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นับแต่การรัฐประหารยึดอำานาจคร้ังล่าสุด เม่ือเดือนพฤษภาคม 2557 โดยคณะรักษา 

ความสงบแห่งชาติ (คสช.) อันมีข้าราชการประจำา คือ พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา เป็น 

หัวหน้าคณะ ซึ่งต่อมาได้รับเลือกจากสภานิติบัญญัติแห่งชาติเป็นนายกรัฐมนตรีคนที่ 29 

ของประเทศไทย ภายใต้รัฐบาลท่ีมีการแต่งต้ังจากข้าราชการประจำาเป็นรัฐมนตรีจำานวนมาก  

แต่ในขณะเดียวกันก็มีการโยกย้ายข้าราชการประจำาในหลายครั้งหลายตำาแหน่งด้วยหลาก

เหตุผล กระทั่งล่าสุดมีการยกร่างหลักความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการ นักการเมือง ไว้ใน

รัฐธรรมนูญฉบับใหม่เพ่ือใช้เป็นกติกาในการทำางานร่วมกัน ระบุว่าการแต่งต้ังข้าราชการ

พลเรือนต้องใช้ระบบคุณธรรม และข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐมีหน้าท่ีดำาเนินการให้เป็น

ไปตามรัฐธรรมนูญและกฎหมายและนโยบายที่คณะรัฐมนตรีแถลงต่อรัฐสภา เพื่อรักษา

ประโยชนส์ว่นรวม ปฏบิตัหินา้ทีต่ามหลกัธรรมาภบิาล รวมทัง้ตอ้งวางตนเปน็กลางทางการ

เมืองในการปฏิบัติหน้าที่และในการปฏิบัติการอื่นที่เกี่ยวข้อง ที่สำาคัญคือ ข้าราชการและ

เจ้าหน้าที่ของรัฐ ซึ่งไม่ดำาเนินการใดท่ีเป็นการสั่งท่ีไม่ชอบด้วยรัฐธรรมนูญหรือกฎหมาย 

ย่อมได้รับความคุ้มครองตามที่กฎหมายบัญญัติ

ในจดุทีเ่ปน็หวัเลีย้วหวัตอ่แหง่ประวตัศิาสตรเ์ชน่นี ้วารสารขา้ราชการฉบบันี ้จงึขอรว่ม

สมยัรว่มเหตกุารณด์ว้ยการยกพืน้ทีฉ่บบันีใ้หก้บัเรือ่งหลกั คอื ความสมัพนัธร์ะหวา่งการเมอืง

กับข้าราชการประจำา เพราะการทำางานของทั้งสองฝ่าย อันได้แก่ ฝ่ายการเมืองซึ่งมีหน้าที่ 

ในการกำาหนดเป้าหมาย นโยบาย และควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบาย และ

ฝา่ยขา้ราชการประจำาทีม่หีนา้ทีน่ำานโยบายไปปฏบิตัใิหเ้กดิมรรคเกดิผลนัน้ ตา่งมเีปา้หมาย

ร่วมกันที่ความผาสุกของประชาชนโดยรวม ซึ่งเป็นเป้าหมายที่เราทุกคนต้องร่วมกันสร้าง

ให้เกิด ให้มี ให้เป็น ให้ได้

การทำางานที่มีความต่อเนื่องใกล้ชิดและมีเป้าหมายดีงามร่วมกันเช่นนี้ พระพรหม 

คุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต) ได้ให้หลักในการปฏิบัติไว้ว่า ผู้เป็นนักการเมือง เป็นนักบริหาร  

ต้องยึดธรรมาธิปไตยเป็นหลัก คือ ต้องยึดถือธรรม ถือหลักการ กฎกติกา กฎหมาย  

ถือความจริง ความถูกต้อง ความดีงาม เหตุผล ประโยชน์สุขที่แท้เป็นใหญ่ เป็นเกณฑ์ และ

เป็นมาตรฐาน เมื่อถือธรรมเป็นใหญ่ ก็เห็นแก่ธรรม เห็นแก่ความจริง ความถูกต้อง  

ความดีงาม และยึดถือตามหลักการ กฎกติกา รวมท้ังกฎหมาย ก็จะไม่เอนเอียงไปข้างไหน  

ไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ ไม่เห็นแก่พรรคพวก ไม่เห็นแก่คะแนนนยิม เปน็ตน้ กจ็ะมคีวามชดัเจน

ในการทำางานเพื่อส่วนรวมอย่างแท้จริง  

ต่อจากนี้ไปขอเชิญท่านผู้อ่านพบกับแนวคิด แนวทาง รวมทั้งความคิดความเห็นจากผู้

ที่เกี่ยวข้องในหลากหลายฐานะในเรื่องนี้ เพื่อให้เกิดการตกผลึกทางความคิดร่วมกัน 

อันจะช่วยสรรค์สร้างความถูกต้องดีงามร่วมกันในสังคมไทยในอนาคตต่อไป...สวัสดีค่ะ 

                                                      บรรณาธิการ

                                                                          มีนาคม 2558

ที่ปรึกษา : หม่อมหลวงพัชรภากร เทวกุล บรรณาธิการ : นางสาวเยาวลักษณ์ กุลพานิช

กองบรรณาธิการ : นายสุรพงษ์ มาลี  นางศิริวรรณ เมนะโพธิ   นางสาววราภรณ์ ตั้งตระกูล  นางสาวสุภาพร อารยะนรากูล  

  นางสาวภมรพรรณ วงศ์เงิน  นางสาวกนกอร จิระนภารัตน์  นางวณิษฐา จินตวรรณ  นายคเณศ ศิรินภากุล  

  นางสาวจุฑาพิชญ์ สถิรวิสาลกิจ  นางวัชรวีร์ นิ่มเป๋า  นางสาวพรศิริ เจริญสืบสกุล

กองบรรณาธิการ

ก.พ. ขอเล่า ฉบับน้ี ขอเล่าเร่ืองความร่วมมือ 

ทางวชิาการระหวา่งไทย-จนี เพือ่เสรมิสรา้งความ

สัมพันธ์ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีระหว่าง

ประเทศ การเตรียมกำาลังคนคุณภาพในภาครัฐ 

และโครงการปัจฉิมนิเทศข้าราชการเกษียณอายุ

ประจำาปี 2558

เม่ือวันที่ 7 มกราคม 2558 ณ อาคาร 

ชัยพัฒนา สวนจิตรลดา เลขาธิการ ก.พ. และ  

รองเลขาธิการ ก.พ. (ม.ล.พัชรภากร เทวกุล)  

เข้าเฝ้าทูลละอองพระบาท สมเด็จพระเทพ 

รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ในโอกาส 

ที่กระทรวงการต่างประเทศ และศาตราจารย์  

ดร. ไพรัช ธัชยพงษ์ รองประธานโครงการเทคโนโลยี 

สารสนเทศตามพระราชดำาริฯ ได้นำา Mr. BAI 

Chunli, President Chinese Academy of 

Sciences สาธารณรัฐประชาชนจีน และ  

Mr. NING Fukui เอกอัครราชทูตจีน ประจำา

ประเทศไทย เข้าเฝ้าทูลละอองพระบาท เพื่อ 

ถวายรายงานความก้าวหน้าในด้านความร่วมมือ

ทางวิชาการระหว่างไทย-จีน

สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรม

ราชกุมารี ทรงมีพระราชดำาริให้ศึกษาแนวทาง

ความร่วมมือทางวิชาการระหว่างไทย-จีน

บทบรรณาธิการ



  ก.พ. ขอเล่า  เรื่อง : กลุ่มงานการสื่อสารองค์กร

การเตรียมกำาลังคนคุณภาพในภาครัฐ

ความร่วมมือ เพื่อพัฒนาบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

ของประเทศไทยกับสาธารณรัฐประชาชนจีน เพ่ือกระชับความสัมพันธ์ 

ระหว่างสองประเทศ โดยขยายความสัมพันธ์ทางวิชาการด้านวิทยาศาสตร์ 

และเทคโนโลย ีเพ่ือสง่เสรมิการพฒันาบคุลากรดา้นวทิยาศาสตรแ์ละ

เทคโนโลยีของไทยที่ยังมีความขาดแคลนอยู่

สำานกังาน ก.พ. ไดส้นองพระราชดำารเิพือ่เสรมิสรา้งความสมัพนัธ์

ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีระหว่างประเทศทั้งสอง โดยจัดให้มี

พิธีลงนามบันทึกความเข้าใจความร่วมมือฯ ดังกล่าว ระหว่างสำานักงาน 

ก.พ. และ Graduate University of the Chinese Academy of 

Sciences (GUCAS) เริม่ตัง้แตป่ ีพ.ศ. 2552  ตอ่มา GUCAS ไดเ้ปล่ียน

ชื่อเป็น (UCAS: University of Chinese Academy of Sciences) 

ซึ่งอยู่ภายใต้ Chinese Academy of Sciences (CAS) ซึ่งเสด็จ

พระราชดำาเนินเป็นองค์สักขีในพิธีลงนามบันทึกความเข้าใจ (MOU) 

ทั้ง 3 ครั้ง คือ เมื่อวันที่ 3 เมษายน 2551 เมื่อวันที่ 6 เมษายน 2554 

และ เมื่อวันที่ 10 เมษายน 2557 โดยระยะเวลาของ MOU มีอายุ

คราวละ 3 ปี 

โครงการปัจฉิมนิเทศข้าราชการเกษียณอายุ

ประจำาปี 2558

สำานักงาน ก.พ. ได้จัดโครงการปัจฉิมนิเทศข้าราชการเกษียณ

อายุ ปี 2558 สำาหรับข้าราชการที่จะเกษียณอายุราชการ ในเดือน

กันยายน 2558 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เข้าร่วมโครงการได้รับ

ความรู้ และแลกเปล่ียนประสบการณ์ สามารถนำาไปปรับใช้ในการ

เสริมสร้างคุณภาพ และเพิ่มคุณค่าของชีวิตภายหลังการเกษียณอายุ

ราชการ โดยในปี 2558 นี้ กำาหนดจัด 2 หลักสูตร ได้แก่

หลักสูตรท่ี 1 การประชุมสัมมนา เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ  

และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ที่จะเกษียณอายุราชการของ

ส่วนราชการต่าง ๆ เกี่ยวกับการปรับตัว การเสริมสร้างคุณภาพและ

คุณค่าของชีวิตภายหลังการเกษียณอายุราชการ

หลักสูตรท่ี 2 การประชุมสัมมนา โดยมีการฝึกปฏิบัติในกิจกรรม

ต่าง ๆ เก่ียวกับการดำาเนินชีวิตประจำาวัน และการดูแลรักษาสุขภาพ  

เพ่ือให้สามารถนำาไปปรับใช้ด้วยตนเองได้ โดยมีหลักสูตรย่อยอีกหลายรุ่น  

(รุ่นละ 5 วัน) โดยมีกำาหนดต้ังแต่เดือนมีนาคม ไปจนถึงเดือนสิงหาคม 

เมื่อวันพุธที่ 21 มกราคม 2558 เวลา 08.30-16.30 น.   

สำานักงาน ก.พ. โดยศูนย์นักบริหารระดับสูง ได้จัดการประชุมชี้แจง

ส่วนราชการในการเตรียมกำาลังคนคุณภาพ ณ ห้องแกรนด์ เอบี ช้ัน 4  

โรงแรมมิราเคิล แกรนด์ คอนเวนชั่น ซึ่งมีส่วนราชการให้ความสนใจ

เข้าร่วมงานมากมายกว่า 400 คน

น.ส.สุลักขณา ธรรมานุสติ ผู้อำานวยการศูนย์นักบริหารระดับสูง 

ได้บรรยาย หัวข้อ “ภาพรวมเร่ืองการเตรียมและพัฒนากำาลังคน

คุณภาพ” ซึ่งในปีนี้ เป็นปีแห่งการเปลี่ยนแปลง มีการปฏิรูป

ประเทศไทย ปฏิรูประบบราชการ จึงขอให้สำานักงาน ก.พ. และ 

ส่วนราชการร่วมกันเปลี่ยนแปลงระบบการเตรียมกำาลังคนคุณภาพ 

ไปพรอ้มกนั เนือ่งจากราชการไดม้กีารสญูเสยีกำาลงัคนจากการเกษยีณ

อายุราชการไปมาก และมีแนวโน้มในอนาคตที่จะมากยิ่งขึ้น 

ม.ล.พัชรภากร เทวกุล รองเลขาธิการ ก.พ. ได้กล่าวถึงเรื่อง 

การขาดกำาลังคนคุณภาพเข้าสู่ภาคราชการ โดยตามสถิติแล้ว ในอีก 

20 ปีข้างหน้า ภาคราชการจะสูญเสียกำาลังคนคุณภาพไปมาก จึงขอให้ 

ส่วนราชการได้ช่วยระดมความคิดเห็นในการปรับเปลี่ยน เพื่อให้เกิด

การพัฒนาในประเด็นต่าง ๆ ได้แก่ การจัดสรรทุนรัฐบาล ก.พ./ 

การสรรหาและคัดเลือก/การติดตามใช้ประโยชน์/ระบบบริหาร 

กำาลังคนคุณภาพ และการดูแลจัดการศึกษานักเรียนทุน เพื่อให้ใน

อนาคตจะได้ร่วมกันสร้างกำาลังคนคุณภาพและตรงกับความต้องการ

ของส่วนราชการ อันจะเป็นกำาลังสำาคัญของประเทศชาติต่อไป
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  กระแสคน กระแสโลก  เรื่อง : ม.ล.พัชรภากร เทวกุล

Bolman และ Deal บอกว่า การวเิคราะห์องค์การโดยใช้กรอบความคดิเชงิระบบโครงสร้าง องค์การอาจเปรยีบเสมอืน “เครือ่งจกัรใหญ่”  

ที่คนทำางานถูกมองเป็นเพียงกลไกชิ้นเล็ก ท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบเชื่อมโยงสัมพันธ์กันอยู่ภายใน ปัจจัยความสำาเร็จในการพัฒนาองค์การ

ให้มีประสิทธิภาพด้วยกรอบความคิดนี้ จึงเป็นเรื่องของขีดความสามารถในการกำาหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด แผนงานโครงการ ออกแบบหน้าที่ 

ระบบระเบยีบ กฎเกณฑ์มาตรฐาน กระบวนการทำางานและเทคโนโลยทีีเ่หมาะสม ในขณะทีปั่จจยัทีน่ำาไปสู่ “ความล้มเหลว” ขององค์การ จะเป็น 

เรือ่งของ ความชดัเจน ความซำา้ซ้อน ความอุ้ยอ้าย ความไร้ระบบ ระเบียบ ตลอดจนกระบวนการตัดสินใจที่ไม่ได้วางอยู่บนฐานของข้อมูล

ตัวเลขและข้อเท็จจริง

ในขณะที่มุมมองด้าน “ทรัพยากรมนุษย์” นั้น องค์การควรถูกมองเป็นเสมือน “บ้านหลังที่สอง” ของคนทำางาน มากกว่าท่ีจะเป็น

โรงงานหรอืเครือ่งจกัร เหมอืนอย่างมมุมองเชิงระบบโครงสร้าง ปัจจยัความสำาเรจ็ของการพฒันาองค์การ จงึเป็นเรือ่งของความสขุ การเรยีนรู้ 

และพัฒนา การสร้างแรงจงูใจ การสือ่สารสมัพนัธ์ ความคดิสร้างสรรค์ ตลอดจนบรรยากาศการทำางานทีเ่หมาะสม ในขณะทีปั่จจยัความล้มเหลว  

คือเรื่องของความไม่สมดุลของความคาดหวังและสิ่งที่เป็นอยู่จริง ระหว่างงานและชีวิต ผลของงานกับสิ่งตอบแทน และการไร้ความสามารถ

ของคนทำางาน

Lee G. Bolman และ Terrence E. Deal น�ำเสนอแนวคิดในหนังสือชื่อ Reframing Organizations: 
Artistry, Choice and Leadership ว่ำนอกเหนือจำกมุมมองกำรพัฒนำองค์กำรในเชิงระบบโครงสร้ำง 

(Structural Framework) หรือด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource Framework) ที่เรำคุ้นเคยกันแล้ว ยังมี

กรอบควำมคิดในเรื่องของกำรเมือง อ�ำนำจ ผลประโยชน์ (Political Framework) กับกรอบควำมคิดเชิงสัญลักษณ์ 

(Symbolic Framework) ที่ควรใส่ใจและให้ควำมส�ำคัญ เพื่อช่วยเปิดโลกทัศน์ของนักพัฒนำองค์กำรให้เปิดกว้ำงขึ้นได้อีก

มมุมองด้ำนโครงสร้ำง ระบบ คน กำรเมอืง
อ�ำนำจ ผลประโยชน์ และค่ำนยิม วฒันธรรม

ของรำชกำรไทย
ปัจจยัควำมล้มเหลว
ของรำชกำรไทย
ปัจจยัควำมล้มเหลว
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Bolman และ Deal เปรียบเปรยองค์การในกรอบความคิดด้านการเมือง อำานาจ ผลประโยชน์ว่า เป็นเสมือนกับ “ป่าดงดิบ”  

ท่ีเตม็ไปด้วย เสอื สงิห์ กระทงิ แรด ที ่“แข่งขนั” กนัสร้างอาณาจกัร “ช่วงชงิ” ทรพัยากร ผลประโยชน์ “สร้างฐาน” อทิธพิลแห่งอำานาจ บารมี  

ดงันัน้ ปัจจยัความสำาเรจ็ในการพฒันาองค์การในมมุมองความคดินี ้ จงึเป็นเรือ่งความสามารถในการเจรจาต่อรอง การสร้างพนัธมติร การบรหิาร 

ความขัดแย้ง ความสามารถในการประสานผลประโยชน์การจัดสรรทรัพยากร และที่สำาคัญคือ การร่วมกันในกติกาการแข่งขันที่เป็นธรรม 

บนฐานของคณุธรรม จรยิธรรม และการที ่“ผูเ้ล่น” เชือ่มัน่และให้ความเคารพต่อกตกิานัน้ ในขณะทีปั่จจยัความล้มเหลวขององค์การกค็อื  

การรวบอำานาจ การแข่งขนัทีไ่ร้กตกิา มอืใครยาว สาวได้สาวเอา

¡ÃÍº¤ÇÒÁ¤Ố à¾×èÍ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÍ§¤�¡ÒÃ

Lee G. Bolman 
and Terrence E. Deal’s
REFRAMING ORGANIZATIONS
Modern Approaches to Understanding
and Managing Organizations

Human 
Resource Framework
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ในขณะที่กรอบความคิดเชิงสัญลักษณ์ ที่มีรากฐานความคิดจากการศึกษาทางมานุษยวิทยา ว่าด้วยเรื่องของสังคมวัฒนธรรม ที่ม ี

จดุเน้นการศกึษาอยูท่ี ่คณุค่า ความหมาย ศรทัธา ความเช่ือ นัน้ พวกเขาบอกว่า องค์การจะถกูมองในลกัษณะของ “สงัคมปิด” ทีเ่ปรยีบเปรย 

ก็เสมือนดังเป็น “โรงละคอนโรงเก่า” ที่มีคนทำางานเป็น “ผู้เล่น” ที่ต้องเล่นไปตามบทที่ถูกขีดเขียนสืบทอดเอาไว้เป็นเวลานมนาน ปัจจัย

ความสำาเร็จ จึงเป็นเรื่องของการทำาให้ผู้เล่น “เชื่อ” ในบทบาทที่เขาต้องเล่น ขนบธรรมเนียม ประเพณี คุณค่าที่ถูกสืบทอด การมีแบบอย่าง

การแสดงที่ดี การสร้างศรัทธา แรงบันดาลใจ จากรุ่นสู่รุ่น ในขณะที่ปัจจัยความล้มเหลวก็คือ การทำางานที่ไร้ความหมาย คุณค่า ความลุ่มหลง

มัวเมา อยู่กับความสำาเร็จในอดีต โดยไม่ก้าวเท่าทันบริบทการเปลี่ยนแปลง

ในช่วงปี 2555-2556 ผู้เขียนและเพื่อน ๆ ได้ลองทำาการสำารวจ โดยใช้กรอบความคิดทั้งสี่ที่ Bolman และ Deal เสนอข้างต้น ไปจัดทำา

เป็นแบบสอบถามและสัมภาษณ์กลุ่มข้าราชการ นักธุรกิจเอกชน และนักการเมือง รวม 60 คน เพื่อศึกษาหามุมมองความเห็นต่อสิ่งที่น่าจะ

เป็นปัจจัย “ความล้มเหลว” ของราชการไทย แล้วทำาให้ได้พบข้อมูลที่น่าสนใจ
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โดยสรุป ในภาพรวม ผู้ที่ทำาแบบสอบถามและ 

ให้สัมภาษณ์ จำานวน 33 คน หรือร้อยละ 55 เห็นว่า  

การเมือง (ทั้งที่เป็นการเมือง “ภายนอก” และ

การเมอืง “ภายใน”) เป็นปัจจยัสำาคญัสูค่วามล้มเหลว 

ในการพัฒนาองค์การของราชการไทย ในขณะท่ี 

จำานวน 15 คน หรอื ร้อยละ 25 เหน็ว่าปัจจยัเชงิระบบ 

โครงสร้าง และจำานวน 6 คน หรอืร้อยละ 10 เห็นว่า 

ปัจจัยเชิงสัญลักษณ์ ด้านค่านิยม วัฒนธรรม เท่ากัน 

กับอีก 6 คนที่เหลือ หรือร้อยละ 10 ท่ีเห็นว่า  

ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ เป็นเรื่องที่สำาคัญ 

และมีผลต่อความสำาเร็จหรือความล้มเหลวของ

ราชการไทยของเรา

สิ่งที่น่าประหลาดใจต่อผู้ทำาการศึกษา คือผู้ที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสำารวจและสัมภาษณ์ ทั้งในกลุ่มข้าราชการ กลุ่มนักธุรกิจ

เอกชน และกลุ่มนักการเมือง ต่างให้ความสำาคัญกับปัจจัยในการขับเคล่ือนราชการไทยให้เป็นกลไกหลักในการพัฒนาชาติ ว่าปัจจัย 

“การเมือง” นั้น เป็นความสำาคัญลำาดับสูงสุด ด้วยเหตุผลที่ว่า ปัจจัยทางการเมืองส่งผลต่อความล้มเหลวด้านทิศทางนโยบาย แนวทาง 

การพฒันาทีไ่ม่มเีสถยีรภาพ ปัจจยัทางการเมอืง “ทัง้ภายนอกและภายใน” ทีว่่าด้วย อำานาจ ผลประโยชน์ และอทิธพิล พวกพ้อง เป็นตวัฉดุรัง้ 

การบริหารทรัพยากรบคุคลภาครฐัให้ไร้ประสทิธภิาพ ก่อให้เกดิระบบคณุธรรมทีฉ่าบฉวยและฉกฉวยประโยชน์จากระบบอปุถมัภ์ และการทำางาน 

ภาครัฐส่งผลต่อกลุ่มก้อนน้องพี่มากกว่าที่จะเป็นประโยชน์คุณค่าต่อส่วนรวมอย่างแท้จริง

ผู้ตอบแบบสอบถามและสัมภาษณ์ เห็นพ้องกันว่า ปัจจัยทางการเมือง ยังส่งผลทำาให้การปรับปรุงระบบโครงสร้างในภาคราชการ 

การกระจายอำานาจทางการบริหาร การบูรณาการการทำางานเพื่อขับเคล่ือนนโยบายสาธารณะ ไม่สามารถเกิดขึ้นได้อย่างจริงจัง หรือ

มีประสิทธิภาพ โดยให้ความเห็นในทำานองท่ีว่า อำานาจ และผลประโยชน์ ทำาให้แต่ละส่วนแต่ละหน่วย พยายามที่จะคงไว้ซึ่งอำานาจ 

ช่วงชิงทรัพยากร รักษาไว้ซ่ึงประโยชน์เฉพาะกลุ่ม สร้างกฎระเบียบอาณาจักรแห่งอำานาจของตน มากกว่าที่จะมองเห็นเป้าหมาย 

ในภาพรวม บูรณาการการทำางาน แบ่งปันทรัพยากรซึ่งกันและกัน และทำาให้ข้าราชการในแต่ละส่วนแต่ละหน่วย มีมุมมองการทำางาน 

ในแบบคิดแคบ (Silo Mentality) ทำาให้การทำางานขาดเอกภาพ มีหลากหลายกฎเกณฑ์มาตรฐาน และปัจจัยการเมือง อำานาจ  

ผลประโยชน์ ยังมีผลต่อปัจจัยค่านิยม วัฒนธรรม ส่งผลต่อรูปแบบความสัมพันธ์ในเชิงอำานาจระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  

ระหว่างฝ่ายการเมืองกับฝ่ายข้าราชการประจำา อย่างหยั่งรากลึก ในแบบอุปถัมภ์คำ้าจุน ที่ความชอบพอ พึงพอใจ สายสัมพันธ์ท่ีดี  

มีอำานาจให้คุณให้โทษ มากกว่าปัจจัยด้านความรู้ความสามารถ

และผูต้อบแบบสอบถามและให้สมัภาษณ์ส่วนใหญ่ กเ็หน็ว่า การสร้างระบบทีโ่ปร่งใส ตรวจสอบได้ การบรหิารผลการทำางาน การประเมนิผล 

บนฐานของความรูค้วามสามารถ การกระจายอำานาจและสร้างการมส่ีวนรวมในทกุระดบั ตลอดจนการสร้างจติสำานกึการแสดงความรบัผดิชอบ  

(Accountability) ทีง่ามสง่า สมศกัดิศ์รคีวามเป็นข้าราชการมอือาชพี ทีม่คีณุธรรม จรยิธรรม การทำางาน คำานงึถงึประโยชน์ส่วนรวมเป็นทีต่ัง้  

คือสิ่งท้าทายของการปฏิรูปราชการแห่งยุคสมัย นอกเหนือไปจากการตระหนักรู้และยอมรับว่า มีปัจจัยทางการเมือง นอกเหนือไปจาก 

ปัจจัยเชิงระบบโครงสร้าง ปัจจัยเรื่องคน และค่านิยมวัฒนธรรม ที่เป็นสิ่งสำาคัญในการพัฒนาองค์การในราชการ ที่ให้ต้องคิดกันไปในเชิงบวก 

และสร้างสรรค์ เพื่อสรรค์สร้างกรอบกติกาในการทำางานสาธารณะร่วมกัน พัฒนาความสามารถของข้าราชการในการสร้างพันธมิตร  

สร้างวสิยัทศัน์ร่วม บริหารจดัการความขดัแย้ง เจรจาประสานผลประโยชน์ และจดัสรรทรพัยากรร่วมกนั บนฐานของประโยชน์ของสาธารณะ

และทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง อย่างเป็นธรรม ดังที่ได้กล่าวไปแล้ว

»̃¨ Ñ̈Â “¡ÒÃàÁ×Í§”

»̃¨ Ñ̈Â “ÃÐººâ¤Ã§ÊÃŒÒ§”

»̃¨ Ñ̈Â “¤‹Ò¹ÔÂÁ 
ÇÑ²¹¸ÃÃÁ”

»̃¨ Ñ̈Â “¤¹”
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  ก้าวทันอาเซียน  เรื่อง : ศิริวรรณ เมนะโพธิ

วันนี้อยากเล่าถึงเวทีความร่วมมือภายใต้กรอบอาเซียนที่สำาคัญ

มากอีกเวทีหนึ่ง เรียกโดยย่อเป็นภาษาไทยให้เข้าใจกันโดยทั่วไปว่า 

“ก.พ. อาเซยีน” หรอืชือ่เตม็คอื “กจิการราชการพลเรอืนอาเซยีน” 

แปลมาจากภาษาอังกฤษที่ว่า ASEAN Conference on Civil  

Service Matters (ACCSM) เวทีนี้เป็นเวทีที่กำาหนดกลไกการ 

ขับเคลื่อนระบบราชการพลเรือนของประเทศสมาชิกของประชาคม 

และเป็นเวททีีพ่สิจูน์ว่า การร่วมมอืทำางานและการจบัจงูมอืกนัเดนิไป 

พร้อมกัน ให้ความช่วยเหลือกันและกัน แม้อาจจะเดินหน้าไม่เร็วได ้

ดั่งใจคิด แต่ก็เป็นก้าวเดินที่มั่นคงและยั่งยืนของประชาคม

ภารกจิของ ก.พ. อาเซยีน กค็อืการทำางานร่วมกนัระหว่างหน่วยงาน 

การบริหารข้าราชการพลเรือนของประเทศสมาชิก (โดยมีสำานักงาน 

ความร่วมมือของอาเซียน
ในบริบทราชการพลเรือน

ก.พ. เป็นผูแ้ทนของประเทศไทยในเวทดีงักล่าว) เพือ่ส่งเสรมิให้ราชการ

พลเรือนซึ่งเป็นกลไกสำาคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของประเทศ 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ยกระดับขีดความสามารถของ

หน่วยงานภาครฐั  พฒันาศักยภาพของข้าราชการและเจ้าหน้าทีข่องรฐั 

ให้มีสมรรถนะพร้อมต่อการปฏิบัติหน้าที่ พร้อมรับมือกับความ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น ทั้งในระดับประเทศ ระดับภูมิภาค 

และนานาชาติ

กลไกความร่วมมือหลักของ ก.พ. อาเซียน ที่จะขอหยิบยกมาเล่า

ให้ฟังในวันนี้คือ กลไกที่เรียกว่า ASEAN Resource Centres หรือ 

ARCs (เอ-อาร์-ซี) 
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แล้ว ARCs คืออะไร?
แปลกันตรงตัว ไม่อ้อมค้อม “ASEAN Resource Centres” 

หมายถึง ศูนย์ข้อมูลความรู้เฉพาะด้านของอาเซียน เริ่มกำาหนดขึ้น

เป็นครั้งแรกในการประชุม ก.พ. อาเซียน ครั้งที่ 8 เมื่อเดือนมกราคม 

2538 ณ กรุงมะนิลา สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ 

กลไกของ ARCs คอื ประเทศสมาชกิจะหารอืร่วมกนัและมอบหมาย 

ให้แต่ละประเทศรบัผดิชอบการเป็น “เจ้าภาพ” ในหวัข้อการบรหิาร

และการพัฒนาระบบราชการพลเรือนตามความสนใจ ต่อจากนั้น  

เจ้าภาพจะต้องดำาเนินการศึกษาวิจัย พัฒนาบุคลากรของตนเองให้มี 

ประเทศ ประเด็นเริ่มต้น การปรับเปลี่ยนระหว่างปี 2538-2558

Brunei 
Darussalam Managing New Technology [2538] N/A

Cambodia Capacity Development of the Civil Servants [2545] N/A

Indonesia Information Exchange [2538] N/A

Lao PDR Civil Service Performance Management [2554] N/A

Malaysia Case Study [2538] N/A

Philippines Examination and Testing [2538] N/A

Singapore Management Innovation [2538] Human Resource Management 
[2554] 

Thailand Leadership Development [2538] N/A

Vietnam Personnel Management [2541] N/A

ความเชี่ยวชาญ จัดเวทีการสัมมนา หารือ แลกเปล่ียนองค์ความรู้

ระหว่างกนั ทีส่ำาคญัคอื จะต้องเปิดโอกาสให้สมาชกิจากประเทศอืน่ 

ได้แลกเปลี่ยนความรู้ ข้อมูลงานวิจัย ผลงานทางวิชาการ และ

ประสบการณ์การบรหิารราชการ (หรอืระหว่างหวัข้อทีแ่ต่ละประเทศ

ได้รับมอบหมาย) นั้นด้วย เพื่อร่วมมือกันยกระดับการพัฒนาและ

การบริหารราชการพลเรือนในภูมิภาคอาเซียนให้มีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น ทั้งนี้ สำานักงาน ก.พ. ของไทยได้รับมอบหมายให้เป็น 

เจ้าภาพด้าน “การพฒันาผูน้ำา” หรอื “Leadership Development”  

มาตั้งแต่เริ่มแรกจนกระทั่งปัจจุบัน  
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การมอบหมายประเดน็การท�างานของ ARCs
นับเวลาต่อเนื่องจากการเริ่มต้นเมื่อปี 2538 มาถึงเวลานี้เป็น 

เวลา 20 ปีเตม็แล้ว ประเทศสมาชกิต่างเหน็ตรงกนัว่า ถงึเวลาทีจ่ะต้อง 

ปรับเปลี่ยน ทบทวน จุดเน้นดังกล่าวกันเสียที เพราะสถานการณ ์

ภายหลังปี 2558 แตกต่างจากปี 2538 อย่างสิ้นเชิง

นอกจากนั้น จากการประเมินผลการดำาเนินงานตามขอบข่าย 

ARCs ที่แต่ละประเทศรับผิดชอบตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา รวมทั้ง 

จากการที่ประเทศสมาชิกได้สะท้อนปัญหาการดำาเนินงานเข้าสู ่ 

ที่ประชุม ก.พ. อาเซียน ในหลายวาระ สรุปประเด็นปัญหาที่พบใน 

การดำาเนินงานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน คือ ขาดแคลนงบประมาณ  

ไม่ได้รบัการสนบัสนนุจากหน่วยงานอืน่ทัง้ภายในและนอกประเทศ  

รวมทั้งขาดแคลนเจ้าหน้าท่ีหรือผู้เชี่ยวชาญท่ีจะทำาหน้าที่ใน 

การพัฒนา ให้ความรู้ และเพ่ิมขีดความสามารถให้แก่บุคลากร

ของประเทศสมาชิก

ในการประชมุ ก.พ. อาเซียนครัง้ล่าสดุ คอืการประชุมระดบัเจ้าหน้าที่  

(Preparatory Meeting) ณ เมอืงตาไกไต ประเทศฟิลปิปินส์ ระหว่าง

วันที่ 28-29 เมษายน 2558 ที่ประชุมได้พิจารณาประเด็นที่เกี่ยวข้อง

กับ ARCs และสรุปแนวทางการดำาเนินงานท่ีมีความสำาคัญเร่งด่วน  

2 ประการ คือ

1. ราชการพลเรือนของอาเซียนจะต้องปรับประเด็น ARCs  

ให้สอดคล้องกับบริบทและความเข้มแข็งของแต่ละประเทศสมาชิก 

รวมทัง้ เพือ่ให้ตอบสนองต่อความท้าทายและความต้องการทีเ่กดิขึน้ 

ในสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต รวมท้ังจะต้องนำาประเด็นใหม่นี้

บรรจุลงในแผนงาน ก.พ. อาเซียน ภายหลังปี 2558 (ACCSM Post 

2015 Work Plan) เพื่อให้สามารถเดินหน้าตามแผนงานใหม่ได ้

ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2559 เป็นต้นไป

2. ประเทศสมาชิกจะต้องปรับวิธีการดำาเนินงานใหม่ เพื่อให้

รอดพ้นจากปัญหาและอุปสรรคท่ีเคยประสบมาในอดีต โดยให้

พิจารณาดำาเนินการจากแนวทางดังต่อไปนี้ 

 • ภารกิจที่มีความใกล้เคียงหรือคล้ายคลึงกัน ให้ร่วมมือกัน 

 ทำางานหรือบูรณาการงานให้สามารถดำาเนินไปด้วยกัน หรือ 

 อาจจะสลับสับเปลี่ยนกันทำาหน้าที่เจ้าภาพ เพื่อลดความ 

 ซำ้าซ้อนและสิ้นเปลือง  

 • ขอรบัการสนบัสนนุด้านงบประมาณจากหน่วยงานภาคเอกชน 

 เพิม่ขึน้ แทนการขอรบัการสนบัสนนุจากภาครฐัแต่เพยีงอย่างเดยีว 

 • พิจารณาแหล่งความช่วยเหลือจากประเทศบวกสาม  

 (จีน เกาหลี ญี่ปุ่น) หรือประเทศคู่สัญญาอื่น ๆ เพ่ือให้เกิด 

 ความมั่นใจว่าจะสามารถผลักดันประเด็น ARCs ที่รับผิดชอบ 

 ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 • เลือกใช้วิธีการเชิญผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก เพ่ือให้มา 

 ดำาเนินงานภายในประเทศ แทนการส่งเจ้าหน้าที่จำานวนมาก 

 ออกไปศกึษาหรอืฝึกอบรมนอกประเทศ ซึง่มค่ีาใช้จ่ายสงูกว่ามาก 

 หรอือาจพจิารณาใช้ระบบการสือ่สารทางไกลทีม่ปีระสทิธภิาพ  

 อาท ิการประชมุ Teleconference การสือ่สารผ่านเครือ่งมอื 

 อุปกรณ์สมัยใหม่ หรือการใช้สังคมออนไลน์  เพื่อลดค่าใช้จ่าย 

 ในการเดินทางข้ามประเทศระหว่างกัน

การบ้านซ่ึงที่ประชุมมอบหมายให้ในครั้งน้ี เป็นโจทย์ที่ประเทศ

สมาชกิจะต้องส่งกลบัไปยงัฝ่ายเลขานกุารภายในเดอืนสิงหาคม 2558 

เพื่อพิจารณาขอบข่ายประเด็น ARCs ที่เหมาะสม รวมทั้งเพื่อให้ทัน

กับการประชุมครั้งต่อไปที่กำาหนดจัดขึ้นในเดือนตุลาคม 2558

ทิศทางการทำางานของ ก.พ. อาเซียนภายหลังปี 2558 จึง

มองทิศทางเห็นได้ชัดเจนว่า จะเป็นการจับมือกันทำางานมากขึ้น 

ให้ความช่วยเหลือกันและกันมากขึ้น เพื่อให้ภาคราชการเป็น

กำาลังสำาคัญและมีคุณภาพในการขับเคลื่อนประเทศ ขับเคลื่อน

ประชาคมให้มีความแข็งแรง มีขีดความสามารถและสมรรถนะ 

ที่สูงยิ่งขึ้นต่อไป
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  มองต่างอย่างสร้างสรรค์  เรื่อง : พรศิริ เจริญสืบสกุล

คอลัมน์ “มองต่างอย่างสร้างสรรค์”  
ในครัง้นี ้ขอนำาทกุท่านมาทำาความรูจ้กักบัข้าราชการ 

รุน่ใหม่ไฟแรง สังกดักระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศ 

และการสื่อสาร ดร.บุญฤทธิ ์อดิพัฒน ์หรือ เป ้

นกัวชิาการคอมพวิเตอร์ชำานาญการ สำานกัส่งเสรมิ 

และพฒันารฐับาลอเิล็กทรอนกิส์  ซ่ึงเป็นข้าราชการ 

ที่มีมุมมองแนวคิด และการวางตัวที่น่าสนใจมาก 

คนหนึ่ง การสัมภาษณ์ในวันนี้ไม่ได้แค่ต้องการ

จะแนะนำาให้ทุกท่านรู้จักข้าราชการรุ่นใหม่ที่ม ี

ประวัติดีเพียงอย่างเดียวเท่าน้ัน แต่หากต้องการ 

ให้ทราบแนวคิดและแรงบันดาลใจของเพื่อน

ร่วมอาชีพคนหนึ่ง ที่รักและภาคภูมิใจในอาชีพ 

“ข้าราชการ” ด้วย เพราะเขาเลือกแลว้ซึง่ทางเดนิ 

ในอาชีพบนพื้นฐานชีวิตที่เลือกได้

เมื่อประมาณ 4 ปีที่แล้ว ผู้เขียนได้มีโอกาส

รู้จักกับ ดร.บุญฤทธิ์ หรือที่ผู้เขียนเรียกขานจน

ติดปากว่า “พี่เป้” โดยได้มีโอกาสสังเกตเห็นถึง

ความมุ่งมั่นตั้งใจ ได้รับทราบถึงผลงานดี ๆ ที่เขา 

สร้างสรรค์อยูเ่นอืง ๆ  และความเสมอต้นเสมอปลาย 

ของเขาคนนี้ ที่ไม่ว่าจะพบเจอกันในครั้งใด เขาก็ 

ยังคงมีความสุภาพ มีความอ่อนน้อมถ่อมตน และ

มีความเป็นมิตรให้เสมอมา เช่นเดียวกันกับใน 

วนันีเ้มือ่ได้มาพบ “พีเ่ป้” อกีครัง้ เขากย็งัคงสภุาพ

อ่อนน้อมเช่นเดิม ครั้งนี้เขาเป็นฝ่ายกล่าวขอโทษ

ก่อน เนื่องจากต้องรีบให้สัมภาษณ์เพราะติด

ประชุมด่วนในช่วงบ่าย จนเป็นเหตุให้ผู้เขียนต้อง

เร่งมอืจากเวลาเดมิทีน่ดัหมายกนัไว้เล็กน้อย ทัง้ ๆ  ที่ 

การนัดหมายในครั้งนี้ค่อนข้างกระชั้น และอาจ

สร้างความลำาบากให้ผูใ้ห้ถกูสมัภาษณ์เสยีมากกว่า 

เนือ่งด้วยประเดน็หลกัของวารสารข้าราชการเล่มนี้ 

มจีดุเน้นทีจ่ะต้องกล่าวถงึประเดน็ข้าราชการประจำา 

กบัการเมอืง ซึง่เป็นประเดน็ทีข้่าราชการทกุระดบั

ได้รับผลกระทบ และอาจสร้างความลำาบากใจใน

การพดูถงึประเดน็นีต่้อสาธารณะ แต่เขากต็กปาก

รับคำาให้สัมภาษณ์อย่างไม่อิดออด

มองต่าง
อย่างสร้างสรรค์
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ประสบการณ์ก่อนรับราชการ
พีเ่ป้เล่าให้ผูเ้ขยีนฟังว่า ก่อนทีจ่ะเข้ารบัราชการนัน้ เขาไปศกึษาต่อในระดบั

ปริญญาโทและปริญญาเอก ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยในช่วงแรกไปด้วย

ทุนส่วนตัว แต่ต่อมาเขาได้รับทุนเรียนต่อจากมหาวิทยาลัย โดยเขากล่าวอย่าง

ถ่อมตัวว่า “จริง ๆ แล้วไม่ใช่คนเก่งอะไรครับ แต่โชคดีมากกว่าที่ที่นู่นทุนเยอะ 

บังเอิญเรียนไปสักพักแล้วได้รับทุนของมหาวิทยาลัย เลยได้มีโอกาสเรียนต่อ 

จนจบปริญญาเอก” ภายหลังจากสำาเร็จการศึกษา ก็ได้มีโอกาสทำางานในบริษัท

ด้านโทรคมนาคมบ้าง ด้านการเงินบ้างในสหรัฐอเมริกาอีกประมาณ 2 ปี (จริง ๆ 

ทำางานตั้งแต่ตอนเรียน) ก่อนจะเดินทางกลับมายังประเทศไทย เพื่อเปิดบริษัท 

ของตนเอง เป็นอาจารย์และอาจารย์พเิศษในหลายมหาวทิยาลยั ทำางานในบรษิทั

ข้ามชาติขนาดใหญ่ เงินเดือนหลักแสน เรียกได้ว่าในมุมมองของคนทั่วไป ชีวิต 

ของเขาก็ดีมากอยู่แล้ว แล้วอะไรล่ะ? ที่ทำาให้เขาตัดสินใจเข้ามารับราชการ  

ซึง่ในปัจจบุนัไม่ใช่งานตวัเลอืกแรก ๆ  สำาหรบัคนรุน่ใหม่อกีแล้ว เพราะคนรุน่ใหม่ 

มักจะไม่พอใจกับค่าตอบแทนของระบบราชการท่ีน้อยกว่าเอกชนมาก และ 

ความยุ่งยากของตัวระบบท่ีส่งผลให้ทำางานยาก ไม่ทันใจ ถูกมองว่าเกี่ยวข้อง

กับการคอร์รัปชัน และนำามาซึ่งภาพลักษณ์ในเชิงลบมากขึ้นเรื่อย ๆ ในปัจจุบัน

จุดเปลี่ยนสู่การเข้ารับราชการ
พี่เป้เริ่มต้นเล่าว่า “ข้าราชการ เป็นค�าที่ดี คือ เป็นข้าของพระเจ้าแผ่นดิน  

ได้ท�างานเพื่อแผ่นดินก็เป็นเรื่องที่ดีและน่าภาคภูมิใจ ก็เลยอยากจะเป็นบ้าง  

นอกจากความต้องการของตัวเองแล้ว ท่ีบ้าน (คุณพ่อคุณแม่) ก็อยากให้ 

รับราชการ โดยคุณพ่อคุณแม่ให้เหตุผลว่า จบเอกแล้วก็กลับมารับราชการสิ  

เข้ามารับราชการแล้วต้องท�างานราชการให้เต็มที่” และไม่ว่าด้วยโชคชะตาหรือ

ฟ้าเป็นใจ ในที่สุดเขาก็ได้เข้ามารับราชการสมใจ พี่เป้กล่าวอย่างอารมณ์ดีว่า 

“บังเอิญได้ใบสมัครโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 

รุ่นที่ 5 และโชคดีมากครับท่ีสอบได้ พอได้แล้วก็ดีใจมากเลย ก็เลยลาออกจาก

เอกชนมารับราชการ” ซึ่งดูจะเป็นการตัดสินใจที่ไม่ซับซ้อนอะไรเลย นั่นคงจะ

เป็นเพราะเขาคนนี้มีเป้าหมายชีวิตที่ใหญ่กว่าแค่ค่าตอบแทน การได้ทำาอะไรที่

ตั้งเป้าหมายไว้ของชีวิตน่าจะเป็นเรื่องที่สำาคัญทางใจสำาหรับเขามากกว่าค่านิยม

ในสังคม การเริ่มต้นรับราชการของพี่เป้จึงเริ่มจากปัจจัยความต้องการส่วนตัว

ของเขา “อยากมาท�าระบบโครงข่ายโทรคมนาคมระดับประเทศ และตอนน้ี 

ได้ท�าจริง ๆ ด้วยครับ นี่คือสิ่งที่เราเลือกและเราอยากจะท�า อยู่เอกชนก็ดีมาก

นะครับ ก็ได้เรียนรู้อะไรเยอะ เอกชนเป็นงานแบบเทคนิคแบบที่เราเรียนมา 

ตรง ๆ แต่อยู่ในราชการก็ดีไปอีกแบบครับ เพราะงานราชการนอกจากความรู้ 

ในด้านเทคนิคแล้ว ยังต้องคิด ต้องท�า ในมิติอื่น ๆ ด้วย เช่น การบริหาร การเงิน

การลงทุน เศรษฐศาสตร์ สังคม ฯลฯ ซึ่งท้าทายมาก 

ดงันัน้ การรบัราชการน่าจะช่วยให้เราได้ท�าแบบทีเ่รา

สนใจจริง ๆ การรับราชการท�าให้เราได้ท�างานใหญ่ 

ทุกวันคิดว่าจะท�าอย่างไรให้ประเทศเราดีขึ้น”

ผลงานที่ภาคภูมิใจในชีวิตราชการ
ตอนนี้ได้มีโอกาสรับผิดชอบอยู่ 2 โครงการ คือ 

(1) โครงการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดิจิทัล ระยะที่ 1 

เป็นการวางแผนการขับเคล่ือนประเทศโดยการใช้

เทคโนโลยี ICT เป็นเครื่องมือในการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศ และ (2) โครงการบรูณาการ 

โครงข่ายภาครฐั โดยจะต้องประสานงานกบัหน่วยงาน 

ภาครัฐ (ในระยะแรก) และเอกชน ซึ่งเป็นผู้ดูแล 

โครงข่ายสื่อสารของประเทศ เพื่อการบริหารจัดการ

โครงข่ายสือ่สารของประเทศทีม่ปีระสทิธภิาพ มกีารใช้ 

โครงข่ายส่ือสารร่วมกัน ลดความซำ้าซ้อน และใช้ 

งบประมาณคุ้มค่าสูงสุด ทัง้สองโครงการนีเ้พิง่เริม่ต้น 

และคงต้องอาศัยระยะเวลาในการดำาเนนิการให้สำาเรจ็ 

ลุล่วงนานพอสมควร ซึ่งหากแล้วเสร็จ คงจะสร้าง 

การเข้าถึงเทคโนโลยีการสื่อสารให้กับประชาชนได้

อย่างทั่วถึงเลยทีเดียว

ข้าราชการประจ�ากับการเมือง 
ในฐานะข้าราชการระดบัปฏบิตั ิเขามองประเดน็นี ้

ว่า “การเมืองกับข้าราชการไม่อาจแยกจากกันได้ 

เพราะต่างก็ส่งผลกระทบซึ่งกันในทางตรง ทั้งฝ่าย

การเมืองและข้าราชการประจ�าต้องท�างานด้วยกัน  

ฝ่ายการเมืองเป็นผู ้ก�าหนดนโยบายในภาพใหญ่ 

ข้าราชการประจ�าก็ต้องน�าเอานโยบายนั้นมาปฏิบัติ

ให้ได้ โครงการภาครัฐขนาดใหญ่ต่าง ๆ ก็มาจาก

การก�าหนดนโยบายของฝ่ายการเมือง การเมืองต้อง 

เห็นชอบเห็นด้วยจึงจะท�าได้ จึงจะมีการผลักดันท่ีดี

ให้งานส�าเรจ็ หากฝ่ายการเมอืงและข้าราชการพุง่เป้า 

ไปในทิศทางเดียวกันเพื่อประเทศชาติ เข้ามาท�า 

เพื่อประเทศและประชาชนอย่างแท้จริง รวมท้ังมี
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ความเข้าใจและพร้อมสนับสนุนให้ข้าราชการปฏิบัติงาน

ได้อย่างราบรื่น ข้าราชการก็ท�างานได้อย่างสบายใจ ก็จะ

ยิ่งช่วยผลักดันให้งานส�าเร็จได้ง่ายยิ่งขึ้น”

ผู้เขียนถามในประเด็นท่ีว่า หากฝ่ายการเมืองไม่ดี  

ไม่ได้ทำาเพื่อประโยชน์ประเทศชาติล่ะ จะทำาอย่างไร  

พี่เป้ก็ให้มุมมองที่น่าสนใจว่า “ก็คงต้องเลือกล่ะครับว่า

จะยอมหรือไม่ เมื่อต้องเจอกับสิ่งไม่ถูกต้อง ก็ต้องไม่ยอม  

เราไม่ยอมก็ท�าอะไรไม่ได้ ท�าไปแล้วมันผิดก็จะเดือดร้อน

กับพวกเราเอง ปัญหาจะตามมาอีกมากมาย และยังต้อง 

คดิในมมุมองของการใช้เงนิด้วยว่าเงนิทีใ่ช้ไปเป็นเงนิภาษี

ของประชาชน” พีเ่ป้กล่าวเสรมิว่า “แต่การทีเ่ราจะยนืหยดั 

เพือ่ความถกูต้องได้นัน้ มปัีจจยัส�าคญัอกีประการทีส่นบัสนนุ 

เราด้วย นัน่คอื การมผีูบ้รหิารและผูบ้งัคบับญัชาทีม่อีดุมการณ์ 

ที่จะยืนหยัดเพื่อความถูกต้องด้วยเช่นเดียวกัน ที่จะไม่มา

คอยกดดันให้เราต้องท�าในสิ่งท่ีไม่ถูกไม่ควร จึงจะท�าให้

เราสามารถกล้าที่จะยืนหยัดในความถูกต้องและอยู่ใน 

ระบบราชการได้ เรากท็�างานได้อย่างสบายใจ ความกงัวล

จะเหลือเพียงแค่เรื่องเทคนิคของงานเท่านั้น”

พี่เป้กล่าวทิ้งท้ายด้วยนำ้าเสียงราบเรียบแต่หนักแน่น

ว่า “มีคนเคยบอกพี่ว่า ในการรับราชการถึงจะเจริญ

ก้าวหน้าหรอืไม่เจรญิก้าวหน้ากต็าม ให้เราหนัมองย้อน

กลับมา แล้วดูว่าเราทำาอะไรที่มันน่าภาคภูมิในชีวิต 

หรือเปล่า” และนี่คือสิ่งที่เขายึดมั่นในการทำางานมาจน 

ถึงทุกวันนี้ เขาคนนี้เลือกอาชีพราชการด้วยตนเอง  

เลือกด้วยความภาคภูมิใจว่า “ข้าราชการ” เป็นอาชีพที่ดี  

เลือกเพราะเติมเต็มความฝันว่าวันหน่ึงจะได้ทำางานใหญ่

เพื่อชาติ เลือกด้วยความเข้าใจว่าจะต้องพบเจออะไร 

ในระบบราชการ เลือกในภาวะท่ีชีวิตมีทางเลือก ไม่ใช่

เพราะไม่มีที่ไป และขณะนี้เขายังคงมีความมุ่งมั่นและ 

ตั้งใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ใน 

การสร้างประโยชน์ให้ประชาชนและประเทศชาติต่อไป 

ขอให้เรื่องราวดี ๆ น้ีเป็นแรงใจให้เพื่อนข้าราชการไทย 

ยังคงมุ ่งมั่นในงานราชการต่อไป ด้วยการยืนหยัดใน 

สิ่งที่ถูกต้องและภาคภูมิใจในอาชีพข้าราชการ

ดร.บุญฤทธิ์ อดิพัฒน์ อายุ 38 ปี
การศึกษา
• ปรญิญาเอก สาขาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (Information Systems) 
 University of Maryland, Baltimore County-Maryland, USA
• ปรญิญาโท สาขาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (Information Systems)
 University of Maryland, Baltimore County-Maryland, USA 
• ปรญิญาโท สาขาวศิวกรรมคอมพวิเตอร์ (Computer Engineering)
 Florida Atlantic University-Florida, USA
• ปรญิญาตร ีสาขาวศิวกรรมอเิลก็ทรอนิกส์และโทรคมนาคม 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าธนบุรี

ประสบการณ์ท�างาน
• กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
 2556-ปัจจุบัน
• ส�านักงาน ก.พ.ร. ส�านักนายกรัฐมนตรี
 2554-2556 
• Chevron Thailand Exploration&Production (CTEP) 
 2553-2554
• Involve Construction Works Co., Ltd.
 2553-2557
• มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี
 เมษายน 2553 ถึง 2556
• มหาวิทยาลัยรังสิต วิทยาลัยนานาชาติ
 มิถุนายน 2553 ถึง สิงหาคม 2553 
• TD Ameritrade
 Baltimore, MD, USA 
 2551-2552
• Thai Alliance in America (TAA) 
• The Royal Thai Embassy, Washington D.C.
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  Special Scoop  เรื่อง : เยาวลักษณ์ กุลพานิช, สุรพงษ์ มาลี และ กองบรรณาธิการวารสารข้าราชการ

เมื่อพูดถึงการบริหารราชการแผ่นดิน ผู ้ท่ีมีส่วนในการขับ

เคลือ่นย่อมหนไีม่พ้นบคุคลสองกลุม่ คอื ข้าราชการการเมอืงในฐานะ 

ผูก้ำาหนดนโยบาย และข้าราชการประจำาในฐานะผูน้ำานโยบายไปปฏิบตัิ  

ซึ่งนักวิชาการหลายคนระบุว่า ความสัมพันธ์ของทั้งสองกลุ่มเปรียบ

เสมอืนคนละด้านของเหรยีญอนัเดยีวกนั1 อนัเป็นการยากทีจ่ะแบ่งแยก

บทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบให้ชดัเจน ทำาให้หลายต่อหลายครัง้

เกดิปัญหาความคลมุเครอื การทบัซ้อนและก้าวก่ายกนัจนเป็นประเดน็

ความขัดแย้ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาล  

เรามักได้ยินข่าวคราวความขัดแย้งอันนำาไปสู่การแต่งตั้งโยกย้าย

ข้าราชการระดบัสงู ซึง่ต่างฝ่ายต่างกอ้็างความชอบธรรมของตนเอง  

บทความนีต้ัง้คำาถามง่าย ๆ แต่อาจจะตอบยากสกันดิหนึง่ว่า 

“ดลุอำานาจของนกัการเมอืงและข้าราชการประจำามหีรอืไม่? หากมี 

ควรอยูต่รงจดุไหน? ปัญหา อปุสรรค และทางแก้ควรเป็นเช่นไร?”  

โดยกองบรรณาธกิารวารสารข้าราชการได้สมัภาษณ์และรวบรวมมมุมอง 

ของบคุคลทีเ่คยเป็นข้าราชการประจำา คอื คณุจาดรุ อภชิาตบตุร2 และ

นักการเมอืงผูม้ปีระสบการณ์อย่าง คณุศภุชัย ใจสมทุร3 โดยมคีวามเหน็ 

ทางวิชาการจาก รศ. ดร.เอก ตั้งทรัพย์วัฒนา4 ซึ่งหวังว่าจะช่วยให้ 

ท่านผู้อ่านได้เข้าใจสภาพและสาเหตุของปัญหาอย่าง 

รอบด้าน อนัอาจจะนำาไปสูก่ารหาคำาตอบทีเ่ป็นประโยชน์

ต่อการบรหิารราชการต่อไป

ลิ้นกับฟัน: ธรรมชาติของความสัมพันธ์
ในทางปฏบิตัปัิญหาความขดัแย้งระหว่างนกัการเมอืงกบัข้าราชการ 

ประจำาคงจะหลีกเลี่ยงได้ยาก ดังท่ี รศ. ดร.เอก ตั้งทรัพย์วัฒนา  

กล่าวว่า เป็นปัญหาเชงิโครงสร้างของความสมัพนัธ์ 

“โดยโครงสร้าง ข้าราชการระดบัสงูของประเทศไทย เช่น อธบิดี

หรอืปลดักระทรวงหรอืเทยีบเท่าจะมคีวามสมัพนัธ์ใกล้ชดิกับอ�านาจ

ทางการเมอืงมาก เพราะเป็นตวัเชือ่มต่อระหว่างการก�าหนดนโยบาย 

(Policy Formulation) กบัการน�านโยบายไปสูก่ารปฏบิตั ิ (Policy 

Implementation) ท�าให้ในความเป็นจรงิทางปฏบิตัแิยกข้าราชการ

ระดบัสงูออกจากการเมอืงออกจากกนัล�าบาก” 

  ขณะที ่จาดรุ อภชิาตบตุร ได้ชีป้ระเดน็ว่า 

นกัการเมอืงและข้าราชการประจำามคีวามสมัพนัธ์

เกีย่วข้องกนัอย่างน้อยในสามเรือ่ง ได้แก่ “อำานาจ  

ผลประโยชน์ และการบรหิารจดัการ” 

•  อำานาจ ทัง้ข้าราชการการเมอืงและข้าราชการ

ประจำา ต่างกม็อีำานาจตามทีก่ฎหมายกำาหนด เพือ่ใช้ 

ในการปฏบิตัหิน้าที ่ โดยในส่วนของข้าราชการการเมอืงจะเป็นอำานาจ 

ในส่วนของนโยบาย ในการออกกฎหมาย เสนอกฎหมาย ซึ่งจะยึด

โยงกบัความต้องการของประชาชนเป็นหลกั ในขณะทีฝ่่ายข้าราชการ

ประจำาจะเป็นการใช้อำานาจเพือ่การปฏิบตังิานนัน้ ๆ  ตามบทบาทหน้าที่ 

ทีก่ฎหมายได้ให้อำานาจไว้ บนพืน้ฐานความรูค้วามสามารถของข้าราชการ 

ผู้นั้น ซึ่งเมื่อมองในลักษณะนี้แล้วจะเห็นว่าอำานาจทั้งสองส่วนนี้จะ

สอดคล้องสัมพนัธ์กนั เนือ่งจากฝ่ายหนึง่เป็นผู้กำาหนดนโยบายในขณะที่ 

อกีฝ่ายหนึง่กเ็อานโยบายเหล่านัน้ไปสูก่ารปฏบิตัิ 

• ผลประโยชน์ ส่ิงที่ข้าราชการทุกคนคาดหวังจะได้จากระบบ

ราชการกคื็อ ได้ใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเตม็ที ่ได้เงนิเดอืนประจำา 

มสีวสัดกิารทีเ่พยีงพอต่อการดำารงชพี และความมัน่คงในอาชพี หากมี 

ความรูค้วามสามารถ โอกาสความก้าวหน้าในตำาแหน่งหน้าทีก่ม็มีาก  

ในขณะที่ฝ่ายข้าราชการการเมืองจะมองผลประโยชน์ตรงการได้รับ

1 สร้อยตระกูล อรรถมานะ, ความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการการเมืองและข้าราชการประจำา (กรุงเทพ: คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2544)
2 ขา้ราชการระดบัสงูทีม่โีอกาสได้ทำางานรว่มกับรฐับาลชดุต่าง ๆ  ต้ังแตส่มยัอดตีนายกรฐัมนตร ีนายชวน หลกีภยั พนัตำารวจโท ทกัษณิ ชนิวตัร และนายสมคัร สนุทรเวช  
 ตำาแหนง่สดุทา้ยกอ่นเกษียณอายรุาชการคอื รองปลัดสำานกันายกรฐัมนตร ีปจัจบุนัดำารงตำาแหนง่ทางการเมอืงในตำาแหนง่ผูช้ว่ยเลขานกุารรฐัมนตรวีา่การกระทรวง 
 มหาดไทย (สรุปความจากบทสัมภาษณ์ เมื่อวันที่ 20 เมษายน พ.ศ. 2558)
3 อดีตสมาชกิสภาผูแ้ทนราษฎร (จงัหวดัตรงั) รองเลขาธกิารพรรคภมูใิจไทย อดตีท่ีปรึกษารัฐมนตรี และเลขานุการรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย อดตีรองโฆษก 
 ประจำาสำานกันายกรฐัมนตร ี(สรปุความจากความเหน็ในการถอดเทปการประชมุเชงิปฏิบตักิารผูท้รงคุณวฒิุ โครงการวจิยัเร่ือง “ความสมัพันธร์ะหวา่งข้าราชการการเมอืง 
 และข้าราชการประจำา” (ในโครงการสู่ศตวรรษที่เก้า: ก้าวใหม่ของประชาธิปไตยไทย) สถาบันพระปกเกล้า
4 คณบดีคณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (สรุปความจากข้อมูลบทสัมภาษณ์ เมื่อวันที 7 พฤษภาคม 2558)

ดุลยภาพของนักการเมือง
และข้าราชการประจ�า:
อ�านาจ ผลประโยชน์ การแทรกแซง และทางออก
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การยอมรับและความภาคภมูใิจ เพราะก่อนทีจ่ะเข้ามาบรหิารประเทศ 

ต้องได้รับการยอมรับจากประชาชนในพืน้ที ่ดงันัน้ “หากฝ่ายข้าราชการ 

การเมืองออกกฎหมายที่เป็นนโยบายส�าคัญที่เป็นประโยชน์แล้ว 

ฝ่ายข้าราชการประจ�าก็น�าไปปฏิบัติ ผลประโยชน์สุดท้ายก็ได้กับ

ประชาชน นกัการเมอืงกไ็ด้การยอมรบั ขณะเดยีวกนัข้าราชการกไ็ด้ 

ใช้ความรูค้วามสามารถ ผลประโยชน์กไ็ม่มอีะไรทีข่ดัแย้งกนั”

•  วธิกีารบรหิารจดัการ ซึง่คงหลกีหนไีม่พ้นทีจ่ะพดูถงึ การบรหิาร 

คน เงนิ งาน และระบบ เพราะทัง้ 4 เรือ่งนี ้ สามารถแสดงให้เหน็

ถงึความสมัพนัธ์ของอำานาจ ผลประโยชน์ และวธิกีารบรหิารจดัการ 

ได้เป็นอย่างด ีซึง่ในแต่ละยคุแต่ละสมยักไ็ม่เหมอืนกนั

ใคร...แทรกแซงอะไร? 
ความไม่ลงตวัของ “อำานาจ” และ “ผลประโยชน์” ทีก่ล่าวถงึข้างต้น 

น่ันเอง ทีส่ะท้อนออกมาเป็นปัญหาในการบรหิารราชการ ข้าราชการ

การเมอืงมกัอ้างความชอบธรรมทีเ่กดิจากการได้รบัเลอืกตัง้โดยตรง

จากประชาชนและมีความจำาเป็นท่ีต้องเสนอทางเลือกนโยบายที่ 

สะท้อนเจตนารมณ์และความต้องการของประชาชน จึงมีความ

พยายามทีจ่ะบงัคบับญัชาและกำากบัดแูลการปฏบิตังิานของข้าราชการ

ประจำาให้สามารถตอบโจทย์เชงินโยบาย ในขณะเดยีวกนัข้าราชการ

ประจำากอ้็างความชอบธรรมจากระบบคณุธรรม และความมัน่คงใน

ตำาแหน่งหน้าท่ี  ในเร่ืองนี ้จาดรุ อภชิาตบตุร ได้สะท้อนปรากฏการณ์ 

ดังกล่าวไว้อย่างน่าฟังว่า “โดยปกติในการบริหารราชการแผ่นดิน 

ข้าราชการการเมืองที่ดีต้อง Do the right thing ในขณะที่

ข้าราชการประจ�ากค็วรเลอืกท�าในสิง่ทีค่วรท�า Do the thing right”  

แต่ที่ผ่านมาเขาเห็นว่ามันไม่เป็นเช่นน้ัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีการ

แทรกแซงการแต่งตัง้ข้าราชการระดบัสงูอย่างทีเ่ป็นข่าว

“บ่อยครั้งที่เรามักได้ยินข่าวคราวการทุจริตในการจัดซื้อจัดจ้าง 

ของภาครัฐ ก็เพราะข้าราชการการเมืองสั่งให้ท�าในสิ่งที่ไม่ควรท�า  

(Do the wrong thing) แล้วข้าราชการประจ�าก็ไปปฏิบัติตาม  

จงึเกดิเป็นขบวนการฉ้อราษฎร์บงัหลวง ยกัยอกเงนิงบประมาณแผ่นดนิ  

ซึง่เป็นความร่วมมอืกนัทำาผดิของฝ่ายการเมอืงกับฝ่ายข้าราชการประจำา 

ในยุคสมยัทีท่ัง้สองฝ่ายมอีำานาจผกูพนักนั”

       เช่นเดียวกับ ศุภชัย ใจสมุทร  

 ที่มองว่า “...สิ่งที่มีการแทรกแซงกันมากที่สุด

คือ 1. การแทรกแซงเร่ืองคน 2. การพูดถึงเรื่อง 

ทุจริตคอร์รัปชั่น เพราะ Project หลายอันใน

กระทรวงมมีากมาย ซึง่ในทีส่ดุแล้ว ข้าราชการประจ�า

เองก็คงต้องมาขอความเห็นชอบจากรัฐมนตรีด้วย...”  

แต่ไม่ใช่นักการเมืองเท่านั้นที่แทรกแซงข้าราชการประจำา หลายครั้ง

ที่ข้าราชการประจำาก็แทรกแซงนักการเมือง เขากล่าวว่า “ในความ

เป็นจรงิแล้ว ฝ่ายการเมอืงทีด่ ี ๆ เขาไม่มปัีญหาหรอก แต่เหตผุล 

ส�าคัญที่สุดในการตั้งบุคคลเข้าด�ารงต�าแหน่งใด วัตถุประสงค์ 

คือเพื่อท�างานหลาย ๆ เรื่องให้ไปด้วยกันได้ดี ซึ่งอาจจะรวมถึง 

การสรรหาผลประโยชน์โดยไม่ชอบด้วย กต้็องยอมรบัว่าฝ่ายประจ�า 

เป็นฝายเสนอ ความจริงตรงนี้ก็ยังด�ารงอยู่” ศุภชัย ใจสมุทร  

ยกตวัอย่างจากประสบการณ์ขององค์การบรหิารส่วนท้องถิน่ ซึง่ปัจจบุนั

มอียูก่ว่า ๗,๐๐๐ ตำาบล ทัว่ประเทศ

“...ปัญหามันเกิดขึ้นทุกหัวระแหง มันเคยมีอยู่ว่า นายก อบต. 

ท่านจบ ป.4 เขยีนกไ็ม่เป็น ท่านพยายามบรรจงเพือ่เซน็เชค็ ท้ายทีส่ดุ 

กถ็กูครอบง�า ถกูแทรกแซงโดยปลดั อนันีเ้ป็นในหวัข้อเรือ่งทีว่่าการเมอืง 

ไปแทรกแซงประจ�า คราวนีข้้าราชการประจ�ามาแทรกแซงการเมอืง 

บรรยากาศแบบนีม้นัเกดิขึน้อยูเ่ยอะ...”

แทรกแซงการบริหารงานบุคคล
การแทรกแซงเรื่องการบริหารคนเป็นปรากฏการณ์ท่ีได้ยิน 

ได้ฟังบ่อยเพราะมีบุคคลได้รับผลกระทบโดยตรง ในช่วงท่ีรัฐบาล 

มีเสียงข้างมากเด็ดขาดและช่วงที่มีรัฐบาลผสมอาจมีสภาพและ

บรรยากาศที่แตกต่างกัน เพราะอำานาจในการต่อรองของแต่ละฝ่าย 

ในแต่ละช่วงเวลามีความแตกต่างกัน แต่ในหลายครั้งกลับพบว่า  

“การปรบมือข้างเดียวคงจะไม่ดัง” เพราะหลายกรณีเป็นเรื่องที่

ข้าราชการประจำาเองก็สมยอม ซ่ึงเรื่องน้ีสอดคล้องกับความเห็น 

ของ รศ. ดร.เอก ตั้งทรัพย์วัฒนา ที่บอกว่าขึ้นอยู่กับมุมมองและ 

เจตนารมณ์ “ถ้ามองในแง่ดี ฝ่ายการเมืองต้องการที่จะมีบทบาท

ในการแต่งต้ังข้าราชการระดับสูง เพื่อให้การท�างานสนองตอบ 

ต่อนโยบายของตนได้ดี ถ้ามองในแง่ลบ (และในแง่ของความ

สัมพันธ์แบบระบบอุปถัมภ์ที่ไม่ใช่แบบโครงสร้างองค์การ) อาจ 

เพื่อสนองตอบต่อผลประโยชน์ของตนเอง ซึ่งก็คงมีข้าราชการ 

ระดับสูงหลายคนเต็มใจที่จะไปสนองความต้องการของฝ่าย

การเมอืงด้วย”

ศุภชัย ใจสมุทร ระบุว่ากลไกที่กำาหนดไว้ตามกฎหมายที่ให ้

อำานาจรัฐมนตรีในการเสนอแต่งตั้งโยกย้ายปลัดกระทรวงได้นั้น  

จรงิ ๆ แล้ว พรรคการเมอืงกม็วีฒันธรรมทีใ่ห้โอกาส “ผูห้ลกัผูใ้หญ่

ทางการเมอืง” มส่ีวนในการตดัสนิใจด้วย  

“ ...ในความเป็นจรงิต้องยอมรบัว่าฝ่ายการเมอืงเข้าไปมบีทบาท

อย่างมากในทุกกระทรวง ตัวนักการเมืองที่เข้าไปในแต่ละกระทรวง 

ยกขบวนกนัไปกม็กีนัแค่ไม่กีค่น มรีฐัมนตร ีรฐัมนตรช่ีวย เลขานกุาร

รฐัมนตร ีทีป่รกึษารฐัมนตร ีแต่เมือ่เข้าไปแล้ว ถ้าพดูตามโครงสร้างทาง 

กฎหมายจริง ๆ ท่านรัฐมนตรีท่านก็ไม่มีสิทธิ์ที่จะโยกย้ายใครได้  

14 วารสารข้าราชการ



แต่ความจริงก็อาจจะเคยได้ยินมาบ้างว่าบางกระทรวง  

ท่านขอมาดูโพยตั้งแต่ C4 ไปจนถึง C10 แต่ C3  

ลงไปให้ท่านรฐัมนตร ี นีค่อืสิง่ทีม่อียูจ่รงิ…ความสัมพนัธ์ 

อย่างนี ้ปัจจบุนัมนักย็งัด�ารงอยู.่...” 

ส่วน จาดรุ อภชิาตบตุร มคีวามเหน็ว่า การแทรกแซง

การแต่งตัง้โยกย้ายข้าราชการนัน้ เกิดจากระบบคณุธรรม ซึง่ใช้ในการ

บรหิารทรัพยากรบคุคลในระบบราชการยงัหละหลวม จงึเป็น “ช่องทาง 

ให้ฝ่ายการเมอืงพยายามแทรกแซงเข้ามา เนือ่งจากต�าแหน่งยิง่สงูยิง่มี

จ�านวนน้อย ดงันัน้โอกาสทีจ่ะก้าวเข้าสูต่�าแหน่งระดบัสงูก็ยิง่มโีอกาสน้อย  

ซึ่งนักการเมืองเข้าใจตรงจุดนี้ดี จึงพยายามแต่งตั้งข้าราชการที่มี 

โอกาสในการก้าวขึ้นสู่ต�าแหน่งระดับสูงน้อยท่ีสุดเป็นปลัดกระทรวง  

(โดยข้าราชการกลุม่นีก้เ็ตม็ใจทีจ่ะกระโดดเข้ามาด้วยวธินีี ้เพราะถ้าแข่งกนั 

ตามความรูค้วามสามารถคงสูใ้ครไม่ได้) เพือ่ทีจ่ะสัง่ให้ท�างานให้ได้”

อย่างไรกต็าม ศภุชยั ใจสมทุร 

เสนอให้มองภาพให้รอบด้าน และแยกระหว่าง

กรณีการแทรกแซง และกรณีที่รัฐมนตรีไม่

สามารถปฏบิตังิานร่วมกนักบัปลดักระทรวงได้  

อันเนื่องมาจากเหตุผลของความไม่ไว้วางใจ 

ในการขบัเคลือ่นนโยบายของรฐับาล

“ต้องแยกเป็น 2 ส่วน ส่วนหนึง่กค็อื การแทรกแซงส�าหรบั

ต�าแหน่งอื่น ๆ กับการท่ีรัฐมนตรีไม่สามารถท�างานร่วมกันกับ 

ผู้บริหารสูงสุดของกระทรวงคือปลัดกระทรวงได้ ซึ่งกรณีหลัง 

มนัไม่เกดิขึน้บ่อย แต่ว่าทีส่ดุแล้วแปลว่ารฐัมนตรท่ีานนัน้ไม่ได้ตดัสนิใจ 

ตามอ�าเภอใจ อย่างน้อยคนทีส่�าคญัทีส่ดุคอื นายกรฐัมนตรกีต้็องเอาด้วย  

เพราะว่าต้องเอาที่นั่งในส�านักนายกฯ ให้ท่านนั่งเป็นที่ปรึกษาฝ่าย

ข้าราชการประจ�า แปลว่ามนัต้องสาหสัจรงิ ๆ ซึง่โอกาสมนัน้อย แต่ 

สิง่ทีน่่าเป็นห่วงคอืการเข้าไปแทรกแซงในทกุต�าแหน่ง”

ในทางตรงกันข้าม รศ. ดร.เอก ตั้งทรัพย์วัฒนา  

คิดว่านักการเมือง (เช่น รัฐมนตรี หรือนายกรัฐมนตรี)  

ควรมีบทบาทในการแต่งตั้ง โยกย้ายข้าราชการประจำา 

โดยเฉพาะในตำาแหน่งระดบัสงู

“โดยหลกัแล้ว เรือ่งนีค้วรเป็นหน้าทีข่องทางด้านการเมอืง 

เพราะถ้ายงัอยูใ่นโจทย์ของระบอบประชาธปิไตย ความชอบธรรมของ

ฝ่ายการเมอืงมทีีม่าจากประชาชน ดงันัน้ เพือ่ทีจ่ะท�าให้นโยบายของ

รัฐบาลได้รับการน�าไปปฏิบัติให้ลุล่วง จึงควรเป็นอ�านาจหน้าที่ของ

นักการเมอืง แต่ปัญหาเกดิจากการทีน่กัการเมอืงไม่ได้ท�าตามหลกัการ 

เลยเป็นเรือ่งของการเล่นพรรคเล่นพวก เรือ่งผลประโยชน์ และมผีล

ท�าให้การบรหิารราชการไม่มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล แต่อย่างไร

กต็าม หลกักค็อืหลกั แม้หลกัจะถกูท�าให้เป๋ไปจากนกัการเมอืง ดงันัน้ 

โจทย์ทีส่�าคญักว่าคอืท�าอย่างไรทีจ่ะไปจดัการกบันกัการเมอืงเพือ่ให้ได้

นกัการเมอืงทีด่ ีและเมือ่ได้แล้วปัญหานีก้จ็ะไม่เกดิ”

หนทางลดความขัดแย้ง
ในการลดความขดัแย้งและการแทรกแซงระหว่างกนั เพือ่ให้เกดิ

ความสมดุลระหว่างอำานาจของข้าราชการการเมืองและข้าราชการ

ประจำา เป็นเรือ่งทีต้่องพฒันาโครงสร้าง ระบบ กลไก และพฤตกิรรม 

ของทั้งสองฝ่ายเสียใหม่ ศุภชัย ใจสมุทร เห็นด้วยกับแนวคิดที่จะมี

การออกแบบระบบการบรหิารทรพัยากรบคุคล เพือ่ให้เกดิดลุอำานาจ

ระหว่างนกัการเมอืงกบัข้าราชการประจำา โดยระบวุ่า 

“ถ้าสามารถก�าหนดได้กเ็ป็นการด ีเป็นเกราะก�าบงัข้าราชการด ีๆ   

ให้ไม่ถกูรงัแก ให้ได้ท�างานอย่างเตม็ทีเ่พือ่ประชาชน แต่กต้็องท�าให้

มนัชดัเจน เพราะผมเองกห็งดุหงดิ เหน็ว่าข้าราชการประจ�ากเ็หนือ่ย 

ต้องสนอง น่ีก็คือปัญหา แต่ถ้าท�าได้ก็จะดีมาก...เราก็จะต้องมา 

Design กันว่าจะท�าอย่างไรให้ที่สุดแล้วข้าราชการมีความเป็นอิสระ  

มคีวามมัน่ใจว่าล้วงยากมาก อยัการ ผู้พพิากษา เขาเข้มแขง็ แต่ไม่แน่ใจว่า  

อ.ก.พ. กรม หรือกระทรวง จะเข้มแข็ง เราพูดถึงระบบคุณธรรม  

ใครสอบได้ที่ 1 ก็ว่าไปตามคิว ตรงนี้ถ้าเราท�าให้องค์กรของแต่ละ 

หน่วยงานของ ก.พ. มคีวามเข้มแขง็ขึน้ ให้ข้าราชการสามารถใช้ระบบ 

Merit ได้อย่างเตม็ที ่ดงันัน้ ก.พ. ต้องไป Design ใหม่ ว่าจะท�าอย่างไร

ไม่ให้นกัการเมอืงเข้าไปล้วงได้”

ต่อข้อถามเกีย่วกบัแนวความคดิทีจ่ะกำาหนดให้มคีณะกรรมการ

ระดับชาติซึ่งประกอบด้วยบุคคลที่มีความเป็นกลาง มีหน้าที่ในการ 

พจิารณาการแต่งตัง้โยกย้ายข้าราชการระดบัสงู  มคีวามเหมาะสมเพยีงใด  

รศ. ดร.เอก ตัง้ทรพัย์วฒันา ตัง้คำาถามกลบัว่า 

“…แล้วคณะกรรมการระดับชาติมีที่มาอย่างไร? ใครจะ

รับประกันความเป็นกลางและเป็นธรรมได้อย่างไร? รวมทั้งขึ้น

อยู ่กับว่าเรามีความเชื่อม่ันในความคิดทางการเมืองแบบใด? 

ถ้าเราเชื่อว่าจะดีหรือจะเลว ถ้าประชาชนเลือกนักการเมืองมาแล้ว 

แต่ได้คนไม่ดี ประชาชนก็ต้องรับผิดชอบกับวิจารณญานท่ีผิดพลาด 

ของตนเอง แต่ก็มีโอกาสเลือกใหม่ แต่ถ้าไม่ไว้ใจในประชาชนและ 

คิดว่าประชาชนรับผิดชอบส่ิงที่ตนเองท�าไว้ไม่ได้ก็ต้องมีโครงสร้าง 

แบบทีเ่สนอขึน้มา...”
http://www.polsci.chula.ac.th/ake.htm
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     รศ. ดร.เอก ตั้งทรัพย์วัฒนา เสนอแนะ 

ให้แก้ไขปัญหาความขดัแย้งระหว่างข้าราชการการเมอืง 

และข้าราชการประจำา โดยการจดัโครงสร้างความสัมพนัธ์ 

และจัดตั้งหน่วยงานที่จำาเป็น สำาหรับการขับเคลื่อน

นโยบายของฝ่ายการเมอืง 

“คงต้องคดิว่าจะท�าอย่างไร ทีท่�าให้ข้าราชการระดบัสงูส่วนทีม่ ี

ความใกล้ชิดกับงานที่เป็นเชิงยุทธศาสตร์และนโยบายของฝ่าย

การเมอืง “มาและไป” พร้อมกบัการเมอืงเหมอืนกบัของสหรฐัอเมรกิา 

และคงไม่ใช่ปลัดกระทรวงหรือทุกอธิบดีทุกคน ซึ่งในเรื่องนี้คงต้อง

ค่อยดใูนแต่ละต�าแหน่งว่าต�าแหน่งไหนเหมาะ เช่น ต�าแหน่งในส�านกั

นายกฯ ทีม่คีวามใกล้ชดิกบังานการเมอืงมากอาจท�าได้ โดยออกแบบ

ให้ม ี Strategic Unit ทีใ่ห้เป็นทมีของทางฝ่ายการเมอืงในแต่ละ

กระทรวง โดยหน่วยนี้จะมีส�านักงานย่อม ๆ ของตนที่มีคนไม่มาก  

แต่ใช้ความรู้และปัญญาในการขบัเคลือ่นข้ามหน่วยงานส�านกัปลัดหรอื

กรมในแต่ละกระทรวง ทีมท่ีเป็นหัวหน้าหน่วยต้องมีความชัดเจนว่า  

“มาและไป” พร้อมกบัฝ่ายการเมอืง ส่วนด้านส�านกังานเป็นฝ่ายทีอ่ยู่

ประจ�า แต่ไม่ได้มอี�านาจหน้าทีส่งู การจดัโครงสร้างเช่นนีน่้าจะท�าให้ 

การแทรกแซงทางการเมอืงไปยงัข้าราชการระดบัสงูลดลง เพราะฝ่าย 

การเมืองในแต่ละกระทรวงก็จะมีมือไม้ของตนเองในการขับเคลื่อน

นโยบายของรัฐบาลในระดบักระทรวงไปยงักรมต่าง ๆ  และถ้ามโีครงสร้าง 

ทีเ่ป็นมอืไม้ให้ฝ่ายการเมอืงขบัเคลือ่นได้แล้ว ฝ่ายการเมอืงกไ็ม่จ�าเป็น

ทีต้่องไปวุน่วายกบัข้าราชการระดบัสงูอกีมากนกั (ถ้ามองในแง่ด ีในแง่

ตั้งใจท�างานเพื่อประเทศชาติ) แต่ถ้ายังอยากโยกย้ายแบบเล่นพรรค

เล่นพวกหรอืเพ่ือผลประโยชน์ของตนเอง (ถ้ามองในแง่ร้าย) เหตผุล 

ที่ใช้เป็นข้ออ้างในการโยกย้ายเพื่อสนองนโยบายทางฝ่าย

การเมอืงกจ็ะฟังไม่ขึน้อกีต่อไป กล่าวคอื ทมีงานทีม่าและ

ไปพร้อมกบัการเมอืงทีค่มุ Strategic Unit นี ้ น่าจะเป็น

กนัชนในเรือ่งการโยกย้ายได้ในระดบัหนึง่”  

สำาหรับ จาดรุ อภชิาตบตุร มองเลยไปถึงพฤตกิรรมของ 

คนทีอ่ยูใ่นโครงสร้าง คอืทัง้ข้าราชการและนกัการเมอืง ทีต้่องได้รบัการ 

พฒันาไปควบคูก่นั โดยทกุฝ่ายต้องยดึ “ระบบคณุธรรม” อย่างจรงิจงั 

“การบรหิารงานบคุคลทีด่ ีควรเปิดโอกาสให้ระบบคณุธรรมได้ 

ท�างานอย่างเตม็ที ่และข้าราชการการเมอืงทีด่เีมือ่เข้ามาท�างาน กค็วร 

ต้องเปิดโอกาสให้กบัระบบคณุธรรมได้ท�างานเช่นเดยีวกนั โดยต้องไม่น�า 

ตัวเลือกที่ไม่มีคุณสมบัติเหมาะสมมาใช้ ขณะเดียวกันข้าราชการเอง 

กต้็องมหีน้าทีท่ีจ่ะท�าให้ระบบคณุธรรมในหน่วยงานทีต่นท�างานอยูน่ัน้ 

มีความเข้มแข็ง และเมื่อไหร่ก็ตามถ้าระบบคุณธรรมเข้มแข็ง ระบบ

คุณธรรมก็จะคุ้มครองการปฏิบัติราชการให้ปราศจากการแทรกแซง

ทางการเมอืงลงได้”

“ ระบบราชการเป็นความหวงัของประเทศมาตลอด และในอนาคต 

ก็ยิ่งมีความส�าคัญ หลายครั้งมักที่จะได้ยินว่าคนไม่อยากเข้าสู่ระบบ

ราชการ แต่ผมกย็งัเชือ่มัน่ว่ายงัมคีนทีอ่ยากรบัราชการอยู ่เราไม่ต้องหวงั 

ทีจ่ะเอาคนทีด่ทีีส่ดุ เช่นสอบได้ที ่ 1 ของประเทศ มาเป็นข้าราชการ 

แต่ขอแค่เป็นคนด ีเพราะการสอบแข่งขนักค็ดักรองคนมาได้ระดบัหนึง่  

หน่วยงานที่มีหน้าที่ตรงนี้ก็ไปด�าเนินการให้มันดี แล้วเมื่อเข้ามาเป็น

ข้าราชการแล้ว บคุคลเหล่านีแ้หละทีจ่ะท�าให้ระบบราชการเป็นระบบ

คณุธรรม และสร้างให้เป็นวฒันธรรมองค์กร และเมือ่ระบบเข้มแขง็ 

ข้าราชการที่อยู่ในระบบก็จะมั่นคงเข้มแข็งเช่นกัน สุดท้ายแล้ว 

ผลประโยชน์ทัง้หมดทีเ่กดิขึน้กจ็ะได้กบัประชาชนอย่างแท้จรงิ” 

ระบบคุณธรรมยังคงเป็นความหวัง? 
หวังว่าท่านผู้อ่านคงได้รับทราบมุมมองของบุคคลที่เกี่ยวข้อง  

รวมทัง้นกัวชิาการทีเ่ฝ้ามองปรากฏการณ์ความสมัพนัธ์ของนกัการเมอืง 

และข้าราชการประจำา ท้ายที่สุดแล้วทางออกของเรื่องนี้คงอยู่ท่ี 

การทบทวนระบบคณุธรรม (Redefine Merit System) ให้เหมาะสม 

กบับรบิทของการบรหิารราชการของไทย จากนัน้จงึพฒันาโครงสร้าง 

ระบบ กลไกและพฤตกิรรม (ซึง่เป็นทีย่อมรบัของทัง้ฝ่ายการเมอืง

และฝ่ายประจำา) ควบคูก่นัไป และทีส่ำาคญัคอืทกุฝ่ายต้องมสีำานกึ

ทีถ่กูต้องเพือ่ประโยชน์สาธารณะ มาถงึจดุนี ้ทำาให้นกึถงึอมตะวาจา 

ของอาจารย์ ดร.ป๋วย อึ๊งภากรณ์ ซึ่งเคยกล่าวว่า “ข้าราชการ 

หากไม่พะวงกบัการรกัษาเก้าอีแ้ล้ว ท่านจะตดัสนิใจได้ถกูทกุอย่าง”  

ฉันใด เราอาจจะพดูได้อกีนยัหนึง่ว่า “นักการเมืองหากไม่พะวงกบัการ

รกัษาผลประโยชน์ของตนเองและพวกพ้องแล้ว ท่านกจ็ะตดัสนิใจ 

ได้อย่างถกูต้องทกุอย่างเช่นกนั” ฉนันัน้ 

กองบรรณาธิการวารสารข้าราชการ จึงได้แต่ขอฝากให้ทุกฝ่าย 

นกึถงึประโยชน์สขุของประชาชนเป็นอนัดบัแรก และขอฝากให้ทกุท่าน 

ได้นำาพระราชดำารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว เป็นหลัก 

ในการทำางาน โดยเฉพาะอย่างยิง่ “ในบ้านเมอืงนัน้ มทีัง้คนดแีละคนไม่ดี  

ไม่มีใครที่จะทำาให้ทุกคนเป็นคนดีได้ทั้งหมด การทำาให้บ้านเมืองมี

ความปกตสิขุ เรยีบร้อยจงึมใิช่การทำาให้ทกุคนเป็นคนด ีหากแต่อยูท่ี่  

การส่งเสริมความดี ให้คนดีปกครองบ้านเมือง และคุมคนไม่ดี  

ไม่ให้มอีำานาจ ไม่ให้ก่อความเดอืดร้อนวุน่วายได้”

หมายเหตุ: กองบรรณาธิการขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้สัมภาษณ์ 
หรือให้ข้อมูลประกอบการเขียนบทความนี้ ตลอดจน รศ. ดร.ศุภสวัสดิ์ 
ชัชวาล คณบดีคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ท่ีอนุเคราะห์
ข้อมูลจากการประชุมเชิงปฏิบัติการผู ้ทรงคุณวุฒิโครงการวิจัยเรื่อง  
“ความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการการเมืองและข้าราชการประจำา”  
(ในโครงการสู่ศตวรรษที่เก้า: ก้าวใหม่ของประชาธิปไตยไทย)16 วารสารข้าราชการ



  คลุกวงใน  เรื่อง : ภมรพรรณ วงศ์เงิน

สวัสดีท่านผู ้อ่านอีกครั้งนะคะ คอลัมน์คลุกวงใน ฉบับนี้  

ขอนำาเสนอบทบาทความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการการเมือง 

กับข้าราชการประจำาภายใต้บริบทการบริหารราชการตามระบอบ

ประชาธิปไตย การบริหารราชการตามระบอบประชาธิปไตยนั้น  

โดยทั่วไปแล้วมีโครงสร้างซ่ึงประกอบด้วย “ผู้กำาหนดนโยบาย 

การบริหารงาน” และ “ผู้ปฏิบัติการตามนโยบาย”

สำาหรับ “ผู้กำาหนดนโยบาย” การบริหารงานนั้นจะต้องทราบ

ถึงความต้องการโดยรวมของประชาชน เพื่อให้นโยบายที่กำาหนดขึ้น

*อ้างอิงจากบทความ “ข้าราชการการเมือง VS ข้าราชการประจำา” ของ นายชูเกียรติ มุทธากาญจน์ อดีตรองอธิบดีกรมการปกครอง

มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับความต้องการ หากความต้องการ

ของประชาชนได้รับการตอบสนองและตรงทิศทางจากผู้กำาหนด

นโยบายแล้ว การทำาหน้าที่ของผู้กำาหนดนโยบายก็จะยังคงดำาเนิน 

ต่อไปเรื่อยๆ ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้กำาหนดนโยบายนั้นจะ 

เรยีกว่าเป็นกลุ่มของ “ข้าราชการการเมอืง” เช่น คณะรฐัมนตร ีเป็นต้น

ส่วน “ผู ้ปฏิบัติการตามนโยบาย” ให้เกิดผลสัมฤทธิ์และมี

ประสทิธภิาพสงูสดุนัน้ โดยทัว่ไปแล้วจำาเป็นต้องใช้ความรูค้วามชำานาญ 

เชี่ยวชาญในสาขาวิชาการต่าง ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์และคุณค่า

บทบาทความสัมพันธ์ระหว่าง...

ภายใต้บรบิทการบรหิารตามระบอบประชาธปิไตย
ข้าราชการการเมือง    ข้าราชการประจำ�
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ในภาพรวม ซึ่งต้องใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความเป็นกลาง

ในการดำาเนินงาน ไม่เลือกปฏิบัติ ยึดถือแนวทางการปฏิบัติงานบน 

พื้นฐานของระบบคุณธรรม จะเรียกว่าเป็นกลุ่มของ “ข้าราชการ

ประจำา”

ในทางปฏบิตัแิล้ว ข้าราชการการเมอืงจะแยกออกจากข้าราชการ

ประจำาอย่างเด็ดขาด ซ่ึงจะมีความสัมพันธ์ท่ีอยู่ภายใต้กรอบของ 

นโยบายตามที่กำาหนดไว้เท่านั้น โดยทั้งสองฝ่ายจะไม่ก้าวก่าย 

ในบทบาทภารกิจที่ได้รับมอบหมาย กล่าวคือ “ข้าราชการการเมอืง 

จะต้องยอมรับ เคารพในขอบเขตหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของข้าราชการ

ประจำา ขณะเดียวกันข้าราชการการเมืองจะต้องมีความเข้มแข็ง 

ที่จะควบคุมข้าราชการประจำาให้ปฏิบัติงานอยู่ในขอบเขตและ 

เงือ่นไขภายใต้บรบิทการบรหิารราชการตามระบอบประชาธปิไตย 

นอกจากนัน้ ข้าราชการประจำากต้็องเข้าใจและไม่ลำา้เส้นในภารกจิ 

ของข้าราชการการเมอืง”

หรืออีกนัยหนึ่ง อาจกล่าวได้ว่า ความสัมพันธ์ของข้าราชการ

การเมืองกับข้าราชการประจำานั้น เป็นความสัมพันธ์ที่มีความใกล้ชิด

จนบางครั้งมีการเหลื่อมลำ้ากันไปมา ส่วนใหญ่จะเป็นฝ่ายการเมือง

ทำาการลำ้าเส้นแบ่งของฝ่ายข้าราชการประจำาจนเป็นข้อขัดแย้ง และ

เป็นข่าวเกี่ยวข้องกับการช่วงชิงบทบาทและอำานาจระหว่างกัน 

จนประชาชนและสื่อมวลชนมักวิพากษ์วิจารณ์อยู่เสมอ

จากข้อมลูเชงิวชิาการ กล่าวว่า วดูโรว์ วลิสนั (Thomas Woodrow  

Wilson) ประธานาธิบดีคนท่ี 28 ของสหรัฐอเมริกา ดำารงตำาแหน่ง  

2 สมัย ตั้งแต่ 4 มีนาคม พ.ศ. 2456-4 มีนาคม พ.ศ. 2464 เขาได้รับ

การยกย่องว่าเป็น “บดิาแห่งรฐัประศาสนศาสตร์” ซึง่เขาเป็นเจ้าของ

ความคดิว่า “การบรหิารควรแยกออกจากการเมอืงอย่างเดด็ขาด” 

ซึง่ตามรฐัธรรมนญูของประเทศสหรฐัอเมรกิา ได้แบ่งอำานาจอธปิไตย

ออกเป็น 3 ฝ่าย คือ 1. ฝ่ายนิติบัญญัติ ทำาหน้าที่บัญญัติกฎหมาย

และกำาหนดนโยบายสาธารณะ 2. ฝ่ายบริหาร ทำาหน้าที่ในการ 

นำานโยบายไปปฏบิตัใิห้บรรลวุตัถปุระสงค์ 3. ฝ่ายตลุาการ ทำาหน้าที่

ด้านการศาล โดยแต่ละฝ่ายปฏิบัติงานไม่เกี่ยวข้องกัน 

มีนักวิชาการสนับสนุนแนวคิดนี้อยู่หลายคนโดยชี้ว่า ลักษณะ 

ของกิจกรรมทางการเมืองกับลักษณะของกิจกรรมด้านบริหารนั้น 

แม้ว่าจะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างแยกไม่ออกก็ตาม แต่บทบาท

และการปฏิบัติตัวของข้าราชการการเมืองกับข้าราชการประจำานั้น

สามารถแยกแยะออกได้ว่า ต่างทำาหน้าที่และบทบาทคนละอย่าง 

ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดนี้มีอยู่จริง และต่างฝ่ายต่างยอมรับว่า 

การเมืองกับการบริหารนั้นต้องดำาเนินไปอย่างควบคู่กัน 

ข้อสำาคญักค็อื ภายในความสมัพนัธ์นี ้ข้าราชการการเมอืงจะปล่อย 

ให้ข้าราชการประจำาเป็นอิสระโดยไม่ถูกครอบงำาโดยอิทธิพลทาง 

การเมอืงนัน้ ขึน้อยูก่บัสถานการณ์ทีข้่าราชการประจำาสามารถวางตวั 

“เป็นกลางทางการเมอืง” ได้ ความเป็นกลางทางการเมอืงถอืเป็น

คณุลกัษณะสำาคญัประการหน่ึงของข้าราชการประจำา ซึง่หมายความว่า 

ข้าราชการประจำาจะต้องปฏบิตัหิน้าทีค่วามรบัผดิชอบ โดยไม่โน้มเอยีง 

ทีจ่ะเหน็ด้วย หรอืยนิดยีนิร้ายกบันโยบายทีก่ำาหนดขึน้ ไม่สนบัสนนุหรอื

คดัค้านกบัสิง่ทีฝ่่ายการเมอืงต้องการ แต่ต้องใช้ความรูแ้ละสตปัิญญา 

วจิารณญาณในการพจิารณากรอบนโยบายต่าง ๆ  อย่างสมเหตสุมผล  

...ข้าราชการการเมืองจะต้องยอมรับ เคารพในขอบเขตหน้าที่
ความรบัผดิชอบของข้าราชการประจ� ขณะเดยีวกนัข้าราชการ
การเมืองจะต้องมีความเข้มแข็งที่จะควบคุมข้าราชการประจ�
ให้ปฏิบัติงานอยู่ในขอบเขต และเงื่อนไขภายใต้บริบทการบริหาร
ราชการตามระบอบประชาธิปไตย นอกจากนัน้ ข้าราชการประจ�
ก็ต้องเข้าใจและไม่ล�้าเส้นในภารกิจของข้าราชการการเมือง...

18 วารสารข้าราชการ



ในทำานองเดยีวกนั ข้าราชการประจำาจะยอมรบัอำานาจอนัชอบธรรม 

ของข้าราชการการเมือง ในฐานะที่เป็นตัวแทนของประชาชน ขึ้นอยู่

กับขอบเขตของภารกิจหรือการตัดสินใจที่เป็นกรอบนโยบาย ซึ่งเป็น

ขอบเขตอำานาจหน้าที่ของข้าราชการการเมืองเท่านั้น

อย่างไรก็ตาม อำานาจในการกำาหนดนโยบายมิใช่ผูกขาดอยู่ที่

ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง บางครั้งข้าราชการประจำาก็มีส่วนในการกำาหนด

นโยบายเช่นเดียวกัน โดยเฉพาะเรื่องที่ต้องใช้ความรู้ทางเทคนิคสูง 

ซึ่งข้าราชการการเมืองอาจมีข้อมูลไม่เพียงพอ ซึ่งในขณะเดียวกัน 

บางครัง้ข้าราชการการเมอืงกเ็ข้าไปก้าวก่ายงานประจำาของข้าราชการ

ประจำา ในแง่ของการแต่งตั้งโยกย้ายและกำากับดูแลการนำานโยบาย

ไปปฏิบัติของหน่วยงานต่าง ๆ แนวความคิดดังกล่าวข้างต้นเป็น 

การยืนยันว่า แม้หน้าที่หลักในการกำาหนดนโยบายสาธารณะจะเป็น 

ของฝ่ายการเมือง (ข้าราชการการเมือง) และฝ่ายบริหาร (ข้าราชการ

ประจำา) มีหน้าที่นำานโยบายไปปฏิบัติให้บรรลุผลก็ตาม แต่ในแง่ของ

ความเป็นจริง กระบวนการทั้งสองมีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกัน

อย่างใกล้ชิดจนไม่สามารถแยกออกจากกันได้ เพราะทั้งสองฝ่ายจะ

ต้องทำางานร่วมกันและพึ่งพากันตลอดเวลา

ดงันัน้ปรากฏการณ์ทางการเมอืงและการบรหิารทีพ่บในประเทศ

ต่าง ๆ โดยทั่วไป คือการก้าวก่ายแทรกแซงระหว่างฝ่ายการเมือง 

(นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรี สมาชิกสภาผู้แทนราษฎรฯ) กับฝ่ายบริหาร 

(ข้าราชการประจำาทั้งทหารและพลเรือน ฯลฯ) ในส่วนท่ีเกี่ยวกับ

นโยบายของรัฐ ปรากฏการณ์เหล่านี้ยากที่จะป้องกันหรือขจัดให ้

หมดสิ้นไปได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศกำาลังพัฒนา

ความราบรืน่และความมปีระสิทธภิาพของการบรหิารงานราชการ

ภายใต้ระบอบประชาธิปไตยจะสัมฤทธิผลมากหรือน้อย ย่อมขึ้นอยู่ 

กบัว่า ข้าราชการประจำามคีวามเข้าใจและเคารพในสทิธแิละผลประโยชน์ 

ของประชาชนเป็นสำาคัญ ในฐานะผู้ผลักดันนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

อีกทั้งการรักษาความเป็นกลาง ความซื่อสัตย์ รับผิดชอบ มีวินัยและ

เหตุผลในการปฏิบัติงาน 

นอกจากนั้น เงื่อนไขที่สำาคัญอย่างมากสำาหรับการบริหารงาน

ตามระบอบประชาธปิไตยกค็อื ข้าราชการการเมอืงและข้าราชการ

ประจำา ต้องอยูใ่นความสมัพนัธ์อนัดทีีจ่ะประสานความสามคัคแีละ 

มคีวามเป็นกลางในการปฏบิตัหิน้าทีต่ามบทบาทและความรบัผดิชอบ 

ที่กำาหนดไว้ตามกรอบนโยบายได้เป็นอย่างดี หากฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด

ละเมิดกฎเกณฑ์หรือเงื่อนไขที่กำาหนดไว้ หรือไม่สามารถควบคุม 

ซึง่กนัและกนัได้แล้ว การบรหิารราชการแผ่นดนิภายใต้การปกครอง

ระบอบประชาธปิไตย คงเป็นเพยีงแค่ความฝันทีร่อวนัเป็นจริงเท่าน้ัน 

http://architechsolutions.com/wp-content/uploads/2014/10/Office-politics.jpg
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  สถานีนานา  เรื่อง : ดร.สุรพงษ์ มาลี และ อนุสิทธิ์ พาวัฒนา

บทความนี้สะท้อนมุมมองบางประการเกี่ยวกับความสำาเร็จและ

ความล้มเหลวของการปฏิรูประบบราชการ และเสนอแนะแนวทาง 

รวมทั้งกลยุทธ์ในการปฏิรูปเพื่อความสำาเร็จ1 โดยให้ความสำาคัญ 

ต่อการปรับบทบาทภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ การเปลี่ยนวิถีและ

ปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการปรับทัศนคติของ

ข้าราชการให้พร้อมสำาหรับการขับเคลื่อนภาคราชการ เพื่อบรรลุ 

เป้าหมายสูงสุดคือประโยชน์ของประชาชน

ปฏิรูประบบราชการ: 
ปรับระบบ เปลี่ยนขนบ ลบทัศนคติ

1 เป็นแนวคิดส่วนบุคคลของผู้เขียนบทความ มิได้สะท้อนความเห็นหรือจุดยืนของส่วนราชการที่สังกัด (สำานักงาน ก.พ. และสำานักงาน ก.พ.ร.) แต่อย่างใด
2 หนึ่งในนักวิชาการที่เสนอแนวคิดนี้ ได้แก่ ศาสตราจารย์ ดร.พิทยา บวรวัฒนา อดีตอาจารย์คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผู้ล่วงลับไปแล้ว
3 Christopher Hood and Martin Lodge ศาสตราจารย์สาขานโยบายสาธารณะ รัฐประศาสนศาสตร์ และรัฐศาสตร์ LSE/Oxford

๏ วงจรปิศาจของการปฏิรูป

ในรอบเกือบ 50 ปีที่ผ่านมา มีปรากฏการณ์ท่ีเรียกว่า 

“การปฏิรูประบบราชการ” เกิดขึ้นในประเทศไทยไม่น้อย

กว่า 12 ครัง้ แทบทกุรฐับาลทีเ่ข้าปฏบิตัหิน้าทีม่กัมโีครงการ 

ปฏิรูประบบราชการเป็นนโยบายสำาคัญ โดยมีกระบวนการ

เริ่มจากการแต่งตั้งคณะกรรมการการปฏิรูประบบราชการ 

และคณะอนุกรรมการชุดต่าง ๆ เพื่อจัดทำาแผนการปฏิรูป

ระบบราชการ แต่เป็นทีน่่าเสยีดายว่า แผนเหล่านัน้ยงัไม่ทัน

ได้ถูกนำาไปปฏิบัติ ก็มีเหตุให้ต้องปรับเปล่ียนรัฐบาล และ

คณะรัฐมนตรีชุดใหม่ที่เข้ารับตำาแหน่งก็ประกาศนโยบาย

ปฏริปูระบบราชการ และดำาเนนิการตาม “พธิกีรรม”เดมิ ๆ   

เป็นวงจรซำ้า ๆ บางกรณีอาจเกิดจากการขาดความมุ่งมั่น

จรงิจงัในการดำาเนนิการ หรอืขาดความร่วมมอืจากหน่วยงาน 

ทีเ่กีย่วข้อง ทำาให้การปฏริปูระบบราชการทีแ่ท้จรงิ ซึง่มุง่เน้น 

การตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัของประชาชน  

ยงัไม่บรรลผุลในทางปฏบิตัเิท่าทีค่วร 

มีนักวิชาการเรียกปรากฏการณ์ข้างต้นนี้ว่า “วงจร

อุบาทว์หรือวงจรปิศาจแห่งการปฏิรูประบบราชการ” 

(Civil Service Reform Vicious Cycle)2 หรอือาการของ 

โรคปฏิรปูระบบราชการ (Civil Service Reform Syndrome)3

20 วารสารข้าราชการ



๏ ท�าไมการปฏิรูประบบราชการจึงไม่
ค่อยประสบความส�าเร็จ? 4

การปฏิรูประบบราชการที่ยังไม ่ประสบความสำาเร็จ 

เท่าที่ควร เกิดจากหลายสาเหตุ

ประการแรก คือ การขาดความต่อเนื่องของเจตนารมณ์

ทางการเมือง (Political Will) โดยเฉพาะในช่วงที่ประเทศ 

มีรัฐบาลผสม ซึ่งขาดเสถียรภาพ

ประการที่สอง การปฏิรูปมักจะเน้นการแก้ปัญหาระยะสั้น 

ของระบบราชการและตัวข้าราชการ มากกว่าจะใส่ใจการ

เปลี่ยนแปลงระบบราชการอย่างยั่งยืน (ซ่ึงอาจใช้เวลานาน

กว่าจะเห็นผล) มีผลการศึกษาของมูลนิธิสถาบันอนาคตไทย

ศึกษาระบุว่า5 ในรอบ 10 ปีที่ผ่านมา แม้ว่าจะมีความพยายาม

ปฏริปูระบบราชการด้วยการปรบัปรงุโครงสร้างกระทรวง ทบวง 

กรม และปรับฐานเงินเดือนข้าราชการ แต่ประสิทธิภาพของ 

ภาคราชการกลับลดลง

ประการที่สาม ข้อเสนอและมาตรการสำาหรับการปฏิรูป 

ส่วนใหญ่นำามาจากแนวคดิทางวชิาการ (Normative Reform)  

และแนวคดิของหน่วยงานกลางทีเ่กีย่วข้องกบัการบรหิารราชการ  

(หน่วยงานด้านแผนงาน งบประมาณและบคุลากร) ทำาให้บางครัง้ 

เนื้อหาของการปฏิรูปจับต้องได้ยาก ขาดการบูรณาการและ 

ไม่สามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม

ประการสุดท้าย มีการต่อต้าน เพิกเฉยหรือปล่อยปละ

ละเลย หากข้อเสนอการปฏิรูปอาจทำาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

สถานะ อำานาจและผลประโยชน์ของส่วนราชการ ผูบ้รหิารและ

นักการเมือง การต่อต้านอาจเกิดจากการนำากระบวนทัศน์ใหม่ 

(New Paradigm) ซึ่งต่างจากที่คุ้นเคยมาใช้ การหวงอำานาจ 

หากมีข ้อเสนอที่เกี่ยวข้องกับมอบอำานาจ (Delegation)  

การกระจายอำานาจ (Decentralization) การลดกฎระเบยีบและ

การควบคมุของภาคราชการ (Deregulation) การปรับเปลี่ยน

บทบาทภารกิจของส่วนราชการ การลดขนาดของภาครัฐและ

กำาลังคน (Downsizing) ไปจนถึงการให้ภาคประชาสังคม 

มีส่วนร่วมตามหลักประชาธิปไตย (Democratization)

๏ ปฏิรูปคนและงาน ต้องไปด้วยกัน

ความสำาเรจ็ของการปฏิรปูระบบราชการ ขึน้อยูกั่บความ

สำาเร็จของ “การปฏิรูปงานภาครัฐ” และ “การปฏิรูปคน 

ภาคราชการ” โดยมีรายละเอียดกลยุทธ์สำาคัญพอสังเขป 

ดังต่อไปนี้ 

กลยุทธ์การปฏิรูปที่ยึดประชาชนผู้รับ
บรกิารเป็นศนูย์กลาง (Citizen Centered  
Reform)

การปฏิรูปงานภาครัฐจะต้องเริ่มต ้นจากการคิดใหม่  

(Rethinking) เพราะเป้าหมายของการปฏิรูประบบราชการ 

อยูท่ีป่ระโยชน์ของประชาชน (ซึง่เป็นประโยชน์ทางตรง) มิใช่

ประโยชน์ของข้าราชการ (ได้แก่ การปรับปรุงความเป็นอยู่

และความก้าวหน้าของบุคลากร ซึ่งเป็นประโยชน์ทางอ้อม) 

การปฏิรูปที่ยึดประชาชนผู้รับบริการเป็นศูนย์กลางเกี่ยวข้อง

กับการทบทวนบทบาทภารกิจของภาครัฐ การปรับรื้อระบบ

และกระบวนการปฏิบัติราชการ (Re-Engineering) ทั้งใน

ส่วนที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชนและส่วนสนับสนุน 

การบริการ เพื่อลด Transaction Costs เพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลภาครัฐ เนื่องจากปัญหาสำาคัญประการหนึ่ง 

ในการบริหารราชการ คือ หน่วยงานของรัฐและข้าราชการ

จำานวนไม่น้อยใช้เวลาในการ “บริการกันเอง” ภายในระบบ

ราชการมากกว่าจะเน้นการให้บริการประชาชนภายนอก 

ดังนั้น การปรับรื้อระบบซึ่งมีเป้าหมายเพื่อลดต้นทุน  

เน้นคณุภาพ การบรกิารทีด่แีละความรวดเรว็ จงึเป็นกลยทุธ์การ

ปฏริปูระบบราชการทีไ่ม่ล้าสมยั แต่ต้องมกีารทบทวนหลกัการ

พื้นฐาน (Fundamental) ของหน่วยงานใหม่ทั้งหมด ไม่ยึดติด

อยูก่บัส่ิงทีม่อียูเ่ดมิ มทีศิทางและเป้าหมายของการเปลีย่นแปลง

ที่ชัดเจน ในบางกรณีอาจต้องเลือกใช้การเปล่ียนแปลงแบบ 

ถอนรากถอนโคน (Radical) และการเปลี่ยนแปลงใหญ่ 

(Dramatic) มากกว่าจะปล่อยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแบบ 

ค่อยเป็นค่อยไป

4 เหตุผลเหล่านี้ ถูกกล่าวถึงในเอกสารอ้างอิงท้ายบทความ และมักเป็นที่วิพากษ์วิจารณ์โดยทั่วไป
5 ข้อเท็จจริง 10 ปี ระบบข้าราชการไทย ผลการศึกษาของมูลนิธิสถาบันอนาคตไทยศึกษา
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๏ กลยุทธ์การปฏิรูปท่ียึดทรัพยากร
บคุคลเป็นศนูย์กลาง (Human Centered 
Civil Service Reform)

หัวใจของการปฏิรูปคนภาครัฐ คือ การสร้างผู้นำาการ

เปลี่ยนแปลง โดยผู้บริหารและเจ้าหน้ากลุ่มที่มีความสำาคัญ

เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Workforce) ของส่วนราชการ

จะต้องมีความเป็น Transformation Leaders ที่มีวิสัย

ทัศน์ สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความตระหนักและ

ความต้องการในการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งส่งเสริม/สนับสนุน

ให้การเปลี่ยนแปลงบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ ดังน้ัน ผู้นำาซ่ึงจะ

เป็นพลังสำาคัญในการปฏิรูประบบราชการจะต้องไม่ติดยึด

กับรูปแบบการบริหารแบบราชการ (Bureaucratic Style)  

ที่ทุกอย่าง “ขึ้นอยู่กับหรือแล้วแต่ระดับล่างจะชงขึ้นมา”  

“แล้วแต่ที่ประชุมจะว่ายังไง” หรือ “แล้วแต่นโยบายของผู้ที่มี

อำานาจในการตัดสินใจ” 

ในส่วนของข้าราชการผู้ปฏิบัติงานนั้น จะต้องได้รับ

การพัฒนาให้มีขีดความสามารถและสมรรถนะหลักสำาหรับ 

ขบัเคลือ่นระบบราชการ (core competencies) โดยข้าราชการ 

ทีจ่ะสร้างมรรคผลให้กบัราชการ (Contribution) ได้นัน้ ต้องมี 

ทัง้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ ทศันคตแิละจติสำานกึ

ที่เหมาะสม (Competence) และมีความรักความผูกพัน 

ต่อองค์กร (Commitment) ดังนั้น จึงจำาเป็นต้องมีการสร้าง 

“จิตวิญญาณใหม่” ที่มีความสมดุลระหว่างการเป็นผู้รักษา 

ประโยชน์สาธารณะ (Guardian of Public Interest) และการเป็น 

ผูป้ระกอบการภาครัฐ (Public Sector Entrepreneurial Spirit) 

๏ การปฏิรูป: หนทางที่ยังเต็มไปด้วย 
ขวากหนาม

กลยุทธ์การปฏิรูประบบราชการที่เน้นทั้งงานและคน 

ดังที่กล่าวถึงข้างต้น พูดง่าย แต่อาจทำายาก เพราะมีปัญหา 

อปุสรรคสำาคญัอนัเป็นผลมาจาก “ขนบ” ในการปฏบิติัราชการ  

และ “ทศันคต”ิ ของข้าราชการ “ขนบของการจดัองค์กรและ 

การบริหารแบบราชการ” ซ่ึงยึดถือมาตั้งแต่สมัยของ 

แมกซ์ เวเบอร์ จนถึงปัจจุบัน คือ ข้าราชการปฏิบัติราชการ

แบบนิรนาม (Anonymous) โดยแอบอยู่ภายใต้หลืบเงาแห่ง 

กฎหมายในฐานะเป็นผู้ใช้อำานาจรัฐ เน้นความม่ันคงในอาชีพ 

แต่มไิด้เน้นความรบัผดิรบัชอบเป็นรายบคุคล (Accountability)6  

เราจึงมักได้ยินคำาพูดทำานองที่ว่า “...ที่ผมทำาแบบนี้ เพราะ

กฎหมายให้ผมทำาแบบนี้ หากกฎหมายจะมีผลกระทบต่อ

ชีวิตของผู้รับบริการ ก็ไม่ใช่ความผิดของผม และผมก็ไม่ได้ 

เป็นคนเขียนกฎหมายสักหน่อย...” กับ “ทัศนคติของ 

ความไม่มีเจ้าของที่ชัดเจนในงานราชการ” ดังจะเห็นจาก

ตัวอย่างง่าย ๆ ในการรณรงค์ให้ประหยัดพลังงานในสถานที่

ทำางาน ซึง่สะท้อนว่าคนส่วนใหญ่ไม่ได้ใส่ใจกบัการประหยดันำา้ 

ประหยัดไฟ เพราะถือเป็น “ของหลวง” เช่นเดียวกับทัศนคติ 

ของการรับราชการที่มองว่าเป็นการ “มีงานทำาหรือมีอาชีพ” 

มากกว่าต้องการรบัราชการเพราะ “มจีติสำานกึ” รกัการจดัทำา 

และให้บริการสาธารณะ    

ปัญหาเรือ่ง “ขนบ” กบั “ทศันคต”ิของข้าราชการ สะท้อน

อมตะวาจาของอดตีนายกรฐัมนตรอีงักฤษ นางมากาเรต็ แธต็เชอร์  

ที่กล่าวถึงความจำาเป็นในการแปรรูปภาครัฐ/รัฐวิสาหกิจ  

เมื่อประมาณ 40 ปี ที่ผ่านมาว่า “เม่ือภาครัฐเป็นเจ้าของ 

ก็ถือว่าไม่ใช่ของใครคนใดคนหน่ึง เม่ือไม่มีใครถือว่าเป็น

เจ้าของ ก็ไม่มีใครสนใจ” (When the State owns,  

nobody owns. When nobody owns, nobody cares!)  

...หรือการเปลี่ยนขนบและปรับทัศนคติ จะเป็นเรื่อง
เร่งด่วนที่สุด ในการปฏิรูประบบราชการของไทย?
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  ใต้ผิวนำ้า  เรื่อง : คเณศ ศิรินภากุล

ความเดิมตอนที่แล้วของใต้ผิวน�้า 
เราได้คยุกนัถงึทฤษฎทีางจติวทิยา ทีเ่รยีกว่า “ความไม่คล้องจอง

ของปัญญา” (Cognitive Dissonance) ซึ่งมีสมมติฐานว่า การเกิด 

ความไม่คล้องจองของปัญญาเป็นสภาวการณ์ที่ทำาให้บุคคลรู้สึก

ไม่สบายใจ คับข้องใจ ซ่ึงจะเป็นสาเหตุให้เขาพยายามลดความ 

ไม่คล้องจองลง และแสวงหาความคล้องจองมากข้ึน อธบิายเพิม่เตมิได้ว่า  

คนเราจะรู้สึกตึงเครียด เกิดความรู้สึกไม่สบายตัว (Uncomfortable  

feeling) หรือขาดความรู้สึกที่สอดประสานกัน (Lack of Harmony) 

หรือความรู้สึกไม่สอดคล้อง (Dissonance) เมื่อชุดความคิดหรือ 

ความเชื่อของเราขัดกัน หรือเม่ือแสดงพฤติกรรมท่ีไม่สอดคล้องหรือ

เราเป็นคน...แบบทีรั่บรู้ว่าเราเป็น
ตรงกันข้ามกับความเช่ือของตนเอง เช่นน้ีแล้ว เพื่อลดความรู้สึก 

คบัข้องใจลง คนเราจงึมแีนวโน้มทีจ่ะปรบัหรอืเปลีย่นแปลงความเชือ่ 

ของเราให้สอดคล้องกับพฤติกรรมที่เราแสดงออก ตัวอย่างเช่น ผู้ที่ 

สบูบหุรีจ่ะมแีนวโน้มทีเ่ชือ่ว่า การสบูบหุรีไ่ม่ส่งผลเสยีต่อสขุภาพของเขา  

ซ่ึงการคิดเช่นน้ีเป็นการสอดคล้องกับพฤติกรรมการสูบบุหรี่ของเขา 

แม้ว่าข้อมลูทางการแพทย์ในหลายทางจะแสดงให้เหน็อย่างชดัเจนว่า  

การสูบบหุรีไ่ม่เป็นผลดต่ีอสุขภาพ ทัง้ยงัเป็นสาเหตขุองโรคร้ายแรงต่าง ๆ  

จากเรื่องราวในตอนที่แล้ว ประเด็นสำาคัญที่เราได้คุยกัน คือ

พฤตกิรรมทีค่นเราแสดงออกนัน้ มโีอกาสทีจ่ะส่งผลกระทบต่อเจตคติ

ของเราได้ ซึ่งเราได้ยกนิทานอีสป เรื่อง สุนัขจิ้งจอกกับองุ่นเปรี้ยว  
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มาเป็นตัวอย่าง สรุปแบบรวดรัดได้ว่า เม่ือสุนัขจิ้งจอกไม่สามารถ 

กนิองุน่ได้ จงึบอกกบัตวัเองว่าองุน่นัน้เปรีย้ว ซึง่ช่วยทำาให้สนุขัจิง้จอก 

ลดความอดึอดั ความคบัข้องในใจของตนเองทีไ่ม่สามารถกนิองุน่ได้ลง

ในบทความครัง้นีเ้ราจะกล่าวถงึอกีทฤษฎหีนึง่ ซึง่อธบิายเช่นเดยีว 

กนัว่า พฤตกิรรมทีค่นเราแสดงออกนัน้ มโีอกาสทีจ่ะส่งผลกระทบต่อ 

เจตคติของเราได้ แต่อธิบายด้วยแง่มุมที่ต่างกัน 

ในปี 1972 นักจิตวิทยา ชื่อ ดารีล เบม (Daryl Bem) ได้นำาเสนอ 

ทฤษฎทีางจติวิทยาทีเ่รียกว่า “การรบัรูต้น” (Self-perception theory)  

โดยมคีำาอธบิายว่า เรารบัรูเ้จตคต ิความรูส้กึ อารมณ์ของตน โดยอาศยั

ข้อมลูจากทัง้ภายในและภายนอกตวัเรา แต่เมือ่เรามเีจตคตหิรอืข้อมลู

โดยเฉพาะอิทธิพลของปัจจัยภายนอกท่ีไม่ชัดเจนหรือมีความกำากวม 

เราจะอนมุานว่าเรามเีจตคตอิย่างไร ด้วยวธิกีารสงัเกตพฤตกิรรมของ

เรา เป็นการสงัเกตพฤตกิรรมของเรา แต่ด้วยมมุมองผูส้งัเกตภายนอก 

คล้ายกับมีใครคนอื่นที่สังเกตพฤติกรรมของเรา 

อาจกล่าวให้เข้าใจง่ายขึน้ได้ประมาณว่า พฤตกิรรมทีเ่ราแสดงออก

นั้น มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงกรอบความคิดเกี่ยวกับตนเอง โดยอาจ

ชี้นำาให้รับรู้ว่าเรามีความเชื่อ ความคิด ความรู้สึกอย่างไร ยกตัวอย่าง

เช่น การที่คนพบว่าตนเองสูบบุหรี่บ่อย ๆ อาจทำาให้เราอนุมานว่า 

เราเป็นคนชอบสบูบหุร่ี จากตวัอย่างทีย่กขึน้มานัน้แสดงให้เหน็ว่า เราอาจ 

ใช้การสังเกตพฤติกรรมที่เราแสดงออกในการระบุถึงเจตคติของเรา

โดยมีการทดลองทางจิตวิทยาหลายชิ้นที่แสดงให ้เห็นว ่า  

การแสดงออกของเราสามารถมีอิทธิพลต่อเจตคติของเราได้ อาทิ  

ในปี 1980 Gary Wells และ Richard Petty ได้ทำาการทดลอง 

ช้ินหน่ึงขึ้น โดยแจ้งให้นักศึกษามหาวิทยาลัยทราบว่า เป็นการ

ทดสอบหูฟัง (Headphone Sets) แน่นอนว่าเป็นการแจ้งเพื่อปกปิด 

การทดลองทีแ่ท้จรงิ ซึง่ในการทดลอง ผูท้ำาการทดลองได้เปิดบทความ

ให้นกัศกึษาฟัง โดยแจ้งว่านกัศกึษาจะต้องแสดงลกัษณะการพยกัหน้า

หรือส่ายหัวขณะฟังบทความด้วย ผลการทดลองปรากฏว่า นักศึกษา

ที่พยักหน้าขณะฟังบทความมีแนวโน้มที่จะคิดเชิงบวกต่อบทความ

มากกว่านักศึกษาที่ส่ายหัวขณะฟังบทความ

นอกจากการที่พฤติกรรมที่เราแสดงออกจะส่งผลต่อเจตคติ 

หรือความคิดเกี่ยวตนเองแล้ว การแสดงออกทางใบหน้า (Facial 

Expression) แต่ไม่เฉพาะเจาะจงว่าเป็นแค่การแสดงออกทางใบหน้า 

นะครับ ยังหมายรวมถึงการแสดงออกทางร่างกาย (Body) ด้วย ก็มี 

แนวโน้มที่จะเหนี่ยวนำาความรู้สึกของเรา เช่น ความกลัว ความโกรธ  

หรือความสุข ให้สอดคล้องกับการแสดงออกทางใบหน้า/ร่างกาย 

ได้ด้วย ซึง่นกัจติวทิยาเรยีกผลกระทบนีว่้า Facial Feedback Effect

มีตัวอย่างที่นักจิตวิทยาได้ทำาการทดลอง ซึ่งแสดงให้เห็นถึง 

ผลกระทบดังกล่าว อาทิ ในปี 2009 Brinol และคณะ พบว่า ผู้เข้ารับ 

การทดลองทีไ่ด้รบัคำาสัง่ให้นัง่ตวัตรงและยดือกขึน้ จะมคีวามรูส้กึมัน่ใจ 
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ในงานเขียนของพวกเขามากกว่าผู้เข้ารับการทดลองที่นั่งงอตัวและ

ก้มหน้ามองตำ่า เช่นนี้แล้วในบางครั้งที่เราอยากสร้างความม่ันใจ 

ให้กบัตนเองแบบง่าย ๆ  กข็อแค่ยดืตวัตรง ยดือกขึน้ เงยหน้าขึน้ แค่นี้ 

ความมั่นใจก็น่าจะมากขึ้นได้ไม่มากก็น้อยนะครับ 

ขออนุญาตย้อนกลับไปในเรื่องราวครั้งที่แล้วอีกสักครั้งครับ...

ในคราวที่แล้ว ผู้เขียนได้กล่าวถึงการทดลองของ Festinger และ 

Carlsmith ในปี 1959 ซึง่ได้ทำาการทดลองโดยให้ผูเ้ข้าร่วมการทดลอง

ทำางานที่น่าเบื่อ เช่น ให้เรียงหลอดด้ายใส่ถาด เสร็จแล้วก็เทออกมา 

หลังจากนั้นให้เริ่มต้นเรียงใหม่อีกครั้ง ทำาเช่นน้ีซำ้าไปซำ้ามา ซึ่งพบว่า  

ผู้เข้ารับการทดลองที่ได้รับค่าตอบแทนจำานวน 1 เหรียญ ประเมินค่า 

ความสนุกของงานที่น่าเบื่อสูงกว่าผู ้เข้ารับการทดลองที่ได้รับค่า

ตอบแทนจำานวน 20 เหรียญ โดยมีคำาอธิบายว่า เพราะผู้เข้ารับการ 

ทดลองทีไ่ด้รบัค่าตอบแทนจำานวน 1 เหรยีญ ไม่มเีหตผุลภายนอกอืน่ 

ทีเ่พยีงพอจะเป็นข้ออ้างได้ เนือ่งจากต้องบอกคนอืน่ว่างานสนกุ ทัง้ที่

ในความเป็นจรงิงานนัน้น่าเบือ่ ซึง่เป็นการใช้ทฤษฎคีวามไม่คล้องจอง

ของปัญญา อธิบายถึงกรณีที่มีข้ออ้าง/แรงจูงใจภายนอกไม่เพียงพอ 

(Insufficient Justification) ทีจ่ะเป็นข้ออ้างของพฤตกิรรม กล่าวคอื  

เมื่อข้ออ้าง/แรงจูงใจภายนอกไม่เพียงพอ เรามักจะลดความรู้สึก 

ไม่คล้องจองลงด้วยการปรบัเจตคตขิองเราให้เข้ากบัสิง่ทีท่ำา กรณนีีค้อื 

การประเมินว่างานที่ทำานั้นสนุก

แต่ทฤษฎกีารรับรูต้นกลบัมคีำาอธบิายเกีย่วกบัข้ออ้าง/แรงจงูใจใน

มมุมองทีต่่างออกไปว่า บคุคลจะอธบิายเกีย่วกบัพฤตกิรรมของตนเอง

จากการสังเกตสภาวะที่เกิดขึ้น 

เมื่อเราทำาในสิ่งที่เราชื่นชอบ โดยปราศจากการได้รับรางวัลหรือ 

สิ่งตอบแทนแล้ว เรามักจะระบุว่าเราทำาสิ่งน้ันเพราะเราชอบ/รัก 

ในสิง่ทีท่ำา แต่หากได้รับรางวลัหรอืสิง่ตอบแทนแล้ว จะไปลดแรงจงูใจ

ภายในของเรา (Intrinsic Motivations) และนำาเราไปสู่ข้อสรุปว่า 

เรากระทำาสิ่งนั้นเพราะสิ่งจูงใจ (Incentives) ไม่ใช่จากความรัก 

หรือความชอบของเรา ประมาณว่า เราวาดรูปเป็นงานอดิเรก  

ก็อาจจะเป็นเพราะเราชอบการวาดรูป แต่หากเราได้รับค่าตอบแทน

จากการวาดรปูแล้ว เรากม็แีนวโน้มทีจ่ะระบวุ่า ทีเ่ราวาดรปูนัน้กเ็พือ่ 

ให้ได้รับค่าตอบแทนมากกว่าจะเป็นเพราะชอบการวาดรปู กลายเป็นว่า 

เราไม่ได้วาดรูปเพราะเราชอบแล้ว แต่เราวาดรปูเพราะได้รบัค่าตอบแทน

จากตัวอย่างข้างต้น ทฤษฎีการรับรู้ตนได้ให้มุมมองที่ขัดแย้งกับ

ความเชื่อตามปกติของเราท่ีว่า การให้รางวัลมักจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจ 

แต่ทฤษฎีการรับรู้ตนกลับเสนอว่า การให้รางวัลไม่ได้ช่วยเพิ่มแรง

จูงใจเสมอไป การให้รางวัลโดยไม่จำาเป็นจะทำาให้มีต้นทุนแฝงเกิดขึ้น 

และจะให้ผลเสียมากกว่า การให้รางวัลแก่บุคคลเม่ือเขากระทำาใน

ที่เขาชอบหรือมีความสุข อาจจะนำาให้บุคคลระบุว่าการกระทำาของ

เขาเป็นไปเพื่อรางวัลก็ได้ หากเป็นเช่นนั้น เขาก็เปลี่ยนการรับรู้ตนที่

ว่าเขาทำาเพราะชอบไปเป็นทำาเพราะรางวัลแทน

นักจิตวิทยานิยามผลกระทบในลักษณะน้ีว่า Overjustification 

Effect แปลองักฤษเป็นไทยแบบตรงตวัคงได้ประมาณว่า ผลจากการ 

มีเหตุผลเกินพอ แต่ถ้าแปลจากคำาอธิบายน่าจะได้ว่า ผลของการให้

รางวัลโดยไม่จำาเป็น

คำาอธิบายของผลน้ีมีอยู่ว่า ผลจากการให้รางวัลแก่บุคคล เพื่อ

ให้เขาทำาในส่ิงที่เขาชอบเป็นทุนเดิมอยู่แล้ว ส่งผลให้บุคคลรับรู ้

ว่าการกระทำาของตนถกูควบคมุจากปัจจยัภายนอกมากกว่าทีจ่ะเป็น 

แรงจูงใจภายในของตนเอง 

ได้อ่านคำาอธิบายแล้ว ผู้เขียนก็เกรงว่าจะทำาให้ท่านผู้อ่านสับสน

มากขึ้น ขออนุญาตยกตัวอย่างประกอบการอธิบายเช่นนี้ครับ ลอง

จินตนาการถึงวันหยุดเสาร์อาทิตย์ คุณพ่อคุณแม่ที่เหน็ดเหนื่อยจาก

การทำางานมาตลอดอาทิตย์ก็ยังคงมีภารกิจที่จะต้องทำางานบ้าน แต่

เมื่อคุณลูกอาสามาช่วยคุณพ่อคุณแม่ทำางานบ้าน คาดว่าคุณพ่อ 
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คณุแม่คงรูส้กึยนิดคีรับ ซึง่การทีค่ณุลกูมาช่วยทำางานบ้านนัน้ อาจเป็น 

เพราะเขาอยากที่จะแบ่งเบาภาระ หรือมีความตั้งใจท่ีจะช่วยด้วย 

ใจจริง (เป็นแรงจูงใจภายใน หรือ Intrinsic Motivation) แต่หาก

คุณพ่อคุณแม่ให้ค่าตอบแทน (เป็นแรงจูงใจภายนอก หรือ Extrinsic 

Motivation) แล้ว อาจทำาให้คณุลกูคดิว่า ทีเ่ขามาช่วยทำางานบ้านนัน้ 

อาจเป็นเพราะค่าตอบแทนหรือไม่ ซ่ึงอาจทำาให้ไม่แน่ใจว่าตนเอง 

ช่วยทำางานบ้านเพราะอยากทำา หรือทำาเพราะค่าตอบแทนกันแน่

ลองคิดในมุมกลับกัน เราอาจนำาเรื่องของ Overjustification  

Effect มาใช้ประโยชน์ได้อยู่เหมือนกันครับ

ลองจินตนาการเร่ืองพ่อแม่ลูกอีกสักครั้ง คราวน้ี ขอสมมติว่า  

คุณลูกเป็นเด็กชอบเล่นซนและส่งเสียงดัง จนคุณพ่อคุณแม่อาจจะ 

ไม่ได้พกัผ่อน คณุพ่อคณุแม่อาจใช้ประโยชน์ของ Overjustification 

Effect โดยบอกกับคุณลูกว่า คุณพ่อคุณแม่ชอบที่คุณลูกส่งเสียง 

อย่างสนกุสนานมีความสุข และสัญญาไว้ว่าจะให้ค่าขนม 100 บาท 

สำาหรับการเล่นซนในวันพรุ่งนี้ ซึ่งคุณลูกก็คงยินดีที่ได้เล่นด้วยและ 

ได้ค่าขนมด้วย แต่ในวันต่อมาคุณพ่อคุณแม่ให้ค่าขนมสำาหรับการ

เล่นซนของคณุลกูลดลงเรือ่ย ๆ จนในทีส่ดุคณุลกูจะรูส้กึว่า ค่าขนม 

ที่ได้รับนั้นไม่คุ้มค่ากับการเล่นซนเสียแล้ว เปลี่ยนไปทำาอย่างอื่น 

คงเป็นการดมีากกว่า

จากตัวอย่างข้างต้น คุณพ่อคุณแม่ได้ให้รางวัลหรือก็คือค่าขนม

สำาหรบัพฤตกิรรมการเล่นซนของคณุลกู ซึง่จะทำาให้คณุลกูรบัรูต้นเองว่า  

ที่เล่นซนนั้นเป็นเพราะคุณพ่อคุณแม่ให้ค่าขนม ไม่ใช่เพราะตนเอง

ชอบเล่นซนเอง 

เป็นที่น่าเสียดายว่าผู้เขียนยังไม่ได้เป็นคุณพ่อ และก็อายุเกินกว่า

จะเป็นคุณลูกที่เล่นซนเสียแล้ว เลยไม่สามารถทดลองเพื่อยืนยันว่า

แนวคิดนี้จะประสบความสำาเร็จได้มากน้อยเพียงใดครับ 

แม้ว่าการให้รางวัลโดยไม่จำาเป็นอาจจะทำาให้แรงจูงใจภายใน

ที่จะทำาพฤติกรรมลดลง แต่หากเป็นรางวัลที่ได้รับแบบเข็มขัดสั้น  

(คาดไม่ถึง) กรณีเช่นนี้ อาจจะไม่ได้ทำาให้แรงจูงใจภายในนั้นลดลง 

เนื่องจากเรายังสามารถระบุสาเหตุของพฤติกรรมไปที่แรงจูงใจของ

เราได้เช่นเดมิ กล่าวคอื ยงัคงรบัรูไ้ด้ว่าทำาไปเพราะความชอบเช่นเดมิ

กล่าวโดยสรปุ ทฤษฎีการรบัรูต้น ให้คำาอธบิายเกีย่วกบัพฤตกิรรมและ 

เจตคตว่ิา เมือ่เจตคตขิองเราไม่ชดัเจน เราจะใช้การสังเกตพฤตกิรรม 

ของเรา เพื่อระบุเจตคติของเรา 

นับไปนับมา ผู้เขียนก็เขียนบทความในคอลัมน์นี้มาหลายครา 

คงจะเป็นเพราะผู้เขียนมีความชื่นชอบในการอ่านหนังสือ และการ

เขียนบทความใช่น้อย แน่นอนว่า งานนี้ทำาโดยที่ไม่ได้รับค่าตอบแทน 

เลยไม่มีเหตุผลอื่นให้อธิบาย...นั่นเองครับ
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ความผูกพันของผู ้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร (Employee  

Engagement) เป็นความรู ้สึกของผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กร  

ซึ่งประกอบด้วยความรู้สึกจงรักภักดี รู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับ

องค์กร และความยินดีที่จะใช้ความรูค้วามสามารถทีม่อีย่างเตม็ทีเ่พือ่

องค์กรนัน้ กำาลงัได้รบัความสนใจจากหน่วยงานภาครฐัและภาคเอกชน 

ทัง้ในประเทศและต่างประเทศเพิม่มากขึน้เรือ่ย ๆ  เนือ่งจากเป็นเรือ่ง

ทีม่คีวามสำาคญั ซึง่เป็นตวัผสานความเป็นหนึง่เดยีวขององค์กรทีก่ำาลัง

เกิดช่องว่าง จนอาจมีผลต่ออัตราการเปลี่ยนงานของผู้ปฏิบัติงาน  

โดยเฉพาะในกลุ่มคนรุ่นใหม่ เช่น Gen Y เพื่อเตรียมรับมือกับปัญหา

ดังกล่าว สำานักงาน ก.พ. จึงได้ดำาเนินการสำารวจระดับความผูกพัน

ของข้าราชการพลเรอืนสามญั ทีม่ต่ีอส่วนราชการต้นสงักดัและระบบ

ราชการ โดยเริ่มจากการศึกษาเชิงปริมาณ ซึ่งใช้แบบสอบถามในการ 

เกบ็รวบรวมข้อมลูจากข้าราชการพลเรอืนสามญัผูด้ำารงตำาแหน่งประเภท 

อำานวยการ ประเภทวชิาการ และประเภททัว่ไป ทัง้ในส่วนกลางและ

ส่วนภูมิภาค

•	ระดับความผูกพันข้าราชการต่อส่วนราชการต้นสังกัด

ผลการส�ารวจระดบัความผกูพนัของข้าราชการทีม่ต่ีอส่วนราชการ

ต้นสงักดั พบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่ (ร้อยละ 45.9) มคีวามผกูพนั 

กับส่วนราชการต้นสังกัดในระดับ 7-8 หรือระดับมาก รองลงมา  

ร้อยละ 27.7 มีความผูกพันในระดับ 9-10 หรือระดับมากที่สุด  

ส่วนร้อยละ 24.0 เป็นกลุ่มที่มีความผูกพันระดับ 1-6 หรือระดับ 

น้อยที่สุดถึงปานกลาง โดยข้าราชการฯ กลุ่ม Baby Boomer  

(อายุ 49 ปี ขึ้นไป) อาจกล่าวได้ว่า มีความผูกพันกับส่วนราชการ

ต้นสังกัดในระดับที่มากกว่ารุ ่นอื่น ๆ โดยเลือกคำาตอบการมี 

ความผกูพนัระดบัมากขึน้ไป (ระดบั 7-10) ถงึร้อยละ 79.2 ในขณะที่ 

กลุ่ม Generation X (อายุ 34-48 ปี) เลือกความผูกพันระดับ 

มากขึ้นไปร้อยละ 74.7 ส่วนกลุ่ม Generation Y (อายุน้อยกว่า/ 

เท่ากับ 33 ปี) อาจกล่าวได้ว่า เป็นกลุ่มที่มีระดับความผูกพัน 

กับส่วนราชการต้นสังกัดน้อยกว่า 2 กลุ่มแรก โดยเลือกคำาตอบ 

การมคีวามผกูพนัระดบัมากขึน้ไปเพยีงร้อยละ 68.9 ทัง้นี ้ความผกูพนั 

ความผูกพัน
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ
ท่ีมีต่อส่วนราชการต้นสังกัดและระบบราชการ

ความผูกพัน
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ
ท่ีมีต่อส่วนราชการต้นสังกัดและระบบราชการ
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กับส่วนราชการต้นสังกัดในระดับมากขึ้นไป (ระดับ 7-10) มีความ

สมัพนัธ์โดยตรงกบัอายรุาชการทีเ่พิม่มากขึน้ กล่าวคอื ข้าราชการฯ  

ยิ่งทำางานอยู่ในส่วนราชการต้นสังกัดยาวนานขึ้น จะยิ่งรู้สึกผูกพัน 

กับส่วราชการต้นสังกัดมากขึ้น โดยผู้ที่มีอายุราชการ 33 ปี ขึ้นไป,  

25-32 ปี, 17-24 ปี, 9-16 ปี และ 1-8 ปี มคีวามผกูพนักบัส่วนราชการ

ต้นสังกัดในระดับ 7-10 มากถึงร้อยละ 82.0, 78.1, 75.7, 74.0  

และ 69.5 ตามลำาดบั

•	ระดับความผูกพันข้าราชการต่อระบบราชการ

ในส่วนของระดบัความผกูพนัของข้าราชการทีม่ต่ีอระบบราชการนัน้  

พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่ (ร้อยละ 41.7) มีความผูกพันกับระบบ

ราชการในระดับ 7-8 หรือระดับมาก รองลงมา ร้อยละ 29.2 มีความ

ผูกพันในระดับ 9-10 หรือระดับมากท่ีสุด ส่วนร้อยละ 26.1 เป็น 

กลุ่มที่มีความผูกพันระดับ 1-6 หรือระดับน้อยท่ีสุดถึงปานกลาง  

โดยความผูกพันกับระบบราชการในระดับมากขึ้นไป (ระดับ 7-10) 

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับอายุท่ีเพิ่มมากข้ึน กล่าวคือ ข้าราชการฯ  

ยิง่มอีายมุากขึน้ จะยิง่รูส้กึผกูพนักบัระบบราชการมากขึน้ตามไปด้วย  

โดยกลุ่ม Baby Boomer (อายุ 49 ปี ขึ้นไป) เลือกความผูกพัน 

กับระบบราชการในระดับมากขึ้นไปร้อยละ 75.4 รองลงมา คือ กลุ่ม  

Generation X (อายุ 34-48 ปี) ร ้อยละ 72.4 และกลุ ่ม  

Generation Y (อายุน้อยกว่า/เท่ากับ 33 ปี) ร้อยละ 70.4 ทั้งนี้  

กลุม่ทีม่คีวามผกูพันกบัระบบราชการในระดบัมากขึน้ไป (ระดบั 7-10)  

เรียงลำาดับจากมากไปน้อยได้ดังนี้ กลุ่มที่มีอายุราชการ 33 ปี ขึ้นไป 

(ร้อยละ 78.7), 25-32 ปี (ร้อยละ 74.0), 17-24 ปี (ร้อยละ 72.7), 

1-8 ปี (ร้อยละ 72.3) และกลุม่ทีม่อีายรุาชการ 9-16 ปี (ร้อยละ 70.9)

•	ปัจจัยซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันของผู ้ปฏิบัติงานกับ

องค์กรในภาพรวม

สำาหรับความคดิเหน็/ความรูส้กึของข้าราชการทีม่ต่ีอปัจจยัต่าง ๆ  

ซึง่ส่งผลต่อระดบัความผกูพนัของผูป้ฏบิตังิานกบัองค์กรในภาพรวม  

4 มิติหลัก ได้แก่ (1) มิติเก่ียวกับงาน/ลักษณะการทำางาน (2) มิติ 

เกี่ยวกับผู้บังคับบัญชา/การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา (3) มิต ิ

เกี่ยวกับทีมงาน และ (4) มิติเกี่ยวกับองค์กร/การบริหารงานใน 

องค์กรนั้น พบว่า ข้าราชการฯ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น/ความรู้สึก 

ในเชิงบวก (ระดับมากถึงมากท่ีสุด) ในทุกมิติ เรียงลำาดับจากมาก 

ไปน้อยได้ดงันี ้ร้อยละ 70.0 พอใจทีไ่ด้ทำางานกบัเพือ่นร่วมทมีปัจจบุนั 

ร้อยละ 63.3 สามารถเข้ากับผู้บังคับบัญชาได้ดี ร้อยละ 63.1 รู้สึก

ชอบ/พึงพอใจในชีวิตการทำางานของตนเอง และร้อยละ 56.2 มี 

ความเห็นว่าส่วนราชการต้นสังกัดเป็นสถานที่ที่น่าทำางาน

•	ปัจจยัทีส่่งผลต่อระดบัความผกูพนัของผูป้ฏบิตังิานกบัองค์กร

ผลการศกึษาแสดงข้อค้นพบสำาคญัว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อระดบัความ

ผูกพนัของผู้ปฏิบตังิานกบัองค์กรทีข้่าราชการฯ มีความเหน็/ความรูส้กึ

ในระดบัมากขึน้ไปในสดัส่วนสงูสดุ 3 ล�าดบัแรก ได้แก่ ปัจจยัเรือ่งงาน

ของตนเองมคีวามสำาคญั/มคีณุค่าต่อส่วนราชการต้นสงักดั (ร้อยละ 79.7)  

ปัจจัยเรื่องงานหลักที่ต้องทำาและผลผลิตที่ต้องส่งมอบมีความชัดเจน 

(ร้อยละ 72.9) และปัจจยัเรือ่งการได้รบัการดแูล เอาใจใส่ และให้เกยีรติ

จากผูเ้กีย่วข้องในทีท่ำางาน (ร้อยละ 66.7)

•	ปัจจัยท่ีควรปรับปรุงแก้ไข

สำาหรบัปัจจยัทีข้่าราชการผู้ตอบมคีวามเหน็ว่า ควรปรบัปรงุแก้ไข 

เรยีงลำาดบัตามความสำาคัญคือ ปัจจยัเรือ่งการมองเหน็โอกาสในการเตบิโต 

ของตนเองในส่วนราชการ ปัจจัยเรื่องความกดดัน/ความเครียดจาก

การทำางานอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ ปัจจัยเรื่องผู้ปฏิบัติงานมีอิสระ

ในการแสดงความคิดเห็นโดยยังรู้สึกว่าปลอดภัย ปัจจัยเรื่องระบบ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับและให  ้

ความเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน ปัจจัยเรื่องการได้รับการกระตุ้น/

สนบัสนนุจากผูห้วงัดใีนทีท่ำางานให้ได้รบัการพฒันา/ก้าวหน้า ปัจจยั

เรือ่งการได้รบัข้อมลูย้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาเกีย่วกบัการปฏบิตังิาน  

และปัจจัยเรื่องการให้ความเอาใจใส่และดูแลผู้ปฏิบัติงาน

•	การพัฒนาความผูกพันในองค์กรในระยะต่อไป	

จากข้อคดิเหน็ดงักล่าว จงึมข้ีอคดิเหน็ว่า ส่วนราชการควรดำาเนิน 

กจิกรรมทีเ่ป็นรปูธรรมเพือ่ปรบัปรงุ/แก้ไข และพฒันาความผกูพนั

ในองค์กร ดังนี้

1. สร้างทางก้าวหน้าในอาชพีทีเ่หมาะสมสำาหรบัทกุประเภทและ 

 ทุกระดับตำาแหน่ง

2. สร้างกระบวนการส่ือสารทีม่คุีณภาพภายในองค์กร ทัง้ในระดบั 

 นโยบายและในระดับทีมงาน

3. สร้างวฒันธรรมองค์กรทีเ่อือ้ต่อการเกดิความผูกพนั ซึง่ประกอบ 

 ไปด้วย การสร้างความโปร่งใสและเป็นธรรมในการใช้ดลุยพนิจิ 

 การมรีะบบคณุธรรมทีแ่ท้จรงิ การมคีวามเสมอภาคและไม่เลอืก 

 ปฏิบัติ การไม่เล่นพรรคเล่นพวก การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม  

28 วารสารข้าราชการ



 การรับฟังความคดิเหน็ซึง่กนัและกนัโดยปราศจากอคต ิการสร้าง 

 ขวัญ กำาลงัใจ ในการปฏบิตัริาชการ การดแูล เอาใจใส่ และให้เกยีรติ 

 ซึง่กนัและกนั และการมคีวามเป็นนำา้หนึง่ใจเดยีวกนั เป็นต้น

4. ใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องและเป็นธรรม

5. ดำาเนินกิจกรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำางานที่ตรงกับ 

 ความต้องการของข้าราชการ

•	บทบาทของผู้ที่เกี่ยวข้อง

 การขับเคลื่อนในเรื่องน้ี ความสำาคัญอยู่ท่ีการให้ความรู้แก ่

ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องว่า การสร้าง/ยกระดับความผูกพันของผู้ปฏิบัติ

งานทีม่ต่ีอองค์กรเป็นบทบาทร่วมกนัของกำาลงัคนทกุระดบัในองค์กร

โดยผู้ปฏิบัติงานจะต้องตระหนักในเป้าหมายและคุณค่าในการ

ทำางานของตนเอง รวมทัง้ทำาความเข้าใจกบัความคาดหวงัขององค์กร

ให้ชัดเจน แล้วกระทำาการเพื่อทำาให้บรรลุทั้งเป้าหมายส่วนตัวและ 

เป้าหมายองค์กร เช่น ประเมินสถานะปัจจุบันและจุดแข็งจุดอ่อน 

ของตนเอง ไม่รรีอในการพฒันาตนเองโดยการเพิม่พนูทกัษะ/ความรู้ 

ความสามารถ กระตุ้นตนเองให้ริเริ่มทำาสิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทาย แสวงหา

แนวทางที่จะใช้ความรู้ความสามารถ เพื่อผลักดันงานขององค์กร 

ให้สำาเร็จ และขวนขวายหาความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นต้น

ผูบ้งัคบับญัชากต้็องมบีทบาทสำาคญัในการสร้างความสมดลุ ทัง้ใน 

เรือ่งเป้าหมายและค่านยิมขององค์กรกับความต้องการของผูป้ฏบิตังิาน 

ทีม่คีวามคาดหวงัและความใฝ่ฝันแตกต่างกนั หากสร้างสมดุลดงักล่าว

ได้ดจีะทำาให้ผูป้ฏบิตังิานเกดิความผกูพนัและมส่ีวนร่วมในงาน ดงันัน้ 

ผู้บังคับบัญชาควรต้องใช้ทักษะและประสบการณ์เพื่อให้คำาปรึกษา

แนะนำา (Coach) ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยต้องรู้จักผู้ที่อยู่ใต้การบังคับ

บัญชาอย่างแท้จริง ต้องเรียนรู้ว่าสิ่งใดที่จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนทุ่มเทเวลาและพลังเพื่อสร้างผลงานอย่าง 

เต็มศักยภาพ และนำาไปสู ่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดย 

ผู ้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในเป้าหมาย และความใฝ่ฝัน 

ส่วนตัวไปในขณะเดียวกัน ซึ่งผู ้บังคับบัญชาควรทำาการส่ือสาร 

เป้าหมายและสิ่งที่องค์กรต้องการจากการปฏิบัติงาน ให้ข้อมูล 

ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและสมำ่าเสมอ  

ร่วมแก้ไขปัญหา แบ่งปันความรู้สึกและสร้างความสัมพันธ์อันดี

ระหว่างกัน เปิดใจพูดคุยเพื่อค้นหาสาเหตุหากผู้ใต้บังคับบัญชาไม ่

รู้สึกผูกพันกับงาน/องค์กร หรือขาดการมุ่งมั่นทุ่มเท ปรับแก้มุมมอง 

ทีย่งัไม่ถกูต้อง แสดงการเหน็คณุค่าของผูป้ฏบิตังิานทัง้ในเรือ่งทศันคติ 

ความพยายาม และผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งให้การยกย่องชมเชย

อย่างเหมาะสม

สำาหรับผู้บริหารมีบทบาทสำาคัญในการสร้างความผูกพันของ 

ผู้ปฏิบัติงานกับองค์กร โดยการให้ทิศทางและนโยบายที่ชัดเจนผ่าน

ช่องทางการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 

ทั้งในด้านผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำางาน รวมท้ัง

สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่นำาไปสู่การเกิดความผูกพัน นอกจากนั้นคือ 

การส่ือสารและผลักดันให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงาน ตระหนัก

และพยายามแสดงบทบาทของตนเองดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น  

เพื่อยกระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรโดยรวม

ในส่วนของ สำานกังาน ก.พ. ในฐานะองค์การกลางบรหิารงานบคุคล 

ของราชการพลเรือนสามัญก็ได้เข้ามามีบทบาทในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

ในเรื่องน้ี โดยได้ดำาเนินการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

ภาครัฐอย่างต่อเนื่อง โดยนำาข้อเสนอแนะที่ได้จากข้าราชการ 

พลเรือนสามัญมาประกอบการพิจารณาปรับปรุงเรื่องที่เกี่ยวข้อง  

เช่น การพฒันาประสิทธภิาพและคุณภาพการบรหิารทรพัยากรบคุคล

ภาครัฐ การพัฒนาระบบและดำาเนินการสรรหา การเตรียมกำาลังคน

เข้ารับราชการ การพัฒนาคุณภาพกำาลังคนภาครัฐ การพัฒนาระบบ

เงินเดือน ค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ และคุณภาพชีวิต การเสริมสร้าง 

คุณธรรม จริยธรรม และพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น ทั้งนี้  

เพื่อช่วยระดับความผูกพันของข้าราชการพลเรือนสามัญท่ีมีต่อ 

ส่วนราชการต้นสังกัดและระบบราชการให้สูงยิ่งขึ้นต่อไป

เป็นที่ทราบกันโดยทั่วไปแล้วว่า ความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน 

ที่มีต่อองค์กรนั้น จะนำาไปสู่การทุ่มเทความพยายาม การมีพลังและ 

มีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้า พร้อมผนึกกำาลังและร่วมแรงร่วมใจใน 

การปฏบิตังิานให้เกดิประสทิธภิาพสงูสดุ ตลอดจนสือ่สารภาพลกัษณ์ 

ทีด่ขีององค์กรให้มคีวามน่าเชือ่ถอืในสงัคม ความผกูพนัของผูป้ฏิบตังิาน 

ที่มีต่อองค์กร จึงเป็นกลไกสำาคัญในการสร้างผลงานที่มีคุณภาพสูง

ขององค์กร ซ่ึงเป็นปัจจัยประการหน่ึงในการส่งเสริมและยกระดับ

ขีดความสามารถและภาพลักษณ์ขององค์กรได้อย่างยั่งยืน ในขณะ

เดียวกัน ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรัก ภาคภูมิใจ และผูกพันกับองค์กร

จะรู้สึกเป็นเจ้าของงาน (Ownership) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น สามารถร่วมทำางานกับผู้อื่น 

ได้อย่างมคีวามสขุ โดยมคีวามเชือ่ถอืไว้วางใจซึง่กนัและกนั ซึง่นำาไปสู่ 

การมีคุณภาพชีวิตการทำางานที่ดี ดังนั้น ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องใน 

ภาคราชการจงึควรตระหนกัและแสดงบทบาทของตนในการช่วยสร้าง/ 

ยกระดบัความผกูพนัของข้าราชการพลเรอืนสามญัทีม่ต่ีอส่วนราชการ

ต้นสังกดัและระบบราชการ ซึง่จะนำาไปสู่การยกระดบัผลการปฏบิตังิาน 

ของภาคราชการให้สูงขึ้นในที่สุด
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  คุยเฟื่องเรื่องกฎหมาย  เรื่อง : จุฑาพิชญ์ สถิรวิสาลกิจ และ สุภาพร อารยะนรากูล

ในช่วง 2-3 ปีทีผ่่านมา คงปฏเิสธไม่ได้ว่าเรือ่งทางการเมอืงเข้ามา 

มบีทบาทในสงัคมของคนไทยเป็นอย่างมาก เหน็ได้จากการทีค่นไทย 

เข้ามามส่ีวนร่วมในเร่ืองทางการเมอืงมากข้ึน เช่น การแสดงความคดิเหน็ 

ของนกัศกึษาและประชาชน ซึง่ในส่วนของแวดวงราชการกเ็ช่นเดยีวกนั  

ท่านผูอ่้านอาจเคยได้ยนิคำาว่า “ข้าราชการการเมอืง” และ  “ข้าราชการ 

ประจำา” โดยเฉพาะประเด็นปัญหาท่ีถกเถียงกันมาจนทุกวันนี้ว่า

ข้าราชการการเมืองสามารถเข้ามาแทรกแซงข้าราชการประจำาได้

หรือไม่? อย่างไรก็ตาม บทความในฉบับนี้ผู้เขียนคงไม่มีความคิดเห็น 

ในเรือ่งประเดน็ HOT ดงักล่าวแต่อย่างใด แต่ผูเ้ขยีนจะขอเสนอมมุมอง 

ของกฎหมายทางด้านกระบวนการดำาเนินการวินัยของข้าราชการ

พลเรือนว่าข้าราชการการเมืองสามารถเข้ามาเกี่ยวข้องได้มากน้อย

เพียงใด และอย่างไรบ้าง

ก่อนอืน่แม้ผูอ่้านอาจคุน้เคยกบัคำาว่า “ข้าราชการการเมอืง” และ 

“ข้าราชการประจำา” แต่ท่านจะทราบหรอืไม่ว่า “ข้าราชการการเมอืง”   

และ “ข้าราชการประจำา” หมายถึงใครกันบ้าง เพื่อไม่ให้เป็นการ 

เสยีเวลา ผูเ้ขยีนขอเล่าแจ้งแถลงไขดงันี ้พจนานกุรมศพัท์กฎหมายไทย  

ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พิมพ์ครั้งที่ 2 (แก้ไขเพิ่มเติม) ได้ให้นิยาม

ว่า “ข้าราชการ” หมายถึง บุคคลซึ่งรับราชการ โดยได้รับเงินเดือน

จากเงินงบประมาณรายจ่ายหมวดเงินเดือน เช่น ข้าราชการพลเรือน 

ข้าราชการการเมือง ข้าราชการทหาร ข้าราชการฝ่ายตุลาการ  

เป็นต้น สำาหรบั “ข้าราชการการเมอืง” นัน้ คณะกรรมการกฤษฎีกา 

(ที่ประชุมใหญ่กรรมการร่างกฎหมาย) ได้พิจารณาในเรื่องเสร็จที่  

481/2535 โดยให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง ผู้ดำารงตำาแหน่งต่าง ๆ  

ตามที่กฎหมายกำาหนดไว้ให้เป็นข้าราชการฝ่ายการเมือง ซึ่งอาจจะ

เป็นผู้ดำารงตำาแหน่งข้าราชการการเมืองในฝ่ายบริหารตามท่ีกำาหนด

ในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการการเมือง พ.ศ. 2535 เช่น 

นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีว่าการกระทรวง ผู้ช่วยเลขานุการรัฐมนตรี

ว่าการกระทรวง เป็นต้น หรืออาจจะเป็นผู้ดำารงตำาแหน่งข้าราชการ

การเมืองในฝ่ายนิติบัญญัติตามที่กำาหนดในพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการฝ่ายรัฐสภา พ.ศ. 2518 เช่น ที่ปรึกษาประธานรัฐสภา  

ทีป่รกึษารองประธานวฒุสิภา เลขานกุารรองประธานรฐัสภา เป็นต้น  

หรืออาจเป็นผู้ดำารงตำาแหน่งในราชการส่วนท้องถิ่นตามที่กำาหนดใน

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528  

เช่น ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ผู้ช่วยเลขานุการผู้ว่าราชการ

กรุงเทพมหานคร เลขานุการประธานสภากรุงเทพมหานคร เป็นต้น  

ส่วน “ข้าราชการประจำา” นั้น เป็นคำาที่คนส่วนใหญ่ใช้เรียกบุคคล 

ที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งให้รับราชการในส่วนราชการต่าง ๆ  

ตามกฎหมาย เช่น ข้าราชการฝ่ายทหาร ข้าราชการฝ่ายพลเรือน  

เขตปลอดการเมอืง!!!
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ข้าราชการตำารวจ ข้าราชการฝ่ายอัยการ เป็นต้น ในที่นี้ผู้เขียนจะขอ 

กล่าวถึงเฉพาะข้าราชการประจำาท่ีเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ

เท่านั้น ซึ่งได้แก่ บุคคลท่ีได้รับการบรรจุและแต่งตั้งตามพระราช

บัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ให้รับราชการ โดย

ได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณในกระทรวง กรมฝ่ายพลเรือน 

เมือ่รูก้นัแล้วว่าใครบ้างทีถ่อืเป็นข้าราชการการเมอืง หรอืข้าราชการ

ประจำา สิ่งที่ควรจะต้องรู้ลำาดับถัดไปคือบทบาทอำานาจหน้าที่ของ 

ข้าราชการแต่ละประเภท ซึ่งต่างมีบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกัน แต่

เป็นไปในลักษณะสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ในการบริหารกิจการบ้านเมือง โดยข้าราชการการเมือง

จะเป็นผู้วางและกำาหนดนโยบาย ส่วนข้าราชการประจำาจะเป็นผู้นำา

นโยบายนัน้ ๆ  ไปปฏบิตัด้ิวยความรูท้างด้านเทคนคิและวธิกีารบรหิาร

ต่าง ๆ เพื่อให้นโยบายสัมฤทธิ์ผล และด้วยเหตุที่ข้าราชการการเมือง

มีการผลัดเปลี่ยนได้ตลอดเวลา แต่ข้าราชการประจำานั้นมีระยะเวลา

ในการรับราชการที่ชัดเจน มีการสืบทอดความรับผิดชอบที่แน่นอน

กว่าฝ่ายการเมือง เมื่อเป็นเช่นน้ี บทบาทของข้าราชการประจำาจึงมี

ความสำาคัญเป็นอย่างมาก ซ่ึงในการปฏิบัติงานบางเรื่องก็ควรต้อง

มีกฎหมายที่คุ้มครองให้ข้าราชการประจำามีความเป็นอิสระในการ

ปฏบิัติงานในระดบัหนึง่ด้วย เพือ่ป้องกนัมใิห้มกีารแทรกแซงอยา่งไม่

เป็นธรรมจากฝ่ายการเมือง แต่ตัวข้าราชการประจำาเองก็ต้องมีความ

ซือ่สตัย์สจุริต มคีวามเป็นมอือาชพี จนฝ่ายการเมอืงกไ็ม่สามารถเข้าไป

ละเมิดกฎหมายและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ได้โดยง่าย 

ตามทีไ่ด้เกริน่นำาไปแล้วว่า ในบทความนี ้ผูเ้ขยีนจะขอนำาเสนอใน 

แง่มมุของงานด้านกระบวนการดำาเนนิการวนิยัของข้าราชการพลเรอืน 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 งั้นเรา

มาเริ่มกันเลยดีกว่า ถ้าดูตามมาตรา 92 และมาตรา 93 ของกฎหมาย 

ว่าด้วยระเบยีบข้าราชการพลเรอืน กฎหมายได้กำาหนดให้ผูบ้งัคบับญัชา 

ผู้มีอำานาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง เป็นผู้เดียวที่มีอำานาจในการแต่งตั้ง 

คณะกรรมการสอบสวน ดงันัน้ ในกรณกีารสอบสวนทางวนิยัแก่ข้าราชการ 

ประจำาระดบัสงูแม้นายกรฐัมนตร ีหรอืรฐัมนตรว่ีาการกระทรวง ซึง่เป็น 

ข้าราชการการเมอืง จะเป็นผูท้ีม่อีำานาจในการแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนข้าราชการระดับสูงดังกล่าวได้ตามกฎหมาย แต่ปรัชญา 

ในการดำาเนนิการทางวนิยัได้กำาหนดว่า การดำาเนนิการทางวนิยัจะต้อง 

มีความยุติธรรม (JUSTICE) เป็นธรรม (FAIRNESS) และรวดเร็ว 

(PROMPTNESS) สำาหรับผู้ถูกกล่าวหาทุกระดับ ฉะน้ัน เพื่อให้เกิด 

ความยุติธรรม และเป็นธรรมในการสอบสวนทางวินัย โดยมิให้

ข้าราชการการเมอืงเข้ามาแทรกแซงทำาให้ผลการสอบสวนบดิเบอืนไป  

ในกฎ ก.พ. ว่าด้วยการดำาเนินการทางวินัย พ.ศ. 2556 ข้อ 18  

จึงได้กำาหนดจำานวนและคุณสมบัติของผู้ที่จะมาเป็นคณะกรรมการ

สอบสวนไว้ว่า “การแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนให้แต่งตั้ง

จากข้าราชการพลเรือนสามัญ ประกอบด้วย ประธานกรรมการ 

คนหนึง่ และกรรมการอืน่อีกอย่างน้อยสองคน โดยให้กรรมการ

คนหน่ึงเป็นเลขานุการ ในกรณีที่มีเหตุผลความจำาเป็นจะแต่งตั้ง 

ประธานกรรมการและกรรมการจากข้าราชการฝ่ายพลเรือน  
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ซึ่งมิใช่ข้าราชการการเมือง ก็ได้...” นั่นจึงหมายความว่าประธาน

กรรมการสอบสวนและกรรมการสอบสวน จะเป็นข้าราชการการเมอืง

ไม่ได้เลย ซึ่งบทบัญญัติในเรื่องเดียวกันนี้มีความชัดเจนมากกว่าที่

เคยกำาหนดในข้อ 3 ของกฎ ก.พ. ฉบับที่ 18 (พ.ศ. 2540) ว่าด้วย

การสอบสวนพิจารณา ซึ่งออกตามความในพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535 โดยกำาหนดชัดเจนว่า “ซึ่งมิใช่ 

ข้าราชการการเมอืง” ดงันัน้ จงึเหน็ได้ว่าปัจจบุนักระบวนการดำาเนนิการ 

ทางวินัย โดยเฉพาะเรื่องการกำาหนดคุณสมบัติของคณะกรรมการ

สอบสวนมีความเคร่งครัดมากข้ึน เพื่อท่ีจะไม่ให้มีผู้ใดซ่ึงมีอิทธิพล 

หรือมีส่วนเกี่ยวข้องกับการสอบสวนเข้ามาแทรกแซงการดำาเนินการ  

ทั้งนี้ ก็เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมกับผู้ถูกกล่าวหามากที่สุด   

ยังค่ะ...การคุม้ครองความยตุธิรรมและเป็นธรรมให้แก่ผูถ้กูกล่าวหา 

ยังไม่หมดเพียงเท่านี้ เพราะหากจะกล่าวไปแล้วในการทำางานของ

เรา ๆ ท่าน ๆ ไม่ว่าองค์กรไหน ไม่ใช่มีแค่ความกังวลเรื่องข้าราชการ 

การเมืองจะเข้ามาแทรกแซงการทำางานเท่าน้ัน ในระดับองค์กรเอง  

ก็อาจเกิด “การเมืองในองค์กร” (Office Politic) ได้ด้วยเช่นกัน 

อาจมีผู้สงสัยว่า “การเมืองในองค์กร” (Office Politic) มันเป็น 

ยงัไงกนันะ จงึจะขออธบิายแบบสัน้ ๆ  เข้าใจง่ายว่า การเมอืงในองค์กร 

ก็คือ การแบ่งพรรคแบ่งพวก มีกลุ่มต่าง ๆ ซึ่งคอยช่วงชิงอำานาจ 

ความได้เปรียบระหว่างกัน หรือกรณีเด็กเส้น เป็นต้น ดังน้ัน ใน

กฎ ก.พ. ว ่าด้วยการดำาเนินการทางวินัย พ.ศ. 2556 จึงได้

กำาหนดคุ้มครองความยุติธรรมและเป็นธรรมให้แก่ผู ้ถูกกล่าวหา  

เพื่อให้ปราศจากการแทรกแซงบีบเค้นจากการเมืองในองค์กรด้วย  

โดยกำาหนดคุณสมบัติของคณะกรรมการสอบสวน ที่อาจถูก

คัดค้านไม่ให้ปฏิบัติหน้าท่ีกรรมการสอบสวนไว้ในข้อ 22 ว่า  

บุคคลที่มีสภาพดังต่อไปนี้จะเป็นกรรมการสอบสวนไม่ได้ (1) เป็น 

ผู้กล่าวหาเอง (2) เป็นคู่หมั้นหรือ 

คู่สมรสของผู้กล่าวหา (3) เป็นญาติ

ของผู้กล่าวหา (4) เป็นผู้มีสาเหตุ

โกรธเคืองกับผู้ถูกกล่าวหา หรือกับ

คู่หมั้นหรือคู่สมรสของผู้ถูกกล่าวหา  

(5) เป ็นผู ้มีประโยชน์ได ้เสียใน

เรื่องที่สอบสวน (6) เป็นผู ้รู ้เห็น

เหตุการณ์ในขณะกระทำาผิดตาม

เรื่องที่กล่าวหา (7) เป็นผู้ที่มีเหตุอื่น 

ซ่ึงมีสภาพร้ายแรงอันอาจทำาให้การสอบสวนไม่เป็นกลางหรือ 

เสียความเป็นธรรม ผู้อ่านคงมีความสงสัยว่า คุณสมบัติต้องห้าม

ดังกล่าวนั้นเกี่ยวข้องกับการเมืองในองค์กรอย่างไร ดังนั้น ก่อนที่

จะจินตนาการต่อไป ผู้เขียนขอยกตัวอย่างซึ่งมาจากคำาพิพากษา

ศาลปกครองสูงสุด (คดีหมายเลขแดงที่ อ.832-837/2556) คือ  

ศาลได้พจิารณาแล้วเหน็ว่า ประธานกรรมการสอบสวนและกรรมการ

สอบสวนเป็นคณะทำางานที่มีความเห็นว่า ไม่ควรจัดซื้อโปรแกรม

คอมพวิเตอร์สำาเรจ็รปูจากบรษิทั ก. มาใช้ในราชการ เพราะมรีาคาสงู 

แต่ไม่มีประสิทธิภาพ (ในความเป็นจริงแล้ว เป็นเรื่องของการ 

ขัดแย้งกันของสองกลุ่มการเมืองในองค์กร) ดังนั้น เมื่อต่อมาได้มีการ 

จัดซื้อโปรแกรมดังกล่าวแล้ว ทำาให้ราชการเสียหายจนมีการแต่งตั้ง 

คณะกรรมการสอบสวนทางวินัยแก่ผู้ที่เกี่ยวข้อง ประธานกรรมการ

สอบสวนและกรรมการจึงเป็นผู้รู้เห็นเหตุการณ์ และอาจมีความเห็น 

เป็นปรปักษ์แก่ผู้ที่ดำาเนินการจัดซื้อโปรแกรมดังกล่าว กับท้ังต่อมา 

ประธานกรรมการสอบสวนได้เป็นผูล้งมตใิน อ.ก.พ. กรม เพือ่พจิารณา 

ความผิดและกำาหนดโทษ กรณีดังกล่าวจึงอาจถือได้ว่ามีสภาพ 

ร้ายแรงทีจ่ะทำาให้การพจิารณาทางปกครองไม่เป็นกลาง ดงันัน้คำาสัง่

ลงโทษทีอ่อกโดยกระบวนการสอบสวนและการพิจารณาโทษจึงไม่

ชอบ ศาลจึงพิพากษาให้เพิกถอนคำาสัง่ลงโทษ จากคำาพพิากษาจงึเป็น

อทุาหรณ์ว่า หากมเีรือ่งของการเมอืงในองค์กรมาเกีย่วข้อง ผูม้อีำานาจ

แต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนจะต้องไม่แต่งตัง้ผูท้ีม่สีาเหตโุกรธเคอืง

กันทางการเมืองในองค์กร มาเป็นกรรมการสอบสวน มิฉะนั้นแล้ว 

การสอบสวนอาจเสียไปได้    

เหน็แล้วกเ็หนือ่ยใจแทนข้าราชการประจำาจรงิ ๆ  นะคะ  นอกจากจะต้อง 

ระมดัระวงัเรือ่งการแทรกแซงจากข้าราชการการเมอืงแล้ว ยงัต้องต่อสู้ 

กับการเมืองในองค์กรอีก แต่เพื่อราชการแล้วพวกเราก็ต้องสู้ ๆ ค่ะ

http://www.oldpapers.org/wp-content/uploads/2013/08/Law2.jpg
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  อาสา...เคลียร์  เรื่อง : วราภรณ์  ตั้งตระกูล

เฮ่อ...ธมีวารสารฉบบันี ้“การเมอืงกบัข้าราชการประจำา” สร้างความหนกัใจให้กบัอาสาเคลยีร์พอควร 

ว่าจะเขยีนเรือ่งอะไรทีจ่ะช่วยคลายข้อสงสยัเกีย่วกบั...การเมอืงกบัข้าราชการประจำา...ให้ท่านผูอ่้าน  และ

ควรจะหยิบยกประเด็นอะไรมาเล่าสู่กันฟัง  

คดิไปคดิมาหลายตลบ...กม็าจบลงทีเ่รือ่ง มาตรา 11 ของกฎหมายว่าด้วยระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดนิ  

หรือขอเรียกสั้น ๆ ว่า “ม.11” แล้วกัน ผู้อ่านหลาย ๆ ท่านอาจจะสงสัยเหมือนผู้เขียนมั้ยว่า มาตรานี้

กล่าวถึงเรื่องอะไร แล้วเข้ามาเกี่ยวข้องกับข้าราชการอย่างพวกเรากันอย่างไร แต่ถ้าท่านใดยังนึกไม่ออก อาสาเคลียร์ ก็ขอเริ่มเล่ากันเลย...

มาตรา 11 หรือ ม.11
..คืออะไร?

วันหนึ่ง...น้องใหม่ ท่ีบรรจุเข้ารับราชการในตำาแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 

ปฏิบัติการมาแล้วประมาณ 1 ปี นั่งอ่านคดีบริหารงานบุคคล ซึ่งมี ม.11 เข้ามา

เกี่ยวข้อง เกิดข้อสงสัยก็เลยมาถามหัวหน้างาน

น้องใหม่ : พีค่รบั ผมสงสยัว่าการให้ข้าราชการ 

ระดับสูงของกระทรวงมาทำางานที่สำานักนายก

รัฐมนตรี โดยใช้ ม.11 ตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 ทำาได้ด้วยเหรอครับ เพราะเท่าที่ผมรู้ก็น่าจะเป็น 

การใช้อำานาจของผู้มีอำานาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 57 ของพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในการโอน...ไม่ใช่เหรอครับ?

รุ่นพี่ : อ๋อ...ได้สิ เพราะ ม.11  จะเป็นการใช้อำานาจของนายกรัฐมนตรีในฐานะหัวหน้ารัฐบาล ที่มีอยู่ 9 ข้อ 

แต่ที่จะใช้กับข้าราชการส่วนใหญ่จะอยู่ที่ข้อ (4) และ (5) ของ ม.11

ม.11 (4) “สั่งให้ข้าราชการซึ่งสังกัดกระทรวง ทบวง กรมหนึ่งมาปฏิบัติราชการส�านักนายกรัฐมนตรี 

โดยจะให้ขาดจากอตัราเงนิเดอืนทางสงักดัเดมิหรอืไม่กไ็ด้ ในกรณทีีใ่ห้ขาดจากอตัราเงนิเดอืนทางสงักดัเดมิ  

ให้ได้รับเงินเดือนในส�านักนายกรัฐมนตรีในระดับและขั้นที่ไม่สูงกว่าเดิม”

จะเห็นได้ว่า มาตรานี้เป็นการสั่งให้มาปฏิบัติราชการที่สำานักนายกรัฐมนตรีเป็นการชั่วคราว ไม่มีตำาแหน่ง

รองรับ โดยยังคงให้รับเงินเดือนที่สังกัดเดิมได้ด้วย แต่ก็มีบางกรณีที่ให้ขาดจากอัตราเงินเดือนทางสังกัดเดิม
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รุ่นพี่ : ก็ยังคงเป็นข้าราชการสังกัดส่วนราชการเดิมนั่นแหละ หรือจะให้เข้าใจง่าย ๆ ก็คือ  

ตำาแหน่งที่เขาดำารงอยู่จะยังไม่ว่าง ฉะนั้น ถ้าจะให้ใครมาทำางานแทนเขา ก็ต้องใช้การสั่งรักษา

ราชการแทน หรือรักษาการในตำาแหน่ง แล้วแต่กรณีไปว่าตำาแหน่งของเขาเป็นตำาแหน่งประเภทใด  

เช่น นาย...ตำาแหน่งปลัดกระทรวง ได้รับคำาสั่งให้ไปปฏิบัติราชการที่สำานักนายกรัฐมนตรี เป็น 

การชั่วคราว...การจะให้ใครมาทำาหน้าท่ีปลัดกระทรวงน้ีก็ต้องใช้การส่ังรักษาราชการแทน (อาศัย 

อำานาจตามมาตรา 44 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534)  

น้องใหม่ : แล้ว “เป็นการชัว่คราว” หมายความว่าต้องมาอยูป่ฏิบตังิานนานแค่ไหน?

รุน่พี ่: น่าจะหมายถงึ ระยะเวลาตามความเหมาะสม หรอืความจำาเป็นตามภาระหน้าที่ 

ที่ข้าราชการผู้นั้นจะต้องปฏิบัติ

ม.11 (5) “แต่งตั้งข้าราชการซึ่งสังกัดกระทรวง ทบวง กรมหนึ่งไปดำารงตำาแหน่งของอีกกระทรวง ทบวง กรมหนึ่ง โดยให้ได้รับเงินเดือน

จากกระทรวง ทบวง กรมเดิม ในกรณีเช่นว่านี้ ให้ข้าราชการซึ่งได้รับแต่งตั้งมีฐานะเสมือนเป็นข้าราชการสังกัดกระทรวง ทบวง กรม ซึ่งตน

มาดำารงตำาแหน่งทุกประการ แต่ถ้าเป็นการแต่งตั้งข้าราชการตั้งแต่อธิบดีหรือเทียบเท่าขึ้นไป ต้องได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรี”

ม.11 (5) นี้เป็นการใช้อำานาจในฐานะหัวหน้ารัฐบาลที่จะแต่งตั้งข้าราชการไปดำารงตำาแหน่งของอีกกระทรวง ทบวง กรมหนึ่ง ซึ่งอำานาจ 

เช่นว่านี ้คงมเีฉพาะการแต่งตัง้ให้ข้าราชการดำารงตำาแหน่งเท่านัน้ ไม่ได้รวมถงึการบรรจหุรอืการสัง่ให้ข้าราชการพ้นจากความเป็นข้าราชการ

ประเภทนั้น (สรุปจากความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา: กรรมการร่างกฎหมาย คณะที่ 5)  

น้องใหม่ : งั้นก็แสดงว่า...เขาจะยังเป็นข้าราชการสังกัดส่วนราชการเดิมใช่หรือเปล่า?

ม่ะ..มาต่อกันอีกวงเล็บ

34 วารสารข้าราชการ



ยกตวัอย่าง เช่น การแต่งตัง้ข้าราชการตำารวจมาดำารงตำาแหน่งใดตำาแหน่งหนึง่ในสำานกันายกรฐัมนตรี 

(อาศัยอำานาจตาม ม.11 (5) นี้นะ) ก็ถือว่าข้าราชการตำารวจผู้นั้นยังคงเป็นข้าราชการตำารวจ เพราะตาม

ที่บอกไว้ว่า อำานาจตามมาตรานี้ไม่รวมถึงการสั่งให้ผู้นั้นพ้นจากความเป็นข้าราชการประเภทนั้น ๆ ได้ 

ดังน้ัน ถ้าจะให้ข้าราชการตำารวจผู้นี้เปล่ียนฐานะมาเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญสังกัดสำานัก 

นายกรัฐมนตรี ก็ต้องใช้วิธีการ “โอน” ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการตำารวจกับกฎหมายว่าด้วย

ระเบียบข้าราชการพลเรือนร่วมด้วย

น้องใหม่ : ถ้าอย่างนั้น...การที่บอกว่า มีฐานะเสมือนเป็นข้าราชการสังกัดกระทรวง ทบวง กรม ซึ่งตนมาดำารงตำาแหน่งทุกประการนั้น 

หมายถึงอย่างไร?

รุ่นพี่ : ก่อนอื่นต้องดูว่า ม.11 (5) นี้จะต่างจาก (4) ตรงที่ “แต่งตั้ง” และ “ตำาแหน่ง” โดย ม.11 (5) เป็นการแต่งตั้งให้ดำารงตำาแหน่ง 

ดังนั้น การมีฐานะเสมือนเป็นข้าราชการสังกัดกระทรวง ทบวง กรม ซึ่งตนมาดำารงตำาแหน่งทุกประการ จึงเป็นการมองไปถึงอำานาจหน้าที่

ของตำาแหน่งที่ได้รับแต่งตั้งมีอยู่อย่างไร ข้าราชการที่ได้รับแต่งตั้งตาม ม.11 (5) นี้ ก็ย่อมมีอำานาจหน้าที่อย่างนั้นด้วยทุกประการ ซึ่งเท่ากับ

เสมือนเป็นผู้ดำารงตำาแหน่งนั้นนั่นเอง

รุ่นพี่ : สรุปง่ายๆ ว่า   ม.11 (4) เป็นการให้มาปฏิบัติราชการ โดยไม่มีตำาแหน่งรองรับก็ได้ 

ส่วนเงินเดือนก็อาจจะได้รับจากต้นสังกัดเดิม หรือจะได้รับจากส่วนราชการที่มาปฏิบัติราชการ

ก็ได้ ส่วน ม.11 (5) เป็นการแต่งตั้ง มีตำาแหน่งรองรับ มีอำานาจหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน

แต่ทัง้ 2 วงเลบ็ จะคล้ายกนัตรงทีข้่าราชการทีไ่ด้รบัคำาส่ังจะยงัไม่พ้นจากความเป็นข้าราชการ

ของส่วนราชการนั้น

ส่วนกรณีใดจะใช้ 
ม.11 (4) หรือ (5) 

และด้วยเหตุผลใดที่ต้องใช้นั้น 
ก็คงต้องไปติดตามกันเองแล้วกัน
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