหน่งของท่าน เชื่อว่าหลายท่านก็คงไม่ยินดีกับภาระนี ้
สักเท่าไร นั่นคือ การที่ท่านจะต้องประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ลกูน้อง ซ่ึงมผีลต่อการเลือ่นเงนิเดอืน ลองนกึถงึตอนทีท่่านประเมนิดู 
ข้อมลูของลกูน้องช่วงเวลาไหนทีม่อีทิธพิลต่อการตดัสนิใจของท่าน 
ช่วงต้นปีการท�ำงานหรือช่วงที่ใกล้ๆ การประเมินเชื่อว่าหากท่าน
ไม่ได้จดรายละเอียดผลงานท่ีลูกน้องท่านได้ท�ำไว้แล้ว ข้อมูลของ
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ลูกน้องท่านในช่วงเวลาใกล้การประเมินน่าจะมีอิทธิพลต่อการ
ประเมินของท่านมากกว่าข้อมูลการท�ำงานในช่วงแรก 

	 จงึเป็นเร่ืองปกติทีเ่รามกัจะเหน็ว่า ในช่วงเวลาใกล้ๆ ทีจ่ะมี
การประเมนิผลการปฏบิตังิานแล้ว ทกุคนในองค์กรมกัจะเร่งสร้าง
ผลงานให้เป็นที่ประจักษ์ต่อผู้ประเมิน อย่างไรก็ตาม ในการสร้าง
ผลงานนั้น มีข้อพึงระวังว่า หากผลงานที่ท�ำนั้นออกมาดี ก็คงไม่มี
ปัญหาอะไร แต่หากเกิดความผดิพลาดล้มเหลวขึน้ ทีท่�ำดีมาตลอด
ปี กอ็าจจะตดิลบได้เช่นกนั ซึง่เป็นเรือ่งน่าแปลกทีค่นเรามกัจ�ำเรือ่ง
ทางลบได้นาน และดีกว่าเรื่องทางบวกเสียด้วย

	 ดังนั้น ในการประเมินผลการปฏิบัติงานครั้งต่อไป หัวหน้า
ทุกท่านโปรดระมัดระวังอิทธิพลของผลปลายต่อการประเมินของ
ท่านด้วยนะครับ มิฉะนั้น ท่านอาจจะได้เห็นลูกน้องของท่านขยัน
เป็นพิเศษช่วงปลายปี มากกว่าที่จะสร้างผลงานตลอดทั้งปี 

	 กิจกรรมหนึ่ง ที่น่าจะแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของผลปลาย
ได้เป็นอย่างดี คือ การลงคะแนนเสียงเลือกใครสักคนเพื่อท�ำอะไร
สักอย่าง หรือ การเลือกตั้ง นั่นเอง ลองสังเกตดูแล้ว ยิ่งช่วงใกล้ลง
คะแนนเสยีงเท่าไร ผูส้มคัรแต่ละคนจะต้องพยายามประชาสมัพนัธ์
ตัวเองให้ผูม้สีทิธลิงคะแนนจดจ�ำให้ได้มากทีส่ดุ เป็นช่วงเวลาพเิศษ
ครับ ที่เราอาจจะได้มีโอกาสใกล้ชิดกับผู้สมัครแต่ละท่าน ได้รู้ว่า 
ที่ผ่านมาท่านเหล่านี้เคยมีผลงานอะไรบ้าง 
	 อย่างไรก็ตาม เหรยีญย่อมม ี2 ด้าน กรณน้ีีกเ็ช่นกนั ผูส้มคัร
ทกุท่านควรระมดัระวงัว่า หากท่านเกดิพลาดพลัง้มข่ีาวฉาวขึน้มา
แล้วละก็ ผู้คนก็จะจดจ�ำได้เช่นเดียวกัน แถมเร่ืองราวทางลบนี่ 
คนเรามักจ�ำได้ดกีว่าเร่ืองราวทางบวกหรอืเรือ่งๆ ดีเสยีด้วย ผลงาน
ที่เคยสร้างไว้หรือคะแนนเสียงที่สะสมมาคงหายวูบกันทีเดียว

	 ในทางตรงกันข้าม กลุม่บคุคลทีผู่เ้ขยีน เหน็ว่า ใช้ประโยชน์
จากอิทธิพลของต้นมากทีเดียว คือ พนักงานขายสินค้า ครับ

	 หากเราสังเกตให้ดี จะพบว่า พนักงานขายโดยส่วนใหญ่  
จะเป็นผูท้ีมี่บคุลิกภาพ หรอืลกัษณะทางกายภาพทีด่งึดดูใจ (ไม่ใช่
ว่าต้องหน้าตาดี สวย หล่อ นะครับ) มีทักษะการพูดที่ดี ทั้งหมดนี้ 
ก็เพื่อให้บุคคลที่ติดต่อด้วยนั้น เกิดความประทับใจแรกขึ้นนั่นเอง 
นอกจากนี ้บคุลกิภาพหรอืลกัษณะทางกายภาพทีด่ดูยีงัอาจส่งผล
ต่อการเกิด Halo effect (อิทธิพลของลักษณะเด่นท่ีดีอย่างหนึ่ง 
ส่งผลต่อการรับรู ้ว ่าบุคคลมีลักษณะอื่นท่ีดีตามไปด้วย เช่น  
หากเราเหน็ใครหน้าตาด ีเราก็อาจคดิว่าเขาเป็นคนดด้ีวย) ขึน้อกีด้วย 
นับว่า บุคลิกภาพหรือลักษณะทางกายภาพที่ดีนั้น มีประโยชน์
หลายต่อทีเดียว 

	 นอกจากการประเมนิผลการปฏิบัตงิานแล้ว ยงัมกิีจกรรมใด 
ท่ีแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของผลต้นหรือผลปลายอีกหรือไม่  
การสัมภาษณ์งาน หรืออาจจะรวมไปถึงการประกวด การแข่งขัน 
อย่างการแข่งขันร้องเพลง ก็ได้
	 ในการสมัภาษณ์งานหรอืการสมัภาษณ์เพือ่คดัเลอืกบคุคล
กรณีใดก็แล้วแต่ท่ีมีผู้รับการสัมภาษณ์จ�ำนวนมาก หากผู้รับการ
สัมภาษณ์ทุกคนไม่มีใครท่ีมีความแตกต่างโดดเด่นจากผู้รับการ
สัมภาษณ์คนอื่น เช่นนี้แล้ว มีแนวโน้มว่าผู้รับการสัมภาษณ์ที่มี
ล�ำดับการสัมภาษณ์ในช่วงต้นๆ หรือผู้รับการสัมภาษณ์ท่ีมีล�ำดับ
การสมัภาษณ์ในช่วงท้ายๆ มโีอกาสเป็นทีจ่ดจ�ำของผูส้มัภาษณ์ได้
มากกว่าผู้รับการสัมภาษณ์ที่มีล�ำดับการสัมภาษณ์ในช่วงกลางๆ 

	 ทีจ่รงิแล้ว นอกจากอทิธพิลของผลต้นหรอืผลปลายต่อการ
ประเมนิแล้ว คนเรามกัมอีคตอิืน่ๆ ทีส่่งผลต่อการประเมนิหรอืการ
รับรู ้ด้วย เช่น ความคล้ายกันระหว่างผู้รับการประเมินและ 
ผู้ประเมิน ผลการประเมินในอดีต การประเมินโดยเปรียบเทียบ
ระหว่างผู้รับการประเมินกับผู้อื่นมากกว่าตามผลงานท่ีผู้รับการ
ประเมินปฏิบัติได้จริง 

	 นอกจากนี้ ผลต้นและผลปลายนี้ยังถูกประยุกต์ใช้กับ
หลายๆ เรื่อง เช่น ประโยชน์ในการจัดล�ำดับของการเสนอสาร 
(Message) การน�ำเสนอผลงาน (presentation) การโฆษณาขาย
สินค้า 
	 ส�ำหรับการใช้ประโยชน์ของผลต้นและผลปลายในการจัด
ล�ำดบัของการเสนอสารนัน้ เท่าทีค้่นหาข้อมลูได้ มข้ีอแนะน�ำ ดงันี้

	 1. ผลต้นจะมีอิทธิพลมากขึ้น ในกรณีที่ ผู้รับสารนั้นแสดง
จดุยนืทีช่ดัเจนว่าเหน็ด้วยกบัสารดงักล่าว อธบิายแบบง่ายๆ ได้ว่า 
หากคนเราแสดงจุดยืนที่แตกต่างจากครั้งแรก ในเวลาที่ไม่ต่างกัน
นัก จะถูกมองได้ว่าเป็นคนที่ไม่มีความแน่นอนนั่นเอง 
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	 อย่างไรก็ตาม ผู้เขียนขอบอกว่า เรื่องบางเรื่อง คนบางคน 
ก็ต้องการความสม�่ำเสมอหรือการติดตามผลเป็นระยะๆ หาก 
หายหน้าหายตาไปนานๆ แล้ว ความประทบัใจทีม่อียูก่อ็าจจะหาย
ตามไปได้ เพราะว่า ผลปลายก็มีอิทธิพลต่อความประทับใจได้เช่น
เดียวกันครับ 

	 เหมือนที่มาช่า บอกไว้ว่า “อย่าหลงลืมให้ความส�ำคัญ 
ปล่อยให้ฉันเหงาซ�้ำๆ จนเกินไป ................... ถ้าหากว่ามีใครมา
ดูแลให้ใจสับสน แอบเพ้อมีใจกับเขา จะโทษใคร” หากเป็นแบบนี้ 
ก็คงไม่รู้จะโทษใครเหมือนกัน
	
	 สุดท้ายนี้ เมื่อท่านก�ำลังจะพลิกไปอ่านบทความถัดไป  
ผู ้เขียนอยากขอให้ท่านลองนึกดูว ่า ส�ำหรับบทความนี้แล้ว  
ท่านจดจ�ำเนื้อหาช่วงไหนได้มากกว่ากัน

	 2. ผลต้นจะมีอิทธิพลลดลงได้ ในกรณีที่ การรับสารขาด
ความต่อเนื่อง หรือผู้รับสารมีการหยุดพัก เพื่อท�ำกิจกรรมอื่น
	 3. หากต้องการให้ผู้ฟังยอมรับได้ง่ายขึ้น ผู้พูดควรสื่อสาร
ในสิ่งที่ตรงกับความต้องการของผู้ฟังเสียก่อน ที่จะสื่อสารในสิ่งที่
ผู้ฟังต้องการฟังน้อยกว่า หากเขาอยู่ในอารมณ์ที่ดี เราก็ควรบอก
ข่าวดีเขาก่อนที่จะบอกข่าวร้าย 
	 หลายท่านอาจคิดว่า ในเมือ่ผลต้นอย่างเดียวกม็อีทิธพิลต่อ
ความประทบัใจในภาพรวมแล้ว หากเราต้องการสร้างความประทบั
ใจต่อใครสักคน ก็ไม่จ�ำเป็นต้องท�ำอะไรด้วยความสม�่ำเสมอก็ได้ 
แค่ท�ำให้เกิดความประทับใจในช่วงแรกๆ ก็เพียงพอแล้ว 

ภาพประกอบจาก
http://inmyeyesheartandsoul.wordpress.com

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

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

http://pdfcast.net
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HR Showcase
กนกอร จิระนภารัตน์

จากแนวคดิ ทฤษฎ ี
สูป่ระสบการณ์ของการบริหาร

ผลการปฏบิติังานท่ีด ี: กรมชลประทาน
“

”

	 ช่วงปลายปีงบประมาณท่ีผ่านมา ผู้เขียนได้มีโอกาสเข้าร่วมสัมมนาเร่ือง 
“การแลกเปลีย่นประสบการณ์การเป็นแบบอย่างทีด่ด้ีานการบรหิารผลการปฏบิตัิ
ราชการ : Show & Share PMS Best Practices” จัดโดยส�ำนกัวจิยั
และพัฒนาระบบงานบคุคล ส�ำนกังาน ก.พ. โดยส่วนราชการทีม่าร่วมแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ในวันน้ัน ประกอบด้วยกรมชลประทาน ส�ำนักงบประมาณ และ 
กรมสขุภาพจติ ซึง่ผูเ้ขยีนเหน็ว่ามปีระโยชน์และอยากน�ำประสบการณ์ดีๆ  ดงักล่าว
มาเล่าสู่เพ่ือนข้าราชการ ดังน้ัน HR Showcase ฉบับนี้ จึงขอเร่ิมด้วย
ประสบการณ์การเป็นแบบอย่างทีด่ขีองการน�ำระบบบรหิารผลการปฏบิติัราชการ
ไปปฏบัิตขิองกรมชลประทาน

	 เมื่อพูดถึงระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System) หรอืทีม่กัเรยีกกนัตดิปากว่าระบบ PM นัน้  
เป็นทีท่ราบกนัดว่ีาระบบนีส้�ำนกังาน ก.พ. ได้น�ำมาใช้เป็นครัง้แรก
ในรอบการประเมินเม่ือวันที่ 1 ตุลาคม 2552 ด้วยมุ่งหวังให้ 
ส่วนราชการใช้เป็นเครื่องมือหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร เน่ืองด้วยระบบนีเ้ป็นระบบการบรหิารแบบบรูณาการ

ทีม่กีารด�ำเนนิการอย่างเป็นระบบ เริม่ต้ังแต่การวางแผนการปฏบิตังิาน 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์กร และสามารถผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้า
หมายตามที่ก�ำหนดไว้ 
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	 กรมชลประทานถือเป็นกรมหน่ึงท่ีสามารถน�ำระบบบรหิาร
ผลการปฏิบัติงานไปใช้ได้อย่างบูรณาการ ดังแผนภาพที่ 1 โดย
เทคนคิวธิกีารของการน�ำเครือ่งมอืชิน้น้ีไปสูก่ารปฏบิติั มเีกรด็สาระ
ที่น่าเรียนรู้ ดังนี้

ประเภทงาน

ตำ�แหน่ง

งานตาม
ยุทธศาสตร์

งานประจ�ำ งานที่ได้รับ
มอบหมาย

พิเศษ

กลุ่มกลยุทธ์
(อธิบดี/รองอธิบดี/
ผู้ตรวจ)

70% 30%

กลุ่มจัดการ
(ผู้อำ�นวยการสำ�นัก/
ศูนย์/กอง)

60% 30% 10%

กลุ่มบังคับบัญชา
(หัวหน้าฝ่าย)

30% 60% 10%

กลุ่มปฏิบัติการ
(เจ้าหน้าที่)

80% 20%

	 การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในกรม
ชลประทาน ก็เหมือนกับส่วนราชการอื่นๆ ที่ก�ำหนดให้มีการ
ประเมินในสององค์ประกอบ คอื การประเมนิผลสมัฤทธิข์องงาน 
และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  
โดยก�ำหนดไว้ในสัดส่วนร้อยละ 70 ต่อ 30 แต่สิ่งที่แตกต่างจาก 
ส่วนราชการอืน่ๆ ก็เหน็จะเป็นความพยายามในการทีจ่ะท�ำให้เครือ่งมอื
ชิน้นี้เป็นที่ยอมรับทั้งจาก ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินว่า ผลการ
ประเมินท่ีได้ต้องสามารถสะท้อนผลการปฏิบติังานของข้าราชการ
อย่างแท้จริง ซึ่งตลอดระยะเวลาที่ส�ำนักงาน ก.พ. ได้ส่งเสริมให้ 
ส่วนราชการได้ใช้เครือ่งมอืชิน้นีใ้นการบรหิารทรพัยากรบคุคลของ
องค์กรน้ัน กรมชลประทานไม่เคยหยุดที่จะพัฒนาและปรับปรุง
แนวทางการประเมนิผลการปฏบิติังานของข้าราชการภายในกรม
	 เริ่มต้ังแต่การพยายามปรับปรุงเกณฑ์ในการประเมินผล 
ทั้งการประเมินผลสัมฤทธิ์ และการประเมินสมรรถนะ เพื่อให้การ
วัดมคีวามเป็นปรนยัมากขึน้ ซึง่ปัจจุบนักรมมกีารจัดท�ำตัวชีว้ดัและ
ค่าเป้าหมายผลการปฏบัิติงานทีเ่ป็นมาตรฐานส�ำหรบัต�ำแหน่งของ
ทกุสายงาน ในส�ำนักชลประทานที ่1 - 17 เพือ่ให้การวดัผลสัมฤทธิ์
ของการปฏบิตังิานของข้าราชการมีมาตรฐานการวดัแบบเดยีวกนั 
ด้วยหลักคิดที่ว่างานที่เหมือนกันควรต้องใช้ตัวชี้วัดแบบเดียวกัน 
เพื่อสร้างความยุติธรรมให้กับผู้ถูกประเมิน โดยแต่ละบุคคลจะมี
ตัวชีว้ดัประมาณ 5 - 8 ตวั นอกจากนัน้ยงัได้มกีารจ�ำแนกประเภท

ของงานเพ่ือประโยชน์ในการน�ำไปก�ำหนดเป็นเง่ือนไขของการให้
ค่าน�้ำหนัก ซ่ึงกรมจ�ำแนกประเภทของงานเป็น 3 ประเภท คือ  
งานตามยุทธศาสตร์ งานประจ�ำ และงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ 
รายละเอียดของการก�ำหนดน�้ำหนักดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 เงื่อนไขการก�ำหนดน�้ำหนักตามประเภทงาน

ภาพที่ 1 ขั้นตอนการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน
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	 แต่อย่างไรกต็ามทัง้หมดทีก่ล่าวมานีค้งไม่ใช่บทสรปุสดุท้าย
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของข ้าราชการภายใน
กรมชลประทานท่ีถือว่าสมบูรณ์แบบแล้ว เพราะกรมยงัมองว่าไม่มี
เครื่องมือใดท่ีเมื่อออกแบบและสร้างข้ึนมาแล้วจะสามารถน�ำไป
ใช้ได้อย่างสมบูรณ์แบบในทุกกรณี ดังน้ัน จึงเป็นความท้าทายให้
กรมต้องตดิตาม ทบทวน ปรบัปรุงแก้ไขกนัต่อไป ตามแต่อปุสรรค
ปัญหาท่ีจะพบเจอ เช่น การก�ำหนดตวัชีว้ดัมาตรฐานในการปฏบัิตงิาน
ที่น่าจะเหมาะสมแล้ว แต่ในทางปฏิบัติกลับพบว่า ตัวชี้วัดตัว
เดยีวกนัเมือ่อยูต่่างพืน้ท่ีกันกไ็ม่สามารถน�ำไปใช้วดัเพือ่ประเมนิผล
ได้อย่างเหมาะสม หรอือย่างการปฏบิตังิานทีเ่หมอืนกนัแต่จ�ำนวน
ผู้ปฏิบัติงาน ไม่เท่ากัน การก�ำหนดตัวช้ีวัดและการให้ค่าน�้ำหนัก
แบบเดียวกันก็อาจจะไม่เหมาะสม เป็นต้น 
	 ส�ำหรบัความส�ำเร็จของระบบการบรหิารผลการปฏบิตังิาน
ในวนันีข้องกรมชลประทาน ในมมุมองของ ผอ.ศวิพร ภมรประวติั ซึง่
ดแูลส่วนฝึกอบรม ส�ำนกัพฒันาโครงสร้างและระบบการบริหารงาน
บุคคล กรมชลประทาน และเป็นผูน้�ำเสนอในวนันัน้ได้สะท้อนให้เห็น
ถงึองค์ประกอบทีส่�ำคญัของการน�ำเครือ่งมอืชิน้นีไ้ปปฏบัิตงิาน คือ
	 • การสร้างความรู ้ความเข้าใจให้กบัผูบ้รหิารและบุคลากร
ทุกระดับในกรม ให้เข้าใจตรงกันเกี่ยวกับระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเป็นเบื้องแรก ตามด้วย
	 • การได้รับการสนบัสนนุจากผู้บรหิารด้านนโยบายและการ
จัดสรรทรัพยากรในการด�ำเนินการ
	 • การมส่ีวนร่วมของทกุหน่วยงานภายในกรม ในการใช้ระบบ 
EPP+ ในการบรหิารผลการปฏบัิตงิาน ตลอดจนการมคีณะกรรมการ
พจิารณากลัน่กรองผลการประเมนิท้ังในระดบัส�ำนกั/กอง และระดบั
กรมเพือ่แก้ไขปัญหาในแต่ละระดบั และทีส่�ำคญัคือ มกีารตดิตาม
การใช้ระบบการบรหิารผลการปฏบัิตงิานในทุกปี เพือ่มาวเิคราะห์ 
ทบทวน และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะการส�ำรวจและ 
รบัฟังความคดิเหน็จากผูใ้ช้ระบบท้ังจากผูป้ระเมนิ และผูถ้กูประเมนิ
	 ส�ำหรบัฉบับหน้าจะน�ำเรือ่งระบบการบรหิารผลการปฏบิตังิาน 
ซ่ึงเป็นเรื่องราวดีๆ ของส�ำนักงบประมาณ และกรมสุขภาพจิต 
มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันต่อไปค่ะ

	 ในส่วนของการประเมนิสมรรถนะกเ็ช่นเดียวกนั กรมมกีาร
จัดท�ำดัชนีวัดพฤติกรรมส�ำหรับสมรรถนะหลัก และสมรรถนะ
เฉพาะตามลกัษณะงานทีป่ฏบิติั (Key Behavior Indicator : KBIs) 
โดยก�ำหนดเป็นมาตรฐานความรู้ ทักษะ และสมรรถนะในการ
ปฏบิตัริาชการส�ำหรับแต่ละสายงาน แล้วจดัท�ำเป็นคูมื่อการปฏบิตังิาน 
ซ่ึงการด�ำเนนิการในลกัษณะเช่นน้ีจะช่วยลดปัญหาของการตีความ 
และการใช้ดุลยพินิจของผู้ประเมิน เพราะผู้ประเมินต้องตีความ
สมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะที่ก�ำหนด 
	 นอกจากน้ันกรมยังมีจุดเด่นในเรื่องของการน�ำระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ  
มีการใช้ระบบ EPP+ (Employee Performance Portfolio)1 
มาเป็นเครื่องมือ เริ่มตั้งแต่การบันทึกตัวชี้วัดค่าเป้าหมายผลงาน 
ตัวชีว้ดัสมรรถนะและค่าเป้าหมาย และน�ำไปใช้ในการประเมินผล
การปฏบิตังิานในแต่ละรอบ โดยผลการประเมนิทีไ่ด้จะถูกน�ำไปใช้
ประโยชน์เพือ่การวางแผนพัฒนารายบคุคลในการเสรมิจุดแข็งและ
แก้ไขจดุอ่อนกรณผีลการประเมนิมช่ีองว่างของสมรรถนะ และน�ำ
ไปใช้ในการเลื่อนเงินเดือน และที่ส�ำคัญ คือ เป็นฐานข้อมูลที่เก็บ
รวบรวมผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ เพื่อใช้ประกอบการ
พิจารณาของผู้บริหารในการวางแผนสร้างความต่อเนื่องในการ
ด�ำรงต�ำแหน่งส�ำคญั (Succession Plan) ส�ำหรับผูท่ี้มศัีกยภาพสงู
ให้อยู่กับองค์กรต่อไป
	 ส�ำหรับการบริหารวงเงินเพื่อใช้ในการเลื่อนเงินเดือนตาม
ผลการประเมินที่ได้ กรมก็ประสบปัญหาข้อจ�ำกัดในการบริหาร
วงเงินเช่นเดียวกับหลายๆ ส่วนราชการ กล่าวคือ มีวงเงินส�ำหรับ
การเลือ่นเงนิเดอืนทีจ่�ำกดั โดยเฉพาะถ้าส�ำนกัใดมข้ีาราชการท่ีรบั
ราชการมานาน ฐานเงนิเดือนทีไ่ด้รับ กจ็ะยิง่สงู ในขณะทีบ่างส�ำนกั
อาจมีข้าราชการที่ส่วนใหญ่เพิ่งบรรจุใหม่ ท�ำให้มีฐานเงินเดือน 
ท่ีได้รบัต�ำ่กว่า ซึง่ฐานเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนันีจ้ะส่งผลโดยตรงต่อ
การก�ำหนดร้อยละของการเลือ่นเงนิเดือนของส�ำนกั/กองต่างๆ ทีอ่าจ
ไม่เป็นมาตรฐานเดยีวกนั เช่น ผลการประเมนิข้าราชการระดบัดเีด่น
บางส�ำนักอาจได้เลื่อนเงิน 4% ในขณะที่บางส�ำนักอยู่ที่ 2% 
เป็นต้น การแก้ไขปัญหาของกรม คือ กรมจะมอบอ�ำนาจให้แต่ละ
ส�ำนัก/กอง บริหารจัดการวงเงินได้เองภายใต้การจัดสรรวงเงิน 
กรอบมาตรฐานของระดบัผลการประเมนิ และร้อยละในการเลือ่น
เงินเดือนที่กรมก�ำหนด (ตารางที่ 2) โดยกรมก�ำหนดความถี่ของ
ร้อยละการเลือ่นเงินเดอืนไว้ค่อนข้างมากถึง 57 ระดับ เช่น ผลการ
ประเมินข้าราชการระดับดีเด่น ซึ่งร้อยละของการเลื่อนเงินเดือน
สูงสุดอยู่ที่ 6 % นั้น จะมีการกระจายค่าคะแนนถึง 20 ระดับ 
เป็นต้น ซ่ึงแนวทางการแก้ปัญหาดังกล่าวของกรมช่วยให้การ
ประเมินผลการปฏบิตังิานของข้าราชการในแต่ละส�ำนกั/กอง เป็น
ไปในทิศทางเดียวกัน และท�ำให้ระดับของคะแนนที่ได้กับอัตรา 
ร้อยละของการเลือ่นเงนิเดือนมคีวามสมัพนัธ์สอดคล้องกันมากขึน้ 

ระดับ คะแนน (ร้อยละ) ร้อยละในการเลื่อนเงินเดือน

ดีเด่น 90.00 - 100.00 4 ขึ้นไป

ดีมาก 80.00 - 89.99 2.8 ขึ้นไป

ดี 70.00 - 79.99 1.8 ขึ้นไป

พอใช้ 60.00 - 69.99 0.5 ขึ้นไป

ต้องปรับปรุง ต�่ำกว่า 60 ไม่ได้รับการเลื่อน

ตารางที่ 2 กรอบมาตรฐานของระดับผลการประเมินและร้อยละการเลื่อนเงินเดือน

1 เป็นระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่กรมชลประทานพัฒนาขึ้นมาเพื่อใช้ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน 
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คยุเฟ่ืองเร่ืองกฎหมาย
ร้อยต�ำรวจโทหญิง สุทธิมา พิพัฒน์พิบูลย์

	 กฎหมายล้างมลทินให้แก่ผู ้ถูกลงโทษทางวินัย ปรากฏครั้งแรกใน 
พระราชบัญญัติล้างมลทินในโอกาสครบรอบ 25 พุทธศตวรรษ พ.ศ. 2499 
หลังจากนั้นได้มีกฎหมายล้างมลทินให้แก่ผู้ถูกลงโทษทางวินัย ในโอกาส
ส�ำคัญของประเทศอีก 4 ฉบับ คือ พระราชบัญญัติล้างมลทินในโอกาส
สมโภชกรุงรัตนโกสินทร์ 200 ปี พ.ศ. 2526 พระราชบัญญัติล้างมลทิน
ในวโรกาสที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชทรงมี
พระชนมพรรษา 60 พรรษา พ.ศ. 2530 พระราชบัญญัติล้างมลทิน 
ในวโรกาสที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชทรงครอง 
สิริราชสมบัติครบ 50 ปี พ.ศ. 2539 และพระราชบัญญัติล้างมลทินใน
วโรกาสที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมีพระชนมพรรษา 
80 พรรษา พ.ศ. 2550 	

กรณผู้ีถกูลงโทษทางวนัิย 

“

”

การล้างมลทิน :
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ผู้ได้รับประโยชน์จากกฎหมายล้างมลทิน
	 ในบทความน้ีจะพิจารณาจากกฎหมายล้างมลทินฉบับ
ล่าสุด คือ พระราชบัญญัติล้างมลทินในวโรกาสที่พระบาทสมเด็จ
พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชมีพระชนมพรรษา 80 พรรษา 
พ.ศ. 2550 ซึ่งมีผลใช้บังคับเมื่อวันที่ 5 ธันวาคม 2550 สรุปได้  
2 กลุ่ม คือ
 	 1. ผู้ถูกลงโทษทางวินัย ซึ่งอยู่ในเงื่อนไขตามที่บัญญัติใน
มาตรา 51 คือ 
		  1.1 เป็นผูถ้กูลงโทษทางวนัิย ตามความหมายในมาตรา 
32  ซ่ึงมคี�ำวนิิจฉยัคณะกรรมการกฤษฎกีา (คณะที ่11) เรือ่งเสรจ็ที่ 
162/2551 วินิจฉัยว่าโดยเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติ 
ล้างมลทนิฯ พ.ศ. 2550 ทีล้่างมลทนิให้แก่ผูถ้กูลงโทษทางวนิยันัน้  
มุง่ประสงค์จะใช้บงัคบัแก่เจ้าหน้าทีข่องรัฐเท่านัน้ มไิด้มุง่ประสงค์
จะใช้บังคบัแก่บคุคลโดยทัว่ไป ดงันัน้ กรณขีองผูต้้องขงั ผูถ้กูกกัขงั
หรือผูถ้กูกกักันทีถ่กูลงโทษทางวนิยัตามพระราชบญัญตัริาชทณัฑ์ 
พุทธศักราช 2479 จึงไม่อยู่ในความหมายของบทนิยามค�ำว่า 
ผู้ถูกลงโทษทางวินัย
 		  1.2 ได้กระท�ำผิดวนัิยก่อนหรือในวนัท่ี 5 ธนัวาคม 2550 
และ
 		  1.3 ได้รบัโทษหรอืรบัทณัฑ์ทัง้หมดหรอืบางส่วนไปก่อน
หรือในวันที่ 5 ธันวาคม 2550
 
	 ส�ำหรบั ค�ำว่า “ได้รบัโทษทางวนิยัหรอืรบัทณัฑ์” หมายถงึ 
มีค�ำสั่งลงโทษและรับโทษไปแล้วทั้งหมดหรือบางส่วนก่อนหรือ 
ในวันที่ 5 ธันวาคม 2550 แม้ว่าค�ำสั่งลงโทษนั้นจะออกหลังวันที่ 
5 ธันวาคม 2550 แต่ถ้าค�ำสั่งนั้นก�ำหนดให้มีผลย้อนหลังไปก่อน
หรือในวันที่ 5 ธันวาคม 2550 ตามระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยวันออก
จากราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีผลใช้บังคับในขณะ
ออกค�ำส่ัง ผู้ถูกลงโทษทางวินัยตามค�ำสั่งที่มีผลย้อนหลังดังกล่าว
ก็เป็นผู้ได้รับการล้างมลทิน 
	 2. ผู้ถูกสั่งให้ออกจากราชการอันมิใช่เป็นการลงโทษทาง
วินัยและผู้ถูกด�ำเนินการทางวินัย ตามมาตรา 63 
 	 จากบทบัญญัตมิาตรา 6 ผูถ้กูสัง่ให้ออกจากราชการอนัมใิช่
เป็นการลงโทษทางวินัย ก่อนหรือในวันที่ 5 ธันวาคม 2550 จะ 
ไม่ถูกพิจารณาในทางที่จะเปลี่ยนแปลงค�ำสั่งจากให้ออกเป็นโทษ

ทางวินัย (ปลดออกหรือไล่ออกจากราชการ และผู้ถูกด�ำเนินการ
ทางวินัยในกรณีกระท�ำผิดวินัยซึ่งผู้บังคับบัญชาได้สั่งยุติเรื่องหรือ
งดโทษก่อนหรือในวันที่ 5 ธันวาคม พ.ศ. 2550 จะไม่ถูกพิจารณา
ด�ำเนินการทางวินัยในกรณีนั้น ๆ อีกต่อไป
	
	 ในกรณีตามาตรา 5 และมาตรา 6 มีค�ำวินิจฉัยคณะ
กรรมการกฤษฎีกา (ที่ประชุมร่วมกรรมการกฤษฎีกา คณะท่ี 1 
คณะที่ 2 และคณะที่ 11) - เรื่องเสร็จที่ 234/ 2552 วินิจฉัยสรุป
ได้ดังนี้ 
 	 1. กรณผีูบ้งัคบับญัชาได้ด�ำเนนิการทางวนิยัแก่ข้าราชการ
และมีค�ำสั่งให้ออกจากราชการอันมิใช่เป็นการลงโทษทางวินัย 
หรอืมคี�ำสัง่ให้ยตุเิรือ่งหรอืงดโทษ ก่อนหรอืในวนัทีพ่ระราชบญัญตัิ
ล้างมลทินฯ พ.ศ. 2550 มีผลใช้บังคับ ผู้นั้นย่อมได้รับประโยชน์
จากการล้างมลทินตามมาตรา 6 แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าว 
แม้ว่าคณะกรรมการ ป.ป.ช. จะมีมติว่าเป็นการกระท�ำความผิด
วินัยร้ายแรง ผู้บังคับบัญชาก็ไม่สามารถด�ำเนินการทางวินัยแก ่
ผู้นั้นได้อีกต่อไป 
 	 2. กรณีท่ีผู้บังคับบัญชาด�ำเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการ
และผูน้ัน้ได้รับโทษทัง้หมดหรอืบางส่วนแล้ว ต่อมาคณะกรรมการ 
ป.ป.ช. มมีติว่ากระท�ำความผดิวนิยัร้ายแรง แต่ในระหว่างท่ีผู้บงัคับ
บัญชาก�ำลังด�ำเนินการอยู ่นั้น พระราชบัญญัติล้างมลทินฯ  
พ.ศ. 2550 มีผลใช้บังคับ จึงเป็นไปตามเงื่อนไขที่ท�ำให้ได้รับการ

1 มาตรา 5 ให้ล้างมลทินให้แก่บรรดาผู้ถูกลงโทษทางวินัยในกรณีซึ่งได้กระทำ�ก่อนหรือในวันที่ 5 ธันวาคม 2550 และได้รับโทษหรือรับทัณฑ์ทั้งหมดหรือบางส่วนไปก่อนหรือในวันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้
บังคับ โดยให้ถือว่าผู้นั้นมิได้เคยถูกลงโทษหรือลงทัณฑ์ทางวินัยในกรณีนั้น

2 ผู้ถูกลงโทษทางวินัย หมายความว่า ผู้ถูกลงโทษหรือลงทัณฑ์เพราะกระทำ�ผิดวินัยตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ หรือคำ�ส่ังของกระทรวง ทบวง กรม ราชการส่วนภูมิภาค ราชการส่วนท้องถ่ิน 
หน่วยงานของรัฐ หรือรัฐวิสาหกิจ และให้หมายความรวมถึงผู้ถูกลงโทษหรือลงทัณฑ์โดยคำ�สั่งที่ชอบด้วยกฎหมายซึ่งมีผลเช่นเดียวกับการถูกลงโทษหรือลงทัณฑ์ทางวินัย

3 มาตรา 6 บรรดาผู้ถูกสั่งให้ออกจากราชการอันมิใช่เป็นการลงโทษทางวินัยก่อนหรือในวันที่ 5 ธันวาคม พ.ศ. 2550  และบรรดาผู้ถูกดำ�เนินการทางวินัยในกรณีกระทำ�ผิดวินัยซึ่งผู้บังคับบัญชาได้สั่งยุติ
เรื่องหรืองดโทษก่อนหรือในวันที่ 5 ธันวาคม พ.ศ. 2550 ให้ผู้นั้นไม่ต้องถูกพิจารณาเพิ่มโทษ หรือถูกดำ�เนินการทางวินัยในกรณีนั้น ๆ ต่อไป
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ล้างมลทิน ตามมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าวแล้ว  
จึงไม่อาจด�ำเนินการทางวินัยกับผู ้นั้นได้อีกต่อไป แต่หาก 
ผู ้ถูกด�ำเนินการทางวินัยยังไม่ได้รับโทษทางวินัยตามเงื่อนไข 
ที่จะท�ำให้ได้รับการล้างมลทินตามมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติ 
ล้างมลทนิฯ พ.ศ. 2550 ผูบ้งัคบับญัชาสามารถด�ำเนนิการทางวนิยั
กับผู้นั้นตามที่คณะกรรมการ ป.ป.ช. มีมติต่อไปได้
 	 3. กรณีที่มีการด�ำเนินการทางวินัยแล้ว แต่ผู้บังคับบัญชา
มีค�ำส่ังให้ออกจากราชการอันมิใช่เป็นการลงโทษทางวินัย หรือ 
สั่งให้ยุติเรื่องหรืองดโทษ ต่อมาคณะกรรมการ ป.ป.ช. มีมติว่า
กระท�ำความผิดวินัยร้ายแรงภายหลงัจากทีพ่ระราชบญัญติัล้างมลทนิฯ 
พ.ศ. 2550 มีผลใช้บังคับ ซึ่งมีผลท�ำให้ไม่อาจด�ำเนินการเพิ่มโทษ
หรือด�ำเนินการทางวินัยในมูลกรณีเดียวกันได้อีกต่อไป ดังนั้น  
ภายหลังจากที่ผู ้นั้นได้รับผลจากการล้างมลทินแล้ว แม้ว ่า 
คณะกรรมการ ป.ป.ช. มีมติว่ากระท�ำความผิดวินัยร้ายแรง ก็ตาม 
ผู้บังคับบัญชาย่อมไม่อาจด�ำเนินการทางวินัยแก่ผู้นั้นได้อีกต่อไป

กรณีผูถ้กูลงโทษทางวนิยัและผูถ้กูสัง่ให้ออก
จากราชการอันมิใช่เป็นการลงโทษทางวินัย
อทุธรณ์ค�ำสัง่
 	 ผู ้ถูกลงโทษทางวินัยซึ่ งกระท�ำผิดก ่อนหรือในวันท่ี  
5 ธนัวาคม 2550 และได้รบัโทษหรือรับทณัฑ์ทัง้หมดหรอืบางส่วน
ไปก่อนหรือในวันที่ 5 ธันวาคม 2550 หากมิได้ใช้สิทธิอุทธรณ์ 
ค�ำสัง่ ผูน้ัน้ได้รบัการล้างมลทนิทนัททีีพ่ระราชบญัญตัล้ิางมลทนิฯ 
พ.ศ. 2550 มีผลใช้บังคับ กรณีผู้ถูกลงโทษทางวินัยที่อยู่ในข่ายได้
รับการล้างมลทินและผู้ถูกสั่งให้ออกจากราชการอันมิใช่เป็นการ
ลงโทษทางวนิยัใช้สทิธอิทุธรณ์ค�ำสัง่ ไม่ปรากฏว่ากฎหมายว่าด้วย
การล้างมลทินฉบับใดบัญญัติถึงกรณีดังกล่าวว่า เมื่อกฎหมายว่า
ด้วยการล้างมลทินใช้บังคับแล้วจะมีผลต่อการอุทธรณ์ค�ำสั่ง
อย่างไร หรือไม่ หรือจะต้องด�ำเนนิการเกีย่วกบัการอทุธรณ์อย่างไร 
ในทางปฏบิตั ิจงึยดึแนวทางตามค�ำวนิจิฉยักฤษฎกีาและการตอบ
ข้อและมติ ก.พ. ตลอดจนข้อหารือของส่วนราชการที่หารือมายัง
ส�ำนักงาน ก.พ. สรุปได้ดังนี้

 	 1. เมือ่ข้าราชการท่ีอยูใ่นข่ายได้รบัการล้างมลทินได้อทุธรณ์
ค�ำสั่งลงโทษก่อนหรือหลังวันที่พระราชบัญญัติล้างมลทินฯ  
ใช้บังคับ องค์กรพิจารณาอุทธรณ์มีอ�ำนาจหน้าที่ตามกฎหมายท่ี
ต้องพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์ต่อไป แม้ผู้อุทธรณ์จะได้รับโทษไป
แล้วไม่ว่าบางส่วนหรอืทัง้หมดกต็าม กรณจีงึยงัไม่อาจพจิารณาได้
ว่าผู้อุทธรณ์จะได้รับการล้างมลทินหรือไม่ จนกว่าการพิจารณา
วินิจฉัยอุทธรณ์จะถึงที่สุด ซึ่งหากผลการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์
ปรากฏว่าผู้อุทธรณ์มิได้กระท�ำความผิดตามข้อกล่าวหา และให้
ยกเลิกค�ำสั่งลงโทษผู้อุทธรณ์แล้ว กรณีเช่นนี้ก็ถือได้ว่าผู้อุทธรณ์
มไิด้กระท�ำความผดิและไม่เคยถูกลงโทษใด ๆ  ท�ำให้กฎหมายว่าด้วย
การล้างมลทนิไม่มผีลต่อผูอ้ทุธรณ์ไปโดยปรยิาย เนือ่งจากผู้อทุธรณ์
ไม่มมีลทินหรอืโทษใด ๆ  ท่ีจะต้องล้าง (สรปุหลักท่ีได้จากค�ำวนิจิฉัย
ของคณะกรรมการกฤษฎีกาเรื่องเสร็จที่ 37/2527 และเรื่องเสร็จ
ที่ 210/2532 วินิจฉัยไว้ในท�ำนองเดียวกัน)
	 2. การพิจารณาอุทธรณ์จะเพิ่มโทษไม่ได้ มติ ก.พ. ในการ
ประชุมครั้งที่ 1/2531 วันที่ 4 มกราคม 2531 
 	 3. กรณีพิจารณาอุทธรณ์แล้วให้ลดโทษจากปลดออกหรือ
ไล่ออกเป็นโทษวนิยัไม่ร้ายแรง ส่วนราชการต้นสงักดัต้องออกค�ำสัง่
ลดโทษผู้นี้จากปลดหรือไล่ออกเป็นลงโทษวินัยอย่างไม่ร้ายแรง 
ตั้งแต่วันที่สั่งให้กลับเข้ารับราชการ แต่เนื่องจากผู้นี้ได้รับการ 
ล้างมลทนิแล้วส่วนราชการนัน้จงึไม่อาจลงโทษทางวินยัตามค�ำสัง่
ดังกล่าวได้ (จากหนังสือตอบข้อหารือของส�ำนักงาน ก.พ. ลับ ที่ 
นร 0713/ล 612 ลงวันที่ 30 กันยายน 2531)

	 โดยสรุปการล้างมลทินให้แก่ผู ้ถูกลงโทษทางวินัย 
เป็นการลบล้างโทษแต่ไม่ล้างการกระท�ำ และไม่ก่อให้เกิด 
สิทธิแก่ผู ้ได้รับการล้างมลทินในอันที่จะเรียกร้องสิทธิหรือ
ประโยชน์ใด ๆ ทั้งสิ้น และหากมีการอุทธรณ์ค�ำสั่ง องค์กร
พจิารณาอทุธรณ์ก็ต้องพจิารณาอทุธรณ์ต่อไปตามอ�ำนาจหน้าที่
โดยจะพิจารณาเพิ่มโทษไม่ได้

ภาพประกอบจาก
http://www.gerhatova.sk

http://in-focus-marketing.net
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อาสา....เคลยีร์
วราภรณ์ ตั้งตระกูล

	 ถาม : นายปราบ เป็นบุคคลหน่ึงท่ีต้องการจะเป็นข้าราชการ เม่ือเรียนจบจึง ไปสอบแข่งขันในต�ำแหน่งเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 3 ที่กรม..... และก็สอบได้เป็นล�ำดับที่ 1 ด้วย จึงได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญและแต่งตั้งให้ด�ำรงต�ำแหน่งท่ีสอบแข่งขันได้ ซึ่งก็คือ เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน 3 ในกรม..... ต้ังแต่วันท่ี 1 เมษายน 2545 นายปราบ ต้ังใจท�ำงานเป็นอย่างดีและได้เลื่อนระดับเป็น เจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 4 และ 5 ตามล�ำดับ 	 จนกระทั่งอยู่มาวันหนึ่ง (วันที่ 1 พฤศจิกายน 2551) นายปราบ ซึ่งด�ำรงต�ำแหน่งเจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน 5 ก็ได้ตัดสินใจลาออกจากราชการ เพื่อไปช่วยกิจการ ที่บ้าน พร้อมกับได้เรียนต่อในระดับปริญญาโท (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์) และส�ำเร็จการศึกษาเมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2554 

	 ต่อมาเม่ือกจิการทางบ้านดขีึน้ ..... นายปราบ กไ็ด้ยืน่เรือ่งขอบรรจกุลบัเข้ารบัราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญอีกครั้ง เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2555 โดยไปยื่นเรื่องที่กรมเดิม ซึ่งมีต�ำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการ/ระดับช�ำนาญการ ว่างอยู่พอด ีและส่วนราชการก็ต้องการจะรับบรรจุกลับด้วย จึงสงสัยว่าจะบรรจุกลับตามมาตรา  63 วรรคส่ี* หรอื มาตรา 65** แห่งพระราชบญัญัติระเบยีบข้าราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 ??

	 (* มาตรา 63 วรรคสี่ : การบรรจุข้าราชการพลเรือนสามัญที่ได้ออกจากราชการไปท่ีมิใช่เป็นการออกจากราชการในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ กลับเข้ารับราชการ ในกระทรวงหรือกรม
	 ** มาตรา 65 : การบรรจุข้าราชการที่ไม่ใช่ข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญตัริะเบียบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 ทีอ่อกจากราชการไปแลว้ กลับเขา้รับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้)

	 ตอบ : กรณีนี้หากส่วนราชการต้องการจะบรรจุกลับ จะต้องด�ำเนินการตามมาตรา 63 วรรคสี่ 
เพราะว่านายปราบ ลาออกจากราชการเมือ่วนัที ่1 พฤศจกิายน 2551 ซ่ึงเป็นวนัหลงัจากทีพ่ระราชบญัญตัิ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ใช้บังคับแล้ว และมาตรา 130 แห่งพระราชบัญญัติฉบับนี้ก็ได้
รองรับสถานภาพของนายปราบ ว่าเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 ด้วยแล้ว 

	 ดังน้ัน เมื่อนายปราบ ได้รับอนุญาตให้ลาออกจากราชการในขณะท่ีมีสถานภาพเป็นข้าราชการ
พลเรอืนสามญัตามพระราชบัญญตัริะเบยีบข้าราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 แล้ว ถ้าจะบรรจกุลบักต้็องเป็น
กรณีการบรรจุกลับส�ำหรับผู้ที่เคยเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งต้องด�ำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก�ำหนดไว้ในหนังสือเวียน ก.พ. คือ  
ว 11/2553 (ดูรายละเอียดหนังสือเวียนนี้ได้ในเว็ปไซต์ส�ำนักงาน ก.พ. www.ocsc.go.th) 
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	 ถาม (ต่อ) : อ้าว !! แล้วท�ำไม…ใช้มาตรา 65  
ไม่ได้ล่ะ..กต็อนท่ีนายปราบ ลาออกจากราชการ ยงัด�ำรงต�ำแหน่ง
เจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 5 ซึ่งเป็นต�ำแหน่งและระดับ
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535  
อยู่เลย ?

ตอบ (ต่อ) เนื่องจากวันที่ 26 มกราคม 2551 เป็นวันที่พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีผลใช้บังคับ แต่วันที่ 11 ธันวาคม 2551 เป็นวัน
แต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด�ำรงต�ำแหน่งใหม่ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หรือท่ีเรียกกันว่า “จัดคนลงเข้าประเภทต�ำแหน่ง  
สายงาน และระดับต�ำแหน่งตามมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งใหม่” ซึ่งช่วงเวลาตั้งแต่
วันที่ 26 มกราคม 2551 ถึงวันที่ 10 ธันวาคม 2551 มาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งตาม 
พระราชบัญญัติฉบับใหม่ยังไม่ได้ประกาศใช้ จึงท�ำให้ต�ำแหน่งและระดับของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญในช่วงเวลาก่อนวันที่ 11 ธันวาคม 2551 จึงยังคงเดิม  
ดังนั้น การที่นายปราบ ลาออกจากราชการเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน 2551 จึงยัง 
ด�ำรงต�ำแหน่งเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 5 อยู่ แต่สถานภาพการเป็น
ข้าราชการพลเรือนสามัญของนายปราบได้เปลี่ยนไปเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ
ตามพระราชบญัญตัฉิบบัใหม่แล้วตัง้แต่วนัทีพ่ระราชบญัญตัฉิบบันีใ้ช้บงัคบั ทัง้นี ้ตาม
มาตรา 130 น่ันเอง (ดรูายละเอยีดเพิม่เตมิประกอบเรือ่งน้ีได้ท่ีมาตรา 130 และมาตรา 
131 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551)

ถ้าเข้าใจกันแล้ว.... ลองมาทดสอบความเข้าใจกันหน่อยด้วยค�ำถามนี้ 
	 ค�ำถาม ข้าราชการพลเรือนสามัญที่ลาออกจากราชการเมื่อวันที่ 10 ธันวาคม 2551 ถือว่า ไม่ได้เป็นข้าราชการ
ตามพระราชบญัญัติระเบยีบข้าราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 ถ้าจะขอกลบัเข้ารบัราชการต้องเป็นการบรรจกุลบัเข้ารบัราชการ
ในฐานะข้าราชการตามกฎหมายอื่น (มาตรา 65) ใช่หรือไม่ ?

 โปรดติดตามเฉลยในฉบับหน้า
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	 ถาม : นายนัด เคยรับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญในต�ำแหน่ง
นายช่างโยธา ระดับปฏิบัติงาน รับเงินเดือน 7,710 บาท สังกัดกรม .... และ...  
นายนัด ได้ถูกส่ังให้ออกจากราชการเพื่อไปรับราชการทหาร (ตามมาตรา 111 แห่ง 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) ตั้งแต่วันท่ี 1 พฤษภาคม 
2553 ถึงวันที่ 2 พฤษภาคม 2554 ต่อมาเมื่อพ้นจากราชการทหาร นายนัด ก็ยื่น
เรื่องขอบรรจุกลับที่กรมเดิม กรมสงสัยว่า ในการพิจารณาให้นายนัด ได้รับเงินเดือน
สูงขึ้นกว่าเดิมเมื่อบรรจุกลับ (บรรจุกลับวันที่ 3 พฤษภาคม 2554) จะคิดค�ำนวณ
จากฐานใดระหว่างฐานเงินเดือนของนายนัด ก่อนออกไปรับรับราชการทหาร หรือ  
คิดจากฐานในการค�ำนวณที่ใช้ในการเลื่อนเงินเดือน ?

มา...ต่อกันด้วยเรื่องการบรรจุกลับอีกกรณีซึ่งมีเกิดขึ้นอยู่เนือง ๆ

	 ตอบ : การค�ำนวณเงินเดือนที่จะให้นายนัด ได้รับเมื่อบรรจุกลับเข้ารับราชการหลัง
จากถูกสั่งให้ออกจากราชการไปรับราชการทหาร น้ัน ตาม ว 11/2553 ก�ำหนดให้คิดค�ำนวณ
จากฐานเงินเดือนของข้าราชการผู้นั้นท่ีได้รับอยู่ก่อนออกจากราชการไปรับราชการทหาร  
แต่หากในระหว่างที่ข้าราชการผู้นี้ออกไปรับราชการทหาร ถ้ามีการปรับบัญชีเงินเดือนขั้นต�่ำขั้น
สูงและคณะรัฐมนตรีได้ก�ำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการปรับเงินเดือนที่ได้รับอยู่เดิมเข้าสู่
อัตราในบัญชีที่ได้รับการปรับใหม่ในช่วงเวลาใด ก็ให้ปรับให้ผู้นั้นได้รับเงินเดือนตามหลักเกณฑ์
และวิธีการดังกล่าวก่อน แล้วจึงค�ำนวณการให้ได้รับเงินเดือนตาม ว 11/2553 ต่อไป 

	 ซึ่งถ้าดูจากช่วงเวลาในกรณีนี้แล้วจะเห็นได้ว่า มีการปรับบัญชีเงินเดือนข้ันต�่ำข้ันสูงเกิด
ขึ้นในวันที่ 1 เมษายน 2554 (ท้ังนี้ ตามพระราชกฤษฎีกาการปรับเงินเดือนข้ันต�่ำข้ันสูงของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2554 และหนังสือเวียน ก.พ. ว 8/2554 โดยให้ปรับเพ่ิมข้ึน 
ร้อยละ 5) ดงันัน้ ถ้าส่วนราชการจะบรรจนุายนดั กลบัเข้ารับราชการในวนัที ่3 พฤษภาคม 2554 
(ไปรับราชการทหาร 1 ปี) ส่วนราชการก็ต้องปรับเงินเดือนให้นายนัด ตามล�ำดับดังนี้ (1) 6 เดือน
แรกให้ปรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นร้อยละ 3 จากฐานเงินเดือน 7,710 บาทก่อน จากนั้น (2) จึงน�ำเงิน
เดือนที่ปรับเพิ่มตาม (1) มาปรับอีกร้อยละ 5 เนื่องจากช่วงเวลา 6 เดือนหลังนี้มีการปรับบัญชี
เงินเดือนขัน้ต�ำ่ขัน้สงู แล้วจากนัน้จงึค่อยน�ำเงนิเดอืนทีค่�ำนวณได้นีม้าปรบัเพิม่อกีร้อยละ 3 ต่อไป
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