
	 “...ต่างคนต่างมีหน้าที่ แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าแต่ละคนที่ต่างคนต่างมีหน้าที่ทำ�เฉพาะหน้าที่นั้น 

เพราะว่าถ้าคนหนึ่งคนใดทำ�หน้าที่เฉพาะในเรื่องนั้นไม่มองไม่แลคนอื่น งานก็ดำ�เนินไปไม่ได้ เพราะเหตุว่า

งานทุกงานจะต้องพาดพิงกัน จะต้องเกี่ยวโยงกัน ฉะนั้นแต่ละคนก็ต้องมีความรู้ถึงงานของผู้อื่นแล้วก็

ช่วยกันทำ�...”

พระราชดำ�รัส พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช  บรมนาถบพิตร  

พระราชทานแก่คณะบุคคลต่าง ๆ ที่เข้าเฝ้า ฯ ถวายชัยมงคล

ในโอกาสวันเฉลิมพระชนมพรรษา 

ณ ศาลาดุสิดาลัย วันอังคาร ที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๓๓
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ข่าวเด่นประเด็น HR

	 ประเดิมกันด้วยความยินดีเกี่ยวกับความเจริญก้าวหน้าของข้าราชการรัฐสภา ขอแสดงความยินดี
กับข้าราชการรัฐสภา ที่ได้รับพระราชโองการโปรดเกล้าโปรดกระหม่อม แต่งตั้งให้ดำ�รงตำ�แหน่งต่าง ๆ ใน
สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ดังนี้

นางสาวศิรวศา  เทศถมทรัพย์
ให้ดำ�รงตำ�แหน่ง

ที่ปรึกษาด้านต่างประเทศ (นักวิเทศสัมพันธ์ทรงคุณวุฒิ)        
ตำ�แหน่งเลขที่ ๑๓

นางวัชราภรณ์ รัตนโกเศศ จันทรเจริญ
ให้ดำ�รงตำ�แหน่ง

     ที่ปรึกษาด้านกฎหมาย (นิติกรทรงคุณวุฒิ)        
ตำ�แหน่งเลขที่ ๒๐๘๗

นายณัฏฐกฤษฎ์ วงศ์เจริญ
ให้ดำ�รงตำ�แหน่ง

ที่ปรึกษาด้านระบบงานนิติบัญญัติ (วิทยากรทรงคุณวุฒิ)        
ตำ�แหน่งเลขที่ ๒๐๘๓

ว่าที่ร้อยตำ�รวจตรี อาพัทธ์ สุขะนันท์
ให้ดำ�รงตำ�แหน่ง

ที่ปรึกษาด้านกฎหมาย (นิติกรทรงคุณวุฒิ)       
ตำ�แหน่งเลขที่ ๑๙๙๗

การแต่งตั้งข้าราชการที่ดำ�รงตำ�แหน่งที่ปรึกษา
สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

การแต่งตั้งข้าราชการที่ดำ�รงตำ�แหน่งที่ปรึกษา
สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

สิบเอก อธิคมร์ ไกรชิต
ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
สำ�นักงานเลขานุการ ก.ร.
สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

นางนงนุช เศรษฐบุตร
ให้ดำ�รงตำ�แหน่ง

ที่ปรึกษาด้านระบบงานนิติบัญญัติ (วิทยากรทรงคุณวุฒิ)        
ตำ�แหน่งเลขที่ ๒๐๘๕



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา 5

         ตามมติคณะกรรมการข้าราชการรัฐสภา (ก.ร.) ได้มีมติ
ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
ประจำ�ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ และได้เห็นชอบหลักเกณฑ์
การมอบโล่รางวัลให้หน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเด่นตาม
ตัวชี้วัดและหน่วยงานที่ให้การส่งเสริม สนับสนุน ผลการปฏิบัติราชการดีเด่น
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ประจำ�ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ซึ่งเป็นหลักเกณฑ์ที่มอบโล่รางวัลให้
หน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเด่นตามตัวชี้วัด เพื่อเป็นการสร้างขวัญและกำ�ลังใจให้แก่บุคลากร
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาในการดำ�เนินการตัวช้ีวัดตามคำ�รับรองการปฏิบัติราชการประจำ�ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๐ ซึ่งประกอบด้วย

	 รางวัลหน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเด่น (หน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดที่มีค่านํ้ำ�หนักรวม
มากกว่า ๕ คะแนน)
	 รางวัลหน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเด่น  (หน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดที่มีค่านํ้าหนักรวม
ระหว่าง ๑ - ๕ คะแนน)
	 หน่วยงานท่ีให้การส่งเสริม สนับสนุนผลการปฏิบัติราชการดีเด่น (หน่วยงานท่ีผลักดันผลการดำ�เนินงาน
ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย)
	 โดยมีหน่วยงานที่ได้รับรางวัล ดังนี้

การประกาศรางวัลหน่วยงานดีเด่น
ของส่วนราชการ 
ประจำ�ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐

การประกาศรางวัลหน่วยงานดีเด่น
ของส่วนราชการ 
ประจำ�ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐

                รางวัล	               สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร   สำ�นักงานเลขาธิการวุฒิสภา 
หน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติราชการ
ดีเด่นตามตัวชี้วัด

หน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดที่มี
ค่านํ้าหนักรวมมากกว่า ๕ คะแนน
  - สำ�นักวิชาการ
  - สำ�นักกำ�กับและตรวจสอบ
  - สำ�นักนโยบายและแผน

หน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดที่มี

ค่านํ้าหนักรวมมากกว่า ๕ คะแนน
  - สำ�นักกรรมาธิการ ๒
  - สำ�นักกรรมาธิการ ๑
  - สำ�นักการประชุม

หน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดที่มี
ค่านํ้าหนักรวมระหว่าง ๑ - ๕ คะแนน
- สำ�นักกฎหมาย
- กลุ่มงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร
- สำ�นักนโยบายและแผน

หน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดที่มี
ค่าน้ําหนักรวมระหว่าง ๑ - ๕ คะแนน
- สำ�นักรายงานการประชุมและ
  ชวเลข
- สำ�นักภาษาต่างประเทศ
- สำ�นักบริหารงานกลาง

หน่วยงานที่ให้การส่งเสริม 
สนับสนุนผลการปฏิบัติ

ราชการดีเด่น	

- สำ�นักกรรมาธิการ ๒
- สำ�นักกรรมาธิการ ๑
- สำ�นักกรรมาธิการ ๓
- สำ�นักการคลังและงบประมาณ
- สำ�นักการประชุม

- สำ�นักการพิมพ์
- สำ�นักรักษาความปลอดภัย
- สำ�นักกรรมาธิการ ๓
- สำ�นักสารสนเทศ

- สำ�นักกรรมาธิการ ๒



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา6

การมอบรางวัลจะมีขึ้นในวันที่ ๒๘ มิถุนายน ๒๕๖๑ ซึ่งเป็นวันคล้ายวันสถาปนารัฐสภาครบรอบ ๘๖ ปี 
วารสารทรัพยากรบุคคลขอแสดงความยินดีกับหน่วยงานที่ได้รับรางวัลและขอเป็นกำ�ลังใจให้หน่วยงาน

ที่ไม่ได้รับรางวัลมุ่งมั่น ตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อจะได้รับรางวัลในโอกาสต่อไป

การดำ�เนินการตามแผนส่งเสริม สนับสนุน 
การดำ�เนินการด้านคุณธรรมและความโปร่งใส

ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
ประจำ�ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ รอบ ๖ เดือน 

(ตุลาคม ๒๕๖๐ - มีนาคม ๒๕๖๑)

การดำ�เนินการตามแผนส่งเสริม สนับสนุน 
การดำ�เนินการด้านคุณธรรมและความโปร่งใส

ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
ประจำ�ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ รอบ ๖ เดือน 

(ตุลาคม ๒๕๖๐ - มีนาคม ๒๕๖๑)

	 ตามท่ี ก.ร. เห็นชอบให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภานำ�แผน
ส่งเสริม สนับสนุนการดำ�เนินการด้านคุณธรรมและความโปร่งใส
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ประจำ�ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
เพื่อประกอบการดำ�เนินการตามตัวช้ีวัดร้อยละความสำ�เร็จของ
การส่งเสริม  สนับสนุนการดำ�เนินการด้านคุณธรรมและความ
โปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  กำ�หนดให้ส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภาจะต้องรายงานความก้าวหน้าในการดำ�เนินการ
ตามแผนดังกล่าว ซึ่งปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ส่วนราชการ
ได้ดำ�เนินการตามแผนส่งเสริม  สนับสนุนการดำ�เนินการด้าน
คุณธรรมและความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา

อย่างเป็นท่ีน่าพอใจ และได้มีการรายงานผลการดำ�เนินการตามแผนฯ
ในรอบ ๖ เดือน ไปเรียบร้อยแล้ว 
	 ท้ายนี้ ทีมงานวารสาร  HR  ขอความร่วมมือร่วมใจ
ของข้าราชการรัฐสภาทุกคนท่ีจะช่วยกันส่งเสริมและสนับสนุน
การปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่กำ�หนดไว้ โดยมี
มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการท่ีจะช่วยกำ�กับ
ดูแลความประพฤติและการปฏิบัติตนของข้าราชการทุกคน
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โต๊ะรับแขก
นายวินัย แย้มวงษ์
นิติกรชำ�นาญการ สำ�นักบริหารงานกลาง
สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

เพราะฉะนั้นทำ�อย่างไรท่ีจะทำ�ให้องค์กรของเราประสบ
ความสำ�เร็จ บรรลุวัตถุประสงค์ บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรจึงเป็นเรื่องท้าทายความสามารถของผู้บริหาร
ทุกระดับ การทำ�งานเป็นทีมจึงจะช่วยทำ�ให้เป้าหมาย
ขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์หรือประสบความสำ�เร็จ 
และที่สำ�คัญอย่างยิ่งสำ�เร็จอย่างเดียวไม่พอต้องดี  ได้ทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ ทั้งนี้ ด้วย Process ด้วยเวลา 
ด้วยขั้นตอน ด้วยระบบ ที่ทำ�ให้องค์กรมีต้นทุนน้อย
ที ่สุด แต่ได้ประสิทธิภาพสูงสุด อันนั ้นมาจากการ
ทำ�งานเป็นทีมในองค์กร ผมว่าทุกองค์กรมีความเหมือนกัน 
หลักการซึ่งไม่แตกต่างกัน
	

มนูญ  สรรค์คุณากร  
ที่ปรึกษาทางด้านการบริหารงานบุคคล 
กลุ่มบริษัทเซ็นทรัล

 

	 การทำ�งานในองค์กรประกอบด้วยคนหลาย
ระดับ ตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุด ถ้าภาคเอกชนอาจจะเป็น 
CEO ถ้าภาครัฐก็คือปลัดกระทรวง อธิบดี ลงไปถึง
ระดับคนทำ�งานจริง ๆ ซึ่งจะมีหลายระดับ ขณะเดียว
ในแต่ละหน่วยงานมีคนในระดับเดียวกัน นอกจากนั้นกม็ี 
Function ต่าง ๆ ที่แตกต่างกันอีกด้วย ดังนั้น การที่จะ
ทำ�ให้งานของหน่วยงานหรือองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์
ตามเป้าหมายหรือ Target ที่ตั้งใจไว้ จึงเป็นไปไม่ได้ที่
คนเดียวจะทำ�ได้ นี่เป็นหลักการเบื้องต้นในเรื่อง Team 

“การสร้างทีมในองค์กร 
(TEAM WORK)”

	 การสร้างทีมในองค์กร มีความสำ�คัญต่อ
องค์กรอย่างไร	
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	 หลักการที่สำ�คัญอย่างที่ผมเรียนตั้งแต่ต้นว่า
เราให้ความสำ�คัญกับคน ถ้าพูดถึงทีมผมมองในภาพ
ของคนจริง ๆ ปกติอาจมองหรือพูดได้หลายมิติ ด้วย
ประสบการณ์ในเรื่องคนมาตลอดร่วม ๓๐-๔๐ ปี ผมคิด
ว่าหลักการที่สำ�คัญที่สุด คือ 		
	 ๑.  Leader หรือผู้นำ�องค์กร ถ้าผู้นำ�องค์กร
ไม่เป็น Role Model คือต้นแบบการทำ�งานในการ
เป็นทีม ก็จะทำ�ให้ในท่ีทำ�งานน้ันไม่เป็นทีมด้วย ท่ีเราว่า 
“Actions speak louder than words” พูดง่าย ๆ 
ก็คือ” การกระทำ�ดังกว่าคำ�พูด” เพราะฉะนั้นถ้าผู้นำ�
องค์กรไม่ให้ความสำ�คัญกับเรื่องนี้  การทำ�งานเป็นทีม
ก็จะไม่เกิดขึ้นในองค์กร สมมุติว่าเลขาธิการสภาผู้แทน
ราษฎรบอกว่าเราต้องทำ�งานเป็นทีม แต่ตัวเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎรไม่เอาด้วย ท่ีพูดว่าเป็นทีมแปะไว้ข้างฝา
ไม่เกิดหรอกครับ เพราะฉะนั้นสิ่งแรกที่สำ�คัญคือตัวผู้นำ� 

 	
	
	 ๒. ทีมงาน หมายถึง ผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหลาย 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งตัวบุคคลที่เกี่ยวข้อง เรา
ได้มีการคัดสรร  เราได้เอาความแตกต่างของทุกคน
มาใช้ประโยชน์หรือเปล่า  ความดีของการทำ�งานเป็นทีม
คือการเอาความแตกต่างของคนหลาย ๆ คนมาอยู่
ด้วยกัน แตกต่างทางด้านความคิด แตกต่างทางด้าน
ประสบการณ์ แตกต่างทางด้านบุคลิกภาพ แตกต่าง
ด้าน Background ที่ต่างกัน สิ่งเหล่านี้จะเอามาใช้ใน
การทำ�งาน เพราะจะทำ�ให้เรามอง Element หรือว่า

องค์ประกอบต่าง ๆ ได้ครบถ้วน ไม่อย่างนั้นจะมอง
ภาพเดียว  ถ้าเราเอาคนแบบเดียวกันเหมือนกันมา
ทำ�งานอยู่ด้วยกันก็จะคิดเหมือนกัน   ถ้ามีปัญหาเกิดข้ึน
ในอนาคตหรือเป็นอุปสรรคก็หาวิธีการแก้ปัญหา
เหมือนกัน แต่ถ้าเอาคนท่ีแตกต่าง  คนท่ีมีประสบการณ์

ในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือประสบการณ์ในวิชาชีพ
ต่าง ๆ ที่ไม่เหมือนกันเขาจะคิดไม่เหมือนกัน พอคิด
ไม่เหมือนกันจะทำ�ให้เราได้ Option หรือ Solution 
ที่จะใช้ในการแก้ปัญหาที่รอบคอบมากขึ้น ถ้าเราไม่มี
ใครสักคนที่อยู่ในทีมที่คิดต่างเราก็จะลงเหวไปด้วยกัน 
เหมือนกับปี ๒๕๔๐ ที่เกิด Crisis ในเมืองไทย  เราเสีย
หายหมดทั้งประเทศโดยเฉพาะภาคเอกชน  ตอนนั้น
ภาครัฐยังไม่กระเทือน ตึกที่ร้าง ๆ นั่นคือผลงานของ
ปี  ๒๕๔๐ เสียหายหมด เพราะทุกคนในองค์กรต่าง ๆ
คิดทางเดียวว่าประเทศกำ�ลังเจริญเติบโตก็เลยลงทุน 
กู้เงินกันขนานใหญ่  แต่ไม่ได้คิดเรื่องความเสี่ยงด้าน 
Financial ด้านการเงิน มีการเปิด BIBF เงินเข้ามา
ดอกเบี้ยถูก ๆ  แต่พอมีปัญหาแล้วเขาขอคืน เราไม่มีเงิน
คืน เราก็ต้องลดค่าของเงินซึ่งลดลงไปเยอะมาก ตอนกู้
เงินเขาเข้ามา ๒๕ บาท กลายเป็น ๕๐ บาท ขาดทุน 
๑๐๐ เปอร์เซ็นต์ ใครผ่อนบ้านอยู่ตอนนั้นก็ Effect 
เพราะดอกเบี้ยร้อยละ ๑๐ กว่าบาท อุตสาหกรรม
ต่าง ๆ ท่ีกู้เงินจากธนาคารไปก็ไม่มีปัญญาคืนเงิน ทำ�ให้
ล้มกันเป็นโดมิโน เสียหายหมดทุกธนาคาร และอีก 
๕๖ ไฟแนนซ์ นี่คือตัวอย่างของการคิดที่หาคนคัดค้าน
ไม่ได้ ไม่คิดภาพ Macro 

	 หลักการ เหตุผล หรือแนวคิด ที่ใช้ในการ
สร้างทีม

  ...ถ้าเราไม่มีใครสักคนที่อยู่ในทีม
ที่คิดต่างเราก็จะลงเหวไปด้วยกัน
เหมือนกับปี ๒๕๔๐ ที่เกิด Crisis 
ในเมืองไทยเราเสียหายหมดทั้ง
ประเทศโดยเฉพาะภาคเอกชน...
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แนวคิดที ่ใช้ในการสร้างทีมจึงต้องอาศัยความ
หลากหลาย อาศัยความแตกต่างของสมาชิกในทีม 
และต้องมีสมาชิกหลาย ๆ Level ที่เข้ามาเกี่ยวข้อง 
ได้ข้อมูล ได้ Information ได้ Data ที่ครบถ้วนก่อน
ที่จะ Make decision ก่อนตัดสินใจที่จะทำ�หรือไม่ทำ�
อันนี้สำ�คัญมาก
	 วิธีการ หรือกลยุทธ์ใดที่มีความสำ�คัญ ที่จะ
ทำ�ให้การสร้างทีมในองค์กรประสบผลสำ�เร็จ
	 ถ้าเราได้สมาชิกในทีมที่มีความแตกต่างได้
ครบถ้วนแล้ว มีความหลากหลายทางด้าน Discipline 
หรือว่าอาชีพ หรือความคิดต่าง ๆ วิธีการหรือ Process 
สำ�คัญมากในการบริหารจัดการ เช่น วิธีการที่จะได้มา
ซึ่งความคิดของสมาชิกในทีม ทำ�อย่างไรให้ทุกคนมี
โอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็น  มีโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วม
Participation ในหน้าที่ในทีมที่จะ Contribute ให้
กับทีม ไม่ใช่ว่านั่งด้วยกัน ๔-๕ คน แต่เวลาทำ�งาน ไม่
ฟังทีม ทำ�เองทั้งหมด และไม่มี Process ไม่มีวิธีการที่
จะให้ได้มาซึ่งความเห็นของสมาชิกอีก ๓-๔ คน ไม่มี
ทางที่เราจะได้ไอเดีย  ได้แนวคิดหรือวิธีปฏิบัติงานที่
เหมาะสม ไม่ได้ Option หรือ Solution ที่เหมาะที่สุด
กับเรา เราก็อาจจะได้แค่ภาพเดียวคือคนส่ังการส่ังลงมา 
ต้องระลึกเสมอว่า Leadership มีในเจ้าหน้าที่หรือ
พนักงานทุกระดับ ตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุดถึงระดับปฏิบัติ
การ ถ้าเราไม่ไปรับฟังเขา อยู่ ๆ เราบอกจะเอา Project 
นี้ให้เขา เหมือนโครงการใหญ่ ๆ ในอดีตของภาครัฐที่
เคยพลาดเพราะประชาชนไม่มีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นติติงอย่างแท้จริง ในรัฐสภาคงเคยได้ยิน
อภิปรายหลายต่อหลายเรื่อง ที่เป็นตัวอย่างของความ
ล้มเหลว คำ�ว่า “เป็นทีม” คือ การที่จะทำ�อย่างไร
ที่เราจะเอาไอเดียของผู้เกี่ยวข้องทั้งหมดมาอยู่ใน
ตะกร้าเดียวกันมาอยู่บนโต๊ะเดียวกัน แล้วหา Solution 
ที่ดีที่สุดที่เหมาะที่สุดกับเราให้ได้ นั่นคือความสำ�คัญ
	 องค์ประกอบของทีมที่ดี  ควรมีอะไรบ้าง 
และแต่ละองค์ประกอบมีความสำ�คัญอย่างไร
	 องค์ประกอบที่ดีที่สุดในการทำ�งานเป็นทีม 

   ...ทำ�อย่างไรให้ทุกคนมีโอกาส
ที่จะแสดงความคิดเห็น มีโอกาส
ที่จะมีส่วนร่วม  Participation 
ในหน้าที่ ในทีมที่จะ  Contribute 
ให้กับทีีีม ...



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา10

  ...เราต้องตั้งศูนย์วิจัยขึ้นมา  
ถ้าเราไม่มีศูนย์วิจัยเราไม่มีทาง
มี New Product เราก็ต้องมี
การวิจัยผลิตภัณฑ์ใหม่ ...

ผมมองว่าต้องเริ่มต้นตั้งแต่กลยุทธ์ขององค์กรท่ีจะส่ง
ไปถึงทีม มีกลยุทธ์อย่างไร มีเป้าหมายอย่างไร มี
วัตถุประสงค์อย่างไร แล้วก็จะ Deploy ไปถึงทีม
แต่ละทีมท่ีรับหน้าท่ี ยกตัวอย่างใน SCG เรามี Vision ชัด 
เราบอกว่าเราจะทำ� ๒ เร่ือง ๑. เราจะเป็น  Innovative 
workplace of choice ก ็ค ือเป ็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม  ๒. เราจะเป็น Regional market leader 
คือเราจะเป็นผู้นำ�ในตลาดอาเซียนใน Product ที่เรามี
อยู่ภายในปี ๒๕๕๘ เวลาทำ�จริงก็ต้องมีกลยุทธ์  Strategy 
ออกมา เพราะตกลงกันกำ�หนด Vision ไว้ แล้วไม่มี
กลยุทธ์ ผลจะไม่เกิด Vision ที่เขียนไว้ ก็แปะไว้ข้างฝา 
ตอนจะเกิดกลยุทธ์หรือ Strategy ทุกคนต้องมา
Brainstorm ต้องมากำ�หนดวิธีการบรรลุเป้ากันให้
ชัดเจน ถ้าเรามี Vision จะเป็นองค์กรนวัตกรรม 
กลยุทธ์เราต้องทำ�อะไร เราต้องทำ�เรื่อง High Value 
Added products & services ถ้าเราไม่ทำ� High 
Value Added Products ไม่มีทางเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรมได้  สิ่งที่ทุกคนมาช่วยกันคิดมาตกผลึกกัน
กำ�หนดเป็นกลยุทธ์ขึ้นมา
	 ถ้ากลยุทธ์เป็นแบบน้ีแต่ละหน่วยงานต้องทำ�
อะไรบ้าง  เราต้องตั ้งศูนย์วิจัยขึ ้นมา  ถ้าเราไม่มี
ศูนย์วิจัยเราไม่มีทางมี New Product เราก็ต้องมีการ
วิจัยผลิตภัณฑ์ใหม่ เราต้องหา Service ใหม่ ๆ เกิดขึ้น
ให้ได้ อันนี้เป็นขั้นแรกที่ต้องทำ�คือหากลยุทธ์ร่วมกัน 
กำ�หนดเป้าหมายด้วยกัน เรียกว่าเป็นองค์ประกอบ
ของทีมต้องมีอันนี้ก่อน ถ้าไม่มีเป้าหมาย ไม่มี Target 
ชัดเจนก็เคว้งคว้าง ไม่มีวัตถุประสงค์ ไม่มี Objective 
ของการรวมเป็นทีม ส่ิงท่ีตามมาคือเราต้องมี Structure 
หมายถึงโครงสร้างของทีมให้ชัด มีกลยุทธ์แล้วก็ต้องมี
โครงสร้าง เพราะถ้าไม่มีโครงสร้างรองรับต่อให้เรา

มีกลยุทธ์อย่างไรก็ตามไม่มีทางประสบความสำ�เร็จ 
Achieve หากไม่มีหน่วยงานวิจัย ไม่มีหน่วยงานที่จะ
ทำ�เรื่อง Investment ในต่างประเทศ สิ่งที่คาดหวังมัน
ก็ไม่เกิด ถ้าบอกว่าเราเป็น Regional market leader
เราต้องมีการลงทุนในต่างประเทศ หรือกลยุทธ์ Go 
Regional ถ้าเราไม่ Go Regional เราจะเป็น Leader 
ได้อย่างไร พอจะไปลงทุนต่างประเทศแล้วเงินมาจาก
ไหน หน่วยงานไฟแนนซ์ก็ต้องหาเงิน เพิ่มทุนได้ไหม 
กู้เงินได้ไหม หรือไปหา Partner ได้ไหม หรือไปคุย
กับรัฐบาลของประเทศนั้น ๆ แล้ว Joint กันได้ไหม 
มีหลายวิธี คนที่ทำ�ไฟแนนซ์ก็ต้องเป็นนักคิด  ผมทำ�
เรื่อง HR ทำ�เรื่องคน ก็ต้องคิดแล้วว่าใครจะไปอยู่
ต่างประเทศ คุณสมบัติของคนท่ีจะไปทำ�งานต่างประเทศ
ต้องเก่งอะไรบ้าง ต้องมาจากไหน เรื่องระบบต่าง ๆ ที่
เราจะไปลงทุนในต่างประเทศ Process System ต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะตรวจสอบ  จัดซื้อ  เรื่องของ  Production 
เรื่อง Quality Control จะเอาไปต่างประเทศได้
อย่างไร Best Practices เราอยู่ตรงไหน กลายเป็น
เรื่องเดียวแต่ทุกคนที่เกี่ยวข้องต้องทำ�หมดในแง่ของ
โครงสร้างนี้ พอได้โครงสร้างก็ลงไปถึง Process หรือ
ระบบ System จะทำ�อย่างไร เราจะรู้ได้อย่างไรว่า



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา 11

ไปอยู่ท่ีอินโดนีเซีย เวียดนาม ฟิลิปปินส์ กัมพูชา เมียนมาร์ 
แล้วธุรกิจเรายังดีอยู่ Process ต่าง ๆ สามารถสอดรับ
กับ Process ที่อยู่ในประเทศไทยไหม เราก็ต้องวาง
ระบบนี้เพื่อการบริหารจัดการ มีเรื่องกลยุทธ์ เรื่อง
โครงสร้าง เรื่องระบบ และเรื่องกระบวนการทำ�งาน 

	 สุดท้ายคือเรื่องคน ถามว่าเรามี KAS แล้ว

หรือยัง K คือ ความรู้ Knowledge A คือ ทัศนคติ 

Attitudes S คือ ทักษะ Skills ๓ ตัวนี้คนของเรา

พร้อมจะทำ� Innovation หรือยัง และพร้อมที่จะไป

อยู่เวียดนาม ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย หรือยัง เพราะ

ฉะนั้น KAS เป็นหน้าที่เราต้องสร้างขึ้นมา โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งตัว A เพราะตัว K กับตัว S หากคนเก่งมาก

แต่ตัว A ไม่ดี Attitudes ไม่เปลี่ยน คนก็จะทำ�งานไม่

เต็มร้อย ปริมาณและคุณภาพงานก็ไม่ได้ ไม่บรรลุเป้า

หมายขององค์กร เพราะฉะนั้นสิ่งที่ต้องทำ�คือเปลี่ยน 

Attitude เขาให้ได้ Skill ดี Knowledge ดี แต่ติด

เรื่อง Attitude ด้วย ดังนั้น องค์ประกอบสำ�คัญ ๆ 

ได้แก่ เรื่องกลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบ แล้วก็คน ๔ ตัว

นี้สำ�คัญมาก แต่ที่ผมบอกตั้งแต่ต้นสำ�คัญมากคือตัว 

Leader 

	 สุดท้ายองค์ประกอบที่จะตามมาอีกตัวหนึ่ง

ท่ีเก่ียวกับทีมท่ีต้องเพ่ิมคือ Core Value ค่านิยมของ

องค์กร ซึ่งเป็นตัวกำ�หนดพฤติกรรมของคนในองค์กร

ท่ีจะบอกว่าพฤติกรรมแบบน้ีเรารับได้ พฤติกรรมแบบน้ี

รับไม่ได้ อย่างวันนี้เดินไปที่สำ�นักงานเลขาธิการสภา

ผู้แทนราษฎร  ข้าราชการไม่ใส่เครื่องแบบราชการไม่

ได้แล้ว ในองค์กรแห่งนี้ทุกวันจันทร์ต้องใส่เครื่องแบบ

ราชการ จะไปผิดกติกา ระเบียบ ข้อบังคับ จะกลายเป็น

ตัวประหลาดเดินเข้าไป นี่คือ Core Value ที่บอกไว้

อย่างนี้ ซึ่ง Core Value มาได้จากหลายทาง มาจาก

การที่กำ�หนดโดยกฎ ระเบียบ กติกา หรือ Leader 

เป็นคนกำ�หนดแล้วเขียนไว้ รัฐสภาก็ต้องมี Core 

Value ของตัวเอง มีค่านิยมขององค์กร ซึ่งถ้าเรา

ทำ�ไปนาน ๆ ผลที่ตามมาคือกลายเป็นวัฒนธรรมใน

องค์กร เพราะฉะนั้นต้อง Link ตรงนี้ให้ได้ พอทำ�ไป

นาน ๆ ก็เกิด Norms แปลว่า ธรรมเนียมปฏิบัติ จาก

ธรรมเนียมปฏิบัติก็กลายเป็นวัฒนธรรม ทุกองค์กรก็

ต้องมี Core Value 

 	 สรุปสิ่งสำ�คัญก็คือ ๑. กลยุทธ์  ๒. โครงสร้าง 

๓. ระบบ ๔. คน คนจะมีเรื่อง KAS (Knowledge 

Attitude Skill) แต่หมายความรวมถึงคนพอหรือ

ไม่พอ คนมีคุณสมบัติครบถ้วนไหม จากที่พูดไปตั้งแต่

ต้น จาก Discipline ต่าง ๆ หรืออาชีพต่าง ๆ มีเพียง

พอไหม ความแตกต่างหลากหลาย ตัว Leader เป็น

อย่างไร Lead ไหม Action ไหม Leader เป็น Role 

Model ไหม แล้วก็ Core Value วัฒนธรรมที่เราต้อง

ทำ�เพื่อหล่อหลอมให้เป็นทีม ถ้า Core Value เป็น

แบบ Silo ซึ่งภาคเอกชนเป็นเยอะเช่นเดียวกับภาค
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ราชการ ก็เป็นเยอะกรมใครกรมมัน จะขอข้อมูลข้าม

กรมต้องทำ�หนังสือถึงปลัดกระทรวง ปลัดกระทรวง

ส่งเรื่องไปอธิบดี อธิบดีถึงจะสั่งการลงมา แล้วในกรม

แต่ละกองก็ต่างคนต่างอยู่ Independent อีก เรียกว่า 

Silo ใคร Silo มัน (สายงานใครสายงานมัน) เพราะ

ฉะนั้นความเป็นทีมไม่เกิด สิ่งเหล่านี้เป็นเรื่องใหญ่ที่

เราจะต้องสร้างวัฒนธรรมให้ได้

	

	 ปัญหาและอุปสรรคที่สำ�คัญในการทำ�งาน

เป็นทีม มีอะไรบ้าง และมีวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างไร

	

	 เวลาทำ�งานเป็นทีมนอกจากเรื่องท้าทาย

เกี ่ยวกับ Element ทั ้งหลายแล้ว  จะมีเรื ่องของ

ตัวบุคคล ถ้าเราเลือกคนมาร่วมทีมต้องเลือกคนที่ 

Attitude บวกกับทีมด้วย ความรู้ความสามารถเป็น

อีกเรื่อง แต่สร้างได้ Attitude ที่เข้ามาอยู่ในทีมต้อง

พร้อมจะรับฟังคนอื่น ต้อง Open mind ต้องพร้อม

ที่จะ Challenge คนอื่นได้ ถ้าเข้ามาอยู่ในทีมแล้ว

มานั่งเงียบ ๆ  มีคน Dominate แค่ ๑-๒ คน นั่งประชุม 

๑๐ คน ไม่เคยพูดเลย เพราะฉะนั้นอันนี้สำ�คัญมาก

ในการเป็นทีม เราต้องคัดคน คัดสมาชิกของทีมที่

ทำ�เพื่อ  Contribute ช่วยทีมให้ประสบความสำ�เร็จ

ตามวัตถุประสงค์ ตามหน้าที่ภารกิจที่เราพูดถึง ถ้า

ได้คนที่ไม่ครบถ้วน หรือไม่ได้คนมาอีก ก็มีปัญหา ถ้า

ขาดสมาชิกที่จำ�เป็น หรือที่พูดว่า Resources ไม่พอ 

นอกจากน้ันเร่ืองงบประมาณ เร่ืองทรัพย์สินก็จะเข้ามา

ก็จะทำ�ให้เกิด Failure หรือไม่ Success อันนี้จาก

ประสบการณ์ เพราะฉะนั้นอุปสรรคเหล่านี้ Leader 

ต้องมองให้ทะลุก่อน ไม่ใช่ส่งชื่อมาใครก็ได้ พอส่งมา

แล้วทำ�อะไร แต่พอถามว่าเอาไปทำ�อะไรต่อก็ไม่ทำ� 

ได้ตัวแทนมาแค่นั้น คนที่มาเพื่อให้ครบองค์ประชุม

แค่นั้นว่าเป็นตัวแทนที่นี่ แต่ไม่มี Authority ถ้าไม่ได้ 

Empower ให้เขา เพราะฉะนั้นคนที่จะเป็นตัวแทน

ต้องได้รับการ Empower จริง ๆ ถึงจะทำ�ให้งานไปได้

	 ความสำ�คัญของการสร้างทีมในองค์กร มี

ประโยชน์อย่างไร กับการบริหารทรัพยากรบุคคล

	

	 ถ้ามองในแง่ลึกลงไปถึงเรื่องการบริหารงาน

บุคคลจริง ๆ ทำ�ให้ Environment ในที่ทำ�งานเกิด

ความราบรื่น เกิดความสมานฉันท์ เกิดความสามัคคี 

เวลาท่ีเรามาทำ�งานเรารู้สึกว่าเรา Enjoyed เราสนุก อันน้ี 

เป็น Engagement ไม่ใช่ Loyalty แต่ Engagement 

เป็นเรื่องของความสุขในการทำ�งานบวกกับการที่จะ 

Contribute ให้กับหน่วยงาน  ๒ อย่างรวมกันคือ

ทำ�งานสนุก มีความสุข และได้ผลงานด้วย องค์กรถึง

จะเรียกว่า Engagement ประเด็นก็คือถ้าเกิด Engage 

คนจะต้อง Satisfy มีความสุขในการทำ�งาน มีความ

สนุก และต้อง Contribute ก็ต้องทำ�ผลงานสร้าง 

Performance ออกมาให้ได้ ๒  ตัวนี้บวกกันถึงจะ 

Engage ความสำ�คัญของงาน HR คือเป็นส่วนหนึ่งของ 
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Engagement ที่ทำ�ให้คนรู้สึกรักองค์กร ทำ�ให้อยาก

ทำ�งานเพื่อองค์กร และอยากมาทำ�งาน แต่ถ้าไม ่

Engage คิดว่าต้องไปเจอคนที่ไม่ชอบ ยิ่งเป็นหัวหน้า

จะไม่อยากมาทำ�งาน สาเหตุที่คนออกจากงานมากท่ีสุด

ที่  ๕๐ เปอร์เซ็นต์มาจากหัวหน้างาน องค์ประกอบ

ของทีมก็คือหัวหน้าดี  หัวหน้าที่ดีต้อง ๑. สอนงาน

ลูกน้อง ให้ความรู ้ลูกน้อง  ๒. ให้โอกาสลูกน้อง 

๓. ต้องให้อภัยลูกน้อง ถ้าได้หัวหน้าแบบนี้ผมคิดว่า

ทุกคนก็มีความสุข ถ้าลูกน้องมีโอกาสได้โยกย้ายก็ไม่

ไปหนีบหรือเหยียบเขาไว้ ปล่อยให้ลูกน้องไปโต แต่

บางคนหนีบเอาไว้เพราะคิดว่าตนเองเป็นคนสร้างมา 

ถ้าอย่างนี้ลูกน้องก็ไม่โต แล้วลูกน้องจะมีความสุข

ได้อย่างไร ไม่มีใครทำ�ถูก ๑๐๐ เปอร์เซ็นต์ ต้องมีทำ�

ผิดบ้าง แต่หัวหน้าต้องให้อภัยแล้วให้โอกาสเขาเรียน

รู้ใหม่ สอนงานเขาใหม่ นี่คือองค์ประกอบทางด้าน 

HR ถ้าได้หัวหน้าดี เพื่อนร่วมงานดี ไม่ Silo ทุกคนมา

ทำ�งานแล้วมีความสุข ทาง HR ถือว่านี่คือการสร้าง

ผลงานให้กับองค์กร พนักงานเองก็มีความสุข คนที่อยู่

ในองค์กรก็มีความสุข และองค์กรก็มีผลงาน

	 ขอให ้ท ่านฝากข ้อค ิด  ข ้อแนะน ำ�ถ ึง

ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของรัฐสภา 

ในการทำ�งานเป็นทีมให้ประสบผลสำ�เร็จ

	

	 ผมคิดว่าคงจะคล้าย ๆ กับองค์กรทางภาครัฐ 

หลายหน่วยงานเหมือนกันหมด ก็คือคิดว่าเรื่องอย่างนี้

เป็นไปไม่ได้ นั่นคือคำ�ตอบง่าย ๆ เวลาทำ�งานราชการ 

จะบอกว่าทำ�ยาก ผมฝากเรื่อง Can do attitude 

สำ�คัญมาก Can do ก็คือทุกอย่างทำ�ได้ และต้องคิด

อย่าง Positive เพราะว่า ณ วันนี้ภาครัฐเปลี่ยนแปลง

ไปเยอะมาก ที่เคยบอกว่าราชการทำ�ไม่ได้ไม่เหมือน

เอกชน เอกชนสะดวกมีอิสระ ยกตัวอย่างกรมการ

กงสุลเมื่อก่อนทำ�พาสปอร์ต ๓-๔ เดือน เดี๋ยวนี้ ๑-๒ 

วันได้ จะรับเองหรือส่งไปรษณีย์ไปที่บ้านก็ได้ อีกกรม

หนึ่งที่ผมศรัทธามากคือกรมการขนส่งทางบก เป็น

ตัวอย่างที่ดี ท่านเคยไปต่อทะเบียนรถแบบ Drive 

Thru ไหม ใช้เวลาแค่ ๑๐ นาที เมื่อก่อนต่อทะเบียนรถ

ใช้เวลาเป็นวัน นี่คือการทำ�งานเป็นทีม การปรับปรุง

งาน การเปลี่ยนแปลงวิธีการทำ�งาน สามารถบรรลุผล

งานของทั้ง ๒ กรมอย่างเห็นได้ชัด คิดว่ายังมีอีกหลาย

กรมที่ปรับปรุงตัวเก่งขึ้นเยอะ ทำ�ได้ดีขึ้น ประชาชน

ได้รับการบริการที่รวดเร็ว  และที่มีการเลิกใช้สำ�เนา

บัตรประชาชนซึ่งเป็นการเปลี่ยนที่ยิ่งใหญ่มาก เพราะ

เวลาไปติดต่อราชการอย่างแรกที่ราชการต้องการ คือ 

สำ�เนาบัตรประชาชน พร้อมรับรองสำ�เนาถูกต้อง แต่

ตอนนี้ไม่ต้องใช้แล้ว เดี๋ยวนี้ใช้ ID ๑๓ หลักเหมือนกัน

หมด นี่คือ Can do attitude 

 	 ผมคิดว่าราชการเราคนดีเยอะถ้าได้ Leader 

เก่ง ๆ ดี ๆ จะช่วยให้ไปได้ไกลอย่างรวดเร็ว เพราะ

จำ�นวนคนของราชการไม่น้อย  โดยเฉพาะรัฐสภา

ผมมองว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนาประเทศ 

งบประมาณแผ่นดินก็ต้องมาท่ีน่ี การอภิปรายต่าง ๆ 

เพื่อให้ชาวบ้านทั้งประเทศได้รู้ก็เกิดขึ้นที่นี่  ฉะนั้น

ทำ�อย่างไรเราจะ Communicate กิจกรรมเหล่านี้

ให้คนท้ังประเทศได้รับรู้ ได้เปิดหูเปิดตา ได้มีความรู้

และปกป้องผลประโยชน์ของประเทศไม่ให้ร่ัวไหล

ออกไป  ผมว่ารัฐสภาเป็นองค์กรที่สำ�คัญอย่างยิ่ง

ในการท่ีจะส่ือส่ิงเหล่าน้ีออกไป เพราะฉะน้ันวิธีการสื่อ

อาจจะต้องเปลี่ยนวิธีการ อย่าให้เป็นแบบรัฐมากนัก 

ทำ�อย่างไรที่จะให้การส่ือสารของเราเข้าถึงชาวบ้าน

จริง ๆ มี Social media เยอะแยะที่สามารถปรับปรุง

พัฒนาตัวเองขึ้นมาได้ รัฐสภาก็สามารถปรับปรุงตรงนี้

ได้เช่นกัน 
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นายพสธร คงเถลิงศิริวัฒนา
นิติกรชำ�นาญการ สำ�นักบริหารงานกลาง
สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

	 คอลัมน์ “หากรู้สักนิด ความผิดไม่เกิด” ใน
ฉบับนี้ จะขอกล่าวถึงเรื่องใกล้ตัวเพื่อน ๆ อย่างเรื่อง
การลาหยุดราชการ หรือที่เรียกสั้น ๆ ว่า “การลา” 
ซึ่งผู้เขียนเชื่อว่าเพื่อน ๆ แต่ละคนล้วนแต่เคยลามา
บ้างแล้ว ไม่มากก็น้อย แต่เพ่ือน ๆ ทราบหรือไม่ว่าหาก
เพื ่อน ๆ ทำ�การลาไม่ถ ูกต ้องตามหลักเกณฑ์ท ี ่
กฎหมายกำ�หนด เพื่อน ๆ ก็อาจได้รับโทษทางวินัยซึ่ง
อาจร้ายแรงจนถึงขั้นไล่ออกได้เลยทีเดียว 
	 บทนำ�
	 การลาถือเป็นสิทธิอย่างหนึ่งของข้าราชการ
รัฐสภา (ข้าราชการ) แต่การจะใช้สิทธิดังกล่าวนั้น จะ
ต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการซึ่งกำ�หนดไว้ใน 
“ระเบียบ ก.ร ว่าด้วยการลาของข้าราชการรัฐสภา 
พ.ศ. ๒๕๕๕” หรือท่ีเรียกส้ัน ๆ ว่า “ระเบียบการลาฯ” 
นอกจากนี้  แม้การลาจะชอบด้วยระเบียบการลาฯ
ก็ตาม  แต่งานราชการนั้นเป็นงานที่ต้องใช้ความร่วม

ความผิดวินัย
ที่เกิดจากการลา

หากรู้สักนิด ความผิดไม่เกิด

แรงร่วมใจกันของข้าราชการทุกคน การใช้สิทธิลาของ
ข้าราชการ ก็อาจส่งผลกระทบกับเพื่อนร่วมงานซึ่ง
อาจต้องรับภาระในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นด้วย การ
ใช้สิทธิลาในแต่ละครั้งจึงควรกระทำ�เท่าที่จำ�เป็น 
	 สำ�หรับหลักเกณฑ์การลาประเภทต่าง ๆ ทั้ง
๑๑ ประเภท และสิทธิการได้รับเงินเดือนระหว่างการ
ลานั้น วารสารทรัพยากรบุคคลได้เคยกล่าวถึงไว้แล้ว
ในคอลัมน์ “กฎ กติกาที่ควรรู้” ฉบับปีที่ ๒ ฉบับที่ ๓ 
เดือนกรกฎาคม – กันยายน ๒๕๕๘  โดยในที่นี้ผู้เขียน
จะกล่าวถึงกรณีตัวอย่างที่เกี ่ยวกับการลาเพียงบาง
ประเภทซ่ึงเพ่ือน  ๆ ข้าราชการทำ�การลาเป็นจำ�นวนมาก 
และสามารถ เสนอใบลา ผ่านระบบสำ �นั กงาน
อิเล็กทรอนิกส์ (e-office) ได้ คือ การลาป่วย การลา
กิจส่วนตัว และการลาพักผ่อน  ว่าจะต้องดำ�เนิน
การอย่างไร ผู้อนุญาตการลาจะสามารถใช้ดุลยพินิจ
เกี่ยวกับการลาทั้ง ๓ ประเภทดังกล่าวได้อย่างไรบ้าง
และโทษทางวินัยจากการลาผิดระเบียบอย่างไร
	 การลาป่วย 
	 การลาป่วยนั้น จะกระทำ�ได้เมื่อข้าราชการ
ผู้นั้นมีอาการป่วยซึ่งจำ�เป็นต้องหยุดราชการเพื่อ
รักษาตัว โดยการเสนอหรือจัดส่งใบลาจะต้องกระทำ� 
“ก่อน” หรือ “ในวันที่ลา” โดยไม่จำ�เป็นต้องได้รับ
อนุญาตก่อนจึงจะไม่มาปฏิบัติราชการได้ กรณีการ
ลาป่วยเช่นน้ี ย่อมได้แก่กรณีท่ีข้าราชการผู้น้ันรู้ล่วงหน้า
ว่าจะต้องไปพบแพทย์ตามนัดหมาย อย่างไรก็ดี หาก

  วารสารทรัพยากรบุคคล ปีที่ ๒ ฉบับที่ ๓ เดือนกรกฎาคม - กันยายน ๒๕๕๘. สืบค้น ๑๒ เมษายน ๒๕๖๐. https://www.parliament.go.th/  

   ewtadmin/ewt/parliament_parcy/ewt_dl_link.php?nid=๓๗๗๘๘
  ระเบียบ ก.ร.ว่าด้วยการลาของข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๑๓

  ระเบียบ ก.ร.ว่าด้วยการลาของข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๑๘
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  ระเบียบ ก.ร.ว่าด้วยการลาของข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๒๑   

   ระเบียบ ก.ร.ว่าด้วยการลาของข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๒๒

   คำ�พิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ อ. ๑๔๓/๒๕๕๕

๔

๖
๕

อาการเจ็บป่วยเกิดขึ้นอย่างกะทันหัน ข้าราชการ
ซึ่งป่วยย่อมหยุดราชการเพื่อรักษาตัวได้ในทันที โดย
จะต้องเสนอหรือจัดส่งใบลา “ในวันแรกที่มาปฏิบัติ
ราชการ”
	 ทั้งนี้ การลาป่วยน้อยกว่า ๓๐ วันนั้น ผู้ลา
ป่วยไม่จำ�เป็นต้องยื่นใบรับรองแพทย์ประกอบการลา 
อย่างไรก็ดี ผู้มีอำ�นาจอนุญาตอาจใช้ดุลพินิจสั่งให้ผู้ขอ
ลาป่วยยื่นใบรับรองแพทย์ หรือสั่งให้ผู้ขอลาป่วยเข้า
รับการตรวจจากแพทย์ของทางราชการเพื่อประกอบ
การพิจารณาได้ ตัวอย่างเช่น กรณีท่ีข้าราชการลาป่วย
เป็นประจำ�ทุกเดือน ๆ ละ ๓ – ๔ วัน ผู้มีอำ�นาจ
อนุญาตย่อมสั่งให้ผู้ขอลาป่วยผู้นั้นยื่นใบรับรองแพทย์
ประกอบการลา หรือสั่งให้ไปตรวจกับแพทย์ของ
ทางราชการได้ เนื่องจากกรณีดังกล่าวย่อมเป็นที่น่า
สงสัยว่าข้าราชการผู้นั้นป่วยจริงหรือไม่ เป็นต้น และ
ผู้อำ�นาจอนุญาตยังอาจสั่งให้ใช้ใบรับรองแพทย์ของ
แพทย์ซึ่งผู้มีอำ�นาจอนุญาตเห็นสมควรได้ เช่น ผู้ขอ
ลาป่วยใช้ใบรับรองแพทย์จากสถานพยาบาลเอกชน
ประกอบใบลา ผู้มีอำ�นาจอนุญาตอาจสั่งให้ผู้ขอลา
ป่วยเข้าใช้ใบรับรองแพทย์จากสถานพยาบาลของรัฐ
แทนได้ เป็นต้น 
การลากิจส่วนตัว
	 ในกรณีที่ข้าราชการผู้ใดมีกิจธุระส่วนตัวซึ ่ง
จำ�เป็นจะต้องกระทำ�ในวันและเวลาราชการ เช่น 
ต้องไปติดต่อส่วนราชการอื่นในเรื่องส่วนตัว ต้องดูแล
บุคคลในครอบครัวซึ่งเจ็บป่วย ประสบอุบัติเหตุที่ไม่
เป็นอันตรายต่อร่างกาย ฯลฯ ข้าราชการผู้นั้นก็ย่อม
ขอลากิจส่วนตัวได้ โดยการลากิจส่วนตัวนั้น มักจะมี
ผู้เข้าใจผิดว่าจะส่งผลต่อการได้รับบำ�เหน็จบำ�นาญ 

ซ่ึงไม่เป็นความจริงแต่อย่างใด  ความเข้าใจผิดดังกล่าวน้ี

ส่งผลให้ข้าราชการบางคนทำ�การลาป่วยแทนการ
ลากิจ อันเป็นการลาที่ไม่ถูกต้องตามข้อเท็จจริง ซึ่ง
การลากิจอาจแบ่งได้เป็น ๒ ประเภท คือ ๑) การลา
กิจส่วนตัวทั่วไป  และ ๒) การลากิจส่วนตัวเพื่อเลี้ยง
ดูบุตร  ซึ่งในที่นี้จะขอกล่าวถึงเฉพาะกรณีการลากิจ
ส่วนตัวทั่วไป 
	 การลากิจส่วนตัว  ผู้ขอลากิจจะต้องเสนอ
หรือจัดส่งใบลาต่อผู้บังคับบัญชาก่อนวันท่ีขอลากิจ 
และจะต้องได้รับอนุญาตก่อนจึงจะหยุดราชการได้ 
ทั ้งนี ้  ในกรณีที ่ไม่สามารถรอรับการอนุญาตได้ 
ให้เสนอหรือจัดส่งใบลาพร้อมระบุเหตุผลจำ�เป็นไว้ 
แล้วหยุดราชการไปก่อนได้ เช่น บุตรซึ่งยังไม่บรรลุ
นิติภาวะจำ�เป็นต้องเข้ารับการผ่าตัดด่วน ข้าราชการ
ซึ่งเป็นบุพการีย่อมจำ�เป็นที่จะต้องรีบไปให้ความ
ย ินยอมในการผ ่าต ัด  หร ือบ ุตรถ ูกต ำ�รวจจ ับ
ข้าราชการซ่ึงเป็นบุพการีจำ�เป็นต้องหาหลักทรัพย์เพ่ือไป
ประกันตัว  กรณีเหล่านี้ย่อมไม่อาจอยู่รอรับอนุญาต
จากผู้มีอำ�นาจได้ เป็นต้น แต่อย่างไรก็ดี ข้าราชการ
ผู้ลากิจและหยุดราชการไปก่อนจะต้องช้ีแจงเหตุผล
ต่อผู้มีอำ�นาจอนุญาตทราบโดยเร็วว่าเหตุใดจึงไม่
สามารถรอรับอนุญาตได้ นอกจากนี้ ในกรณีจำ�เป็น
อย่างย่ิงซ่ึงทำ�ให้ข้าราชการผู้น้ันไม่สามารถเสนอหรือ
จัดส่งใบลาก่อนการลาได้ก็อาจหยุดราชการไปก่อนได้ 

  ...ผู้ขอลากิจจะต้องเสนอ
หรือจัดส่งใบลาต่อผู้บังคับบัญชาก่อน
วันที่ขอลากิจและจะต้องได้รับอนุญาต
ก่อนจึงจะหยุดราชการได้... 

๔
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๕
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เช่น ระหว่างเดินทางไปปฏิบัติราชการในช่วงเช้า ยาน
พาหนะของข้าราชการประสบอุบัติเหตุโดยความ
ประมาทเลินเล่อของข้าราชการผู ้น ั ้น จนไม่อาจ
เดินทางไปปฏิบัติราชการได้ กรณีเช่นน้ี ข้าราชการผู้นั้น
ย่อมไม่อาจเสนอหรือจัดส่งใบลาก่อนการลากิจ
ส่วนตัวได้  เป็นต้น  แต่จะต้องเสนอหรือจัดส่งใบลา
พร้อมช้ีแจงเหตุผลและความจำ�เป็นต่อผู้บังคับบัญชา
ตามลำ�ดับจนถึงผู้มีอำ�นาจอนุญาตทันทีในวันแรก
ที่มาปฏิบัติราชการ
	 การลาพักผ่อน
	 การลาพักผ่อนนั้น แม้จะเป็นสิทธิอย่างหนึ่ง
ของข้าราชการ แต่ดังที่ได้กล่าวไปแล้วว่าสิทธิดังกล่าว
ได้ถูกจำ�กัดโดยระเบียบการลาฯ  ผู้ประสงค์จะลาพักผ่อน
จึงต้องเสนอหรือจัดส่งใบลาต่อผู้บังคับบัญชาจนถึงผู้มี
อำ�นาจอนุญาต และจะต้องได้รับอนุญาตก่อนจึงจะหยุด
ราชการได้  ซึ่งการพิจารณาของผู้มีอำ�นาจอนุญาต 
จะต้องคำ�นึงถึงความเสียหายแก่ราชการเป็นสำ�คัญ 

หากเห็นว่าการลาพักผ่อนจะส่งผลเสียหายแก่ราชการ  
ก็อาจใช้ดุลพินิจไม่อนุญาตให้ข้าราชการลาพักผ่อนได้  
เช่น มีราชการด่วนซึ ่งจำ�เป็นจะต้องให้ข้าราชการ
ผู้ขอลาพักผ่อนปฏิบัติ ในช่วงที่ ข้ าราชการผู้นั้น
ประสงค์จะลา โดยไม่สามารถมอบหมายให้ข้าราชการ
คนอื่นปฏิบัติราชการดังกล่าวแทนได้ เป็นต้น
	 ทั้งนี้  ในส่วนของสำ�นักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรนั้น มีแนวทางปฏิบัติในการลาพักผ่อน
โดยกำ�หนดไว้ว่า ข้าราชการควรเสนอหรือจัดส่งใบลา
ต่อผู้บังคับบัญชาล่วงหน้าอย่างน้อย ๓ วันทำ�การ เพื่อ
ให้ผู้มีอำ�นาจอนุญาตการลาพิจารณาว่าจะเกิดความ
เสียหายแก่ราชการหรือไม ่
การใช้ดุลพินิจของผู้มีอำ�นาจอนุญาต 
	 นอกจากผู้ลาจะต้องปฏิบัติตามระเบียบการ
ลาฯ แล้ว  ผู้มีอำ�นาจอนุญาตก็ย่อมที่จะต้องปฏิบัติ

  ระเบียบ ก.ร.ว่าด้วยการลาของข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๒๕  

  ระเบียบ ก.ร.ว่าด้วยการลาของข้าราชการรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๒๖

๗

๘

ตามระเบียบการลาฯ ในการพิจารณา
ใบลาเช่นกัน โดยในที่นี้ผู้เขียนจะขอ
ย ก ตั ว อ ย่ า ง คำ � พิ พ า ก ษ า ศ า ล
ปกครองสูงสุดที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็น
แนวทางในการใช้ดุลพินิจของผู้มี
อำ�นาจอนุญาต ดังนี้
(คำ�พิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ 
อ. ๑๐๗/๒๕๕๓)
	 - ผู้ขอลาเสนอใบลาป่วย
ล่าช้า โดยยื่นภายหลังจากวันแรก
ที่มาปฏิบัติราชการถึง ๔๒ วัน โดย
อ้างว่าหลงลืม  การที่ผู้มีอำ�นาจอนุญาตไม่อนุญาตให้
ลาป่วยได้จึงเป็นการดำ�เนินการท่ีชอบด้วยกฎหมายแล้ว 
(คำ�พิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ อ. ๒๓๖/๒๕๕๗)
	 -  ผู้ขอลาเสนอใบลาป่วยในวันแรกท่ีมาปฏิบัติ
ราชการ แต่ผู้มีอำ�นาจอนุญาตไม่เช่ือว่าป่วยจริง จึงให้
เสนอใบรับรองแพทย์ของโรงพยาบาลรัฐประกอบการ
พิจารณา แต่เนื่องจากผู้ขอลาเข้ารับการตรวจที่คลินิก
เอกชนและสถานีอนามัย  จึงเสนอใบรับรองแพทย์
ของคลินิกเอกชนและสถานีอนามัยประกอบการ
พิจารณา ผู้มีอำ�นาจอนุญาตเห็นว่าไม่ใช่ใบรับรอง
แพทย์ตามที่ตนร้องขอ จึงไม่อนุญาตให้ลาและถือว่า
ผู้ขอลาขาดราชการ 
	 ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยว่า การไม่อนุญาต
ให้ลาป่วยเป็นการใช้ดุลพินิจไม่ชอบ เนื่องจากผู้ขอลา
เสนอใบรับรองแพทย์ถึง ๒ ฉบับ ประกอบการลา 
โดยไม่ปรากฏว่าใบรับรองแพทย์ดังกล่าวเป็นเท็จ
แต่อย่างใด (คำ�พิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ 
อ. ๑๔๓/๒๕๕๕)
	 กรณีการลากิจ
	 -  ผู้ขอลาเสนอใบลากิจผ่านเพ่ือนร่วมงานแล้ว
หยุดราชการไปโดยไม่ได้รับอนุญาตก่อน เนื่องจาก
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บุตรชายถูกตำ�รวจจับ  และตำ�รวจแจ้งให้ผู ้ขอลา
เตรียมหลักทรัพย์สำ�หรับประกันตัว ผู้มีอำ�นาจอนุญาต
ไม่อนุญาตให้ลาเนื่องจากไม่สามารถสอบถาม
เหตุผลได้ 
	 ศาลปกครองสูงสุดวินิจฉัยว่า การไม่อนุญาต
ให้ลากิจเป็นการใช้ดุลพินิจไม่ชอบ เนื่องจากผู้ขอลาได้
พยายามดำ�เนินการตามระเบียบราชการ และผู้เสนอ
ใบลาแทนก็ได้ชี้แจงข้อเท็จจริงและเหตุผลของการลา
กิจส่วนตัวแล้ว   และผู้ขอลายังได้ยื ่นหลักฐานการ
ติดต่อราชการกับสถานีตำ�รวจประกอบการพิจารณา 
(คำ�พิพากษาศาลปกครองสูงสุดที่ อ. ๑๔๓/๒๕๕๕)
	 กรณีการลาพักผ่อน
	 - ผู้ขอลาเสนอใบลาพักผ่อนเพื่อไปเยี่ยมและ
กราบไหว้มารดาตามประเพณีสงกรานต์  แล้วหยุด
ราชการไปโดยไม่รอฟังผลการพิจารณาของผู้มีอำ�นาจ
อนุญาต  โดยภายหลังผู้มีอำ�นาจอนุญาตไม่อนุญาต
เน่ืองจากมีงานซึ่งมอบหมายให้ผู้ขอลาทำ�ในช่วงเวลา
ที่ขอลา และได้แจ้งคู่สมรสของผู้ขอลาทางโทรศัพท์
ถึงการไม่อนุญาต การไม่อนุญาตดังกล่าวจึงเป็นการ
ใช้ดุลพินิจที่ชอบด้วยกฎหมาย เพราะมีเหตุผลและ
คำ�นึงถึงประโยชน์ของทางราชการเป็นสำ�คัญ และไม่
ปรากฏว่าเป็นการใช้ดุลพินิจโดยมีอคติโกรธเคืองหรือ
กลั่นแกล้งแต่อย่างใด (คำ�พิพากษาศาลปกครองสูงสุด
ที่ อ. ๒๓๖/๒๕๕๗)
	 ทั้งนี้ คำ�พิพากษาของศาลปกครองสูงสุดข้าง
ต้นเป็นเพียงตัวอย่างที่กำ�หนดแนวทางการใช้ดุลพินิจ
ของผู้มีอำ�นาจอนุญาตเท่านั้น การใช้ดุลพินิจของผู้มี
อำ�นาจอนุญาตย่อมขึ้นอยู่กับข้อเท็จจริงที่ปรากฏ โดย
นอกจากจะต้องปฏิบัติตามระเบียบการลาฯ แล้ว  ผู้มี
อำ�นาจอนุญาตก็ควรที่จะคำ�นึงถึงหลักคุณธรรม
จริยธรรมด้วย
	 โทษทางวินัยจากการลาผิดระเบียบ 
	 มาถึงตอนนี้เพื่อน ๆ คงตระหนักดีแล้วว่า
“การลา” แม้จะเป็นสิทธิของข้าราชการทุกคน แต่

การ  “ใช้สิทธิ” ดังกล่าว ก็จะต้องปฏิบัติตามกฎหมาย 
ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่าง ๆ ของทางราชการ และควร
ที่จะคำ�นึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน
ด้วยเช่นกัน ซึ่งหากเพื่อน ๆ ทำ�การลาโดยไม่ปฏิบัติ
ตามระเบียบการลาฯ เพื่อน ๆ ก็อาจถูกดำ�เนินการ
ทางวินัยได้แล้วแต่กรณี ดังตัวอย่างต่อไปนี้
	 ๑. ความผิดฐานไม่ปฏิบัติหน้าที่ราชการให้
เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบของทางราชการ 
และปฏิบัติตามธรรมเนียมของทางราชการ 
	 หากข้าราชการผู้ใดไม่ปฏิบัติตามระเบียบ
การลาฯ ตัวอย่างเช่น การหยุดราชการเน่ืองจากเจ็บป่วย
แล้วไม่เสนอหรือจัดส่งใบลาป่วยในวันแรกที่มาปฏิบัติ
ราชการ  การเสนอหร ือจ ัดส ่งใบลาก ิจส ่วนต ัว
ย้อนหลัง  โดยไม่ชี้แจงเหตุผลต่อผู้มีอำ�นาจอนุญาต
การเสนอหรือจัดส่งใบลาพักผ่อน  แล้วหยุดราชการ
โดยไม่รอรับคำ�อนุญาตก่อน เป็นต้น ข้าราชการผู้นั้น
ย่อมมีความผิดวินัย
	 ๒. ความผิดฐานไม่ปฏิบัติตามคำ�สั ่งของ
ผู้บังคับบัญชาซึ่งสั่งในหน้าที่ราชการโดยชอบด้วย
กฎหมายและระเบียบของทางราชการ  โดยไม่ขัดขืน
หรือหลีกเลี่ยง 
	 ในกรณีการลาป่วย  หากผู้บังคับบัญชาสั่ง
ให้ผู้ขอลาป่วยยื่นใบรับรองแพทย์  หรือสั่งให้ผู้ขอลา
ป่วยเข้ารับการตรวจจากแพทย์ของทางราชการเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาใบลา  หากข้าราชการผู้ขอลา

ป่วยไม่ปฏิบัติตามคำ�ส่ังดังกล่าวของผู้บังคับบัญชา ก็ย่อม
มีความผิดวินัย
	 ๓.  ความผิดฐานไม่อุทิศเวลาของตนให้แก่
ราชการ ละทิ้งหรือทอดทิ้งหน้าที่ราชการ 
	 กรณีที่ข้าราชการหยุดราชการไปก่อนที่จะ
ได้รับอนุญาตจากผู้มีอำ�นาจอนุญาต ไม่ว่าจะเป็นการ
ลาป่วยหรือลากิจส่วนตัว   หากผู้มีอำ�นาจอนุญาต
พิจารณาแล้วไม่อนุญาตให้ลาในภายหลัง  เนื่องจาก
ผู้มีอำ�นาจอนุญาตตรวจสอบพบว่าข้าราชการซึ่งลา

  
   สำ�นักมาตรฐานวินัย สำ�นักงาน ก.พ.. (๒๕๕๙). คู่มือวิทยากรในการพัฒนาข้าราชการ เรื่อง วินัยข้าราชการพลเรือน. โรงพิมพ์สำ�นักงาน ก.พ. 
  กฎ ก.ร. ว่าด้วยวินัยข้าราชการรัฐสภาสามัญ พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๒ (๖)
  กฎ ก.ร. ว่าด้วยวินัยข้าราชการรัฐสภาสามัญ พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๒ (๗)
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กฎ ก.ร. ว่าด้วยวินัยข้าราชการรัฐสภาสามัญ พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๒ (๗)
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ป่วย ไม่ได้ป่วยจริง หรือผู้มีอนุญาตตรวจสอบพบว่า
เหตุผลประกอบการลากิจส่วนตัวเป็นเท็จ เป็นต้น 
กรณีเช่นนี้ ย่อมถือว่าข้าราชการผู้นั้นขาดราชการโดย
ไม่มีเหตุผลอันสมควร เช่นกันกับกรณีการลาพักผ่อน
โดยหยุดราชการไปก่อนได้รับอนุญาต หากผู้มีอำ�นาจ
อนุญาตไม่อนุญาตให้ลาพักผ่อน วันที่หยุดราชการไป
แล้วย่อมต้องถือเป็นการขาดราชการโดยไม่มีเหตุผล
อันสมควร มีความผิดวินัยฐานไม่อุทิศเวลาของตนให้
แก่ราชการ ละทิ้งหรือทอดทิ้งหน้าที่ราชการ 
	 อนึ่ง  หากการขาดราชการโดยไม่มีเหตุผล
อันสมควรนั้น  เป็นเหตุให้เสียหายแก่ราชการอย่าง
ร้ายแรง   หรือเป็นการขาดราชการติดต่อกันในคราว
เดียวกันเป็นเวลาเกิน ๑๕ วัน (นับรวมวันหยุดราชการ
ด้วย)  โดยไม่มีเหตุอันสมควร  หรือโดยมีพฤติการณ์
อันแสดงถึงความจงใจไม่ปฏิบัติตามระเบียบของทาง
ราชการ  การกระทำ�ดังกล่าวถือเป็นความผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง
	 ๔.  ความผิดฐานรายงานเท็จต่อผู้บังคับบัญชา 
	 การลาประเภทต่าง ๆ นั ้น ข้าราชการซึ ่ง
ประสงค์จะลาย่อมต้องใช้สิทธิลาให้ถูกต้องตามข้อเท็จจริง 
กล่าวคือ การลาป่วยย่อมต้องใช้เมื่อข้าราชการผู้นั้น
มีอาการป่วยซ่ึงจำ�เป็นต้องหยุดพักเพ่ือรักษาตัว  การลา
กิจส่วนตัวย่อมใช้ในกรณีที่มีกิจธุระอันจำ�เป็นต้อง
กระทำ�ในเวลาราชการ เป็นต้น ดังนั้น การที่ข้าราชการ
ลาป่วยโดยมิได้มีอาการป่วยจริง แต่เป็นเพียงการลา
ป่วยเนื่องจากมาทำ�งานสายครบ ๒๖ ครั้งแล้ว หากมา
ทำ�งานสายอีกหนึ่งครั้งจะไม่ได้รับการพิจารณาเล่ือน

เงินเดือน หรือการลาป่วยเนื่องจากใช้วันลาพักผ่อน
ในปีงบประมาณน้ันหมดแล้ว การกระทำ�เช่นน้ีย่อมถือว่า
มีความผิดวินัยฐานรายงานเท็จต่อผู้บังคับบัญชา
	 บทส่งท้าย	
	 เรื ่องการลานี้  แม้จะดูเหมือนว่าเป็นเรื่อง

เล็กน้อย จนทำ�ให้เพ่ือน ๆ หลงลืม หรือไม่ใส่ใจรายละเอียด
ต่าง ๆ เกี่ยวกับการลา หลายคนอาจคิดไปว่าการลา
เป็นสิทธิ ซึ ่งเป็นความคิดที ่ถ ูกเพียงครึ ่งเดียว 

เนื ่องจากแม้ว่าการลาจะเป็นสิทธิของข้าราชการ
ทุกคนอย่างเสมอหน้ากันจริง  แต่การใช้สิทธิการลานั้น
ก็มิอาจกระทำ�ได้ตามอำ�เภอใจ   แต่ก็ต้องปฏิบัติตาม
กฎหมาย ระเบียบ และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
อีกทั้งในการทำ�งานนั้น ข้าราชการก็ควรที่จะทำ�งาน
เป็นทีม ทั้งในระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกัน และ
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา ซึ่งคำ�ว่า 
“ทำ�งานเป็นทีม” โดยในเรื่องการลานี้ การทำ�งานเป็น
ทีมย่อมหมายถึงการที่จะต้องคำ�นึงถึงหน้าที่ความรับ
ผิดชอบของเพื่อนร่วมงานที่เพิ่มขึ้นหากมีข้าราชการ
ผู้หนึ่งผู้ใดลา  การร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อ

ให้ข้าราชการทุกคนสามารถลาพักผ่อนได้อย่าง
เท่าเทียมกันโดยไม่เกิดความเสียหายแก่ราชการ 
การตักเตือนกันมิให้หลงลืมที่จะปฏิบัติตามระเบียบ
ราชการ เป็นต้น แต่การทำ�งานเป็นทีมย่อมไม่อาจ
หมายความถึงการร่วมกันทำ�ผิดระเบียบราชการได้
	 สุดท้ายนี้ ผู้เขียนหวังเป็นอย่างยิ่งว่าเพื่อน ๆ
ข้าราชการจะปฏิบัติตามระเบียบการลาฯ ได้อย่าง
ถูกต้อง อันเป็นการรักษาวินัยโดยเริ ่มจากเรื ่อง
เล็ก ๆ น้อย ๆ ใกล้ตัว โดยหากเพื ่อน ๆ ต้องการ
ศึกษาเกี่ยวกับระเบียบการลาฯ เพิ่มเติม เพื่อน ๆ ก็
สามารถศึกษาได้จากระเบียบการลาฯ ซึ่งสืบค้นได้
จากระบบอินทราเน็ตของสำ�นักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร จากเว็บไซต์ราชกิจจานุเบกษา (http://
www.mratchakitcha.soc.go.th/) หรือจากเว็บไซต์
สำ�นักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา (http://www.
krisdika.go.th/wps/portal/general)

  

  กฎ ก.ร. ว่าด้วยวินัยข้าราชการรัฐสภาสามัญ พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๖ (๒)
  กฎ ก.ร. ว่าด้วยวินัยข้าราชการรัฐสภาสามัญ พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๖ (๓)
  กฎ ก.ร. ว่าด้วยวินัยข้าราชการรัฐสภาสามัญ พ.ศ. ๒๕๕๕ ข้อ ๓ (๑)
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ข้อคิด ข้อแนะ
นางสาวสุดธิดา  มงคลรัตน์ 
นักทรัพยากรบุคคลชำ�นาญการพิเศษ
 สำ�นักงานเลขานุการ ก.ร.
สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

      	

	 “กินอะไรกันดี” เรามักจะได้ยินคำ�ถามนี้ช่วง

ใกล้พักเที่ยงและคำ�ตอบก็มักจะไม่พ้นร้านเจ้าประจำ� 

ซึ่งเป็นปกติของชีวิตข้าราชการที่เป็นงานประจำ�และ

มักจะมีกิจวัตรประจำ�วันที่ทำ�อะไรซํ้า ๆ เดิม ๆ เป็น

ประจำ� ทั้งภารกิจงาน คนที่พบเจอ ร้านเจ้าประจำ� 

และเมนูประจำ� ซึ่งอาหารที่ขายส่วนใหญ่มักจะเป็น

อาหารที่มีไขมันสูงและมีความเค็มมาก เช่น หมูปิ้ง

ในตอนเช้า ข้าวราดแกง หรือผัดกระเพราในตอนเที่ยง 

อาหารเหล่านี้อาจส่งผลต่อสุขภาพทำ�ให้เกิดโรคภัย

ไข้เจ็บต่าง ๆ ที่จะตามมามากมาย และอีกสิ่งหนึ่งเรา

ละเลย คือการไปทานข้าวเที่ยงกับเพื่อนร่วมงานกลุ่ม

เดิม ๆ อาจทำ�ให้เราขาดโอกาสสนทนาพูดคุยแลก

เปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนคนอื่น ๆ  หรือแม้แต่คนที่

เราต้องทำ�งานร่วมกันในฐานะเพื่อนร่วมทีม บทความ

เร่ือง “Office-potluck party” กล่าวถึงการนำ�อาหารมา

ทานร่วมกันในที่ทำ�งาน เพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศ

ที่ดีในการทำ�งาน เสริมสร้างความสามัคคีของทีมงาน 

(Team Building) รวมถึงการสร้างสุขภาพที่ดี

	 Potluck Party เป็นวัฒนธรรมของชาว

อเมริกัน คือการให้ทุกคนนำ�อาหารที่ทำ�มาจากบ้าน

มาแลกกันกินในงานปาร์ตี้ โดยจัดโต๊ะกลางให้วาง

อาหาร ซึ่งงานเลี้ยงแบบนี้เหมือนวัฒนธรรมไทยที่เรา

นำ�ข้าวหม้อแกงหม้อมาทำ�บุญที่วัดในวันสำ�คัญตาม

ประเพณีและนั่งล้อมวงกันกินข้าวเมื่อเสร็จพิธีสงฆ์

สิ่งที่เหมือนกันของสองวัฒนธรรมนี้คือการเปิดโอกาส

ให้คนในชุมชนเดียวกันมีกิจกรรมร่วมกัน สื่อสารแลก

เปลี่ยนข่าวสาร ถามไถ่สารทุกข์สุกดิบ แสดงความ

เอื้ออาทร และช่วยเหลือกัน

	 เชื่อมไมตรีด้วยอาหาร การจัด  “Office -

potluck party” เดิมคือการนำ�อาหารมารับประทาน

ร่วมกันในที่ทำ�งาน  แต่ในสภาวะสังคมปัจจุบันอาจ

เป็นการเพิ่มภาระให้เพื่อนร่วมงานในการจัดสรรเวลา 

เพื่อเตรียมอาหาร และหากเดินทางในชั่วโมงเร่งด่วน

โดยไม่มีรถส่วนตัวอาจไม่สะดวกในการนำ�อาหารมา

ท่ีทำ�งาน ดังน้ัน การรับประทานอาหารร่วมกันตามร้าน

อาหารจะช่วยอำ�นวยความสะดวกให้ทุกคนเข้าร่วม

กิจกรรมโดยไม่มีความกังวล การจัดกิจกรรมเริ่มด้วย

การกำ�หนดวันอาจจะกำ�หนดเป็นเดือนละครั้ง ถ้าเป็น

วันใกล้สิ้นเดือนก็จะช่วยทุกคนประหยัดได้อีกทางหนึ่ง 

สิ ่งสำ�คัญคือเน้นยํ ้าให้ทุกคนมีส่วนร่วมออกความ

คิดเห็นโดยไม่มอบหมายให้เป็นหน้าท่ีของคนใดคนหนึ่ง 

เช่น การเลือกประเภทของอาหาร ร้านอาหาร หรือ

เมนูอาหาร  เพื ่อเปิดโอกาสให้ทีมงานมีโอกาสใช้

ทักษะการระดมความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็น

ของเพื่อนร่วมทีม  รวมทั้งการเลือกอาหารทุกครั้ง

ควรมีเมนูอาหารสุขภาพร่วมด้วย เช่น อาหารประเภทยำ� 

ลาบ สลัด หรือนํ้าพริก เพื่อเป็นการชักชวนให้เพื่อน

เชื่อมไมตรีด้วยอาหาร 
สร้างทีมงานให้แข็งแรง
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๑

การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (๒๕๖๐) สำ�นักงาน ก.พ. สืบค้น ๑๗ เมษายน ๒๕๖๑  www.ocsc.go.th/download/2560/การสร้างทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ-ebook Office Potluck: เมื่อเหล่ามนุษย์เงินเดือนจับมือกัน เพื่อทำ�ให้อาหารกลางวันดีขึ้น พิมพ์รัก ชัยกุล (มีนาคม ๒๕๖๑) 
สืบค้น ๒ เมษายน ๒๕๖๑ https://www.greenery.org/articles/office-potluck/

ร่วมงานใส่ใจในการเลือกรับประทานอาหารท่ีดีต่อ

สุขภาพ รวมทั้งได้เรียนรู้ว่าอาหารสุขภาพไม่ใช่อาหาร

ที่ไร้รสชาติและสามารถสั่งรับประทานได้ในร้าน

อาหารทั่วไป การจัดกิจกรรมนี้ไม่จำ�เป็นต้องจัดกับทีม

เดิมทุกครั้งเพราะในแต่ละที่ทำ�งาน ไม่ใช่มีเพียงสำ�นัก

หรือกลุ่มงานที่จะทำ�งานลักษณะทีมเท่านั้น  แต่จะมี

ทีมงานที่จัดตั้งขึ้นเพื่อปฏิบัติภารกิจเฉพาะงาน  เช่น

คณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ หรือคณะทำ�งาน 

ทีมเหล่าน้ีจึงควรมีการหมุนเวียนทีมกันนัดรับประทาน

อาหารร่วมกันเพื่อเสริมสร้างความสามัคคีร่วมกัน

	 Office-potluck party หรือวัฒนธรรมข้าว

หม้อแกงหม้อแบบไทย ๆ เป็นวัฒนธรรมที่เราคุ้นเคย

และสามารถนำ�มาเป็นเครื่องมือในการสร้างทีมงาน 

โดยการจัดให้มีการรับประทานอาหารร่วมกันจะทำ�ให้

ผู ้ร ่วมทีมสามารถเปิดใจพูดคุย ได้ทำ�ความคุ ้ยเคย

ไต่ถามสารทุกข์สุกดิบชีวิตส่วนตัว ปรึกษาหารือและ

การให้คำ�แนะนำ�ในเรื่องการทำ�งาน รวมทั้งเปลี่ยน

มื้อเที่ยงธรรมดาซํ้า ๆ เดิม ๆ ที่น่าเบื่อทุกวันให้กลาย

เป็นม้ืออาหารสุขภาพดี และมีความสนุกสนาน ได้ล้ิมลอง

รสชาติอาหารเมนูใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงาน

ได้สังสรรค์ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เป็นการผูกใจคน

เข้าด้วยกัน 

	 สร้างทีมงานให้แข็งแรง หนังสือเรื่อง “การ

สร้างทีมงานอย่างมีประสิทธิภาพ”ของสำ�นักงาน ก.พ. 

กล่าวว่า การทำ�งานเป็นทีม (Team Work) เป็นการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ทำ�ให้บุคลากร 

ในหน่วยงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร ไม่ใช่แค่ผู้ปฏิบัติที่ทำ�ตามคำ�สั่ง หรือเป็นแค่

ผู้ใต้บังคับบัญชา ทำ�ให้เกิดความรู้สึกว่าภารกิจท่ีได้รับ

เป็นส่วนหนึ่งในความสำ�เร็จของหน่วยงาน  มีความ

รู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้รับเกียรติในฐานะส่วนหนึ่งของ

ทีมงาน และปัจจัยหนึ่งในการสร้างทีมงาน (Team 

Building) อย่างมีประสิทธิภาพคือ “การรู้จักคุ้นเคย 

ความสนิทสนม ความเชื่อใจ และความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยสำ�คัญในการทำ�งาน 

และประสานงานระหว่างกันอย่างสร้างสรรค์ รวมถึง

การสละเวลาในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมทีม ทั้งก่อนและระหว่างการปฏิบัติงานเป็นทีม 

ล้วนมีความสำ�คัญต่ออนาคตและความสำ�เร็จของ

ทีม”  จุดเริ่มต้นของการสร้างทีมงานคือการละลาย

พฤติกรรม ซึ่งหลายหน่วยงานใช้วิธีการจัดสัมมนาและ

จัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์เพื่อปรับทีมงานแต่ละคนให้

มีจิตสำ�นึกในการเสียสละและมีเป้าหมายเดียวกัน

แต่หน่วยงานอาจจัดสัมมนาได้เพียงปีละครั้งเท่านั้น  

ดังน้ัน การรับประทานอาหารร่วมกันจึงเป็นกิจกรรมที่

หัวหน้าทีมสามารถดำ�เนินการได้ด้วยตนเองอย่าง

ต่อเนื่องเพื่อรักษาระดับความสัมพันธ์และความ

สามัคคีกันภายในทีม กิจกรรมนี้สามารถตอบสนองต่อ

เป้าหมายของยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซึ่งยุทธศาสตร์ที่ ๔ กำ�หนดเป้าหมายให้ทรัพยากร

บุคคลมีสุขภาพกายและสุขภาพใจท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ 

มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำ�งานกับชีวิตส่วนตัว 

(Work-life balance) ส่งเสริมความสัมพันธ์สร้างการ

มีส่วนร่วม ทำ�ให้เกิดการทำ�งานลักษณะทีมงานซึ่งเป็น

ไปตามสมรรถนะหลักตามที่องค์กรกำ�หนด

	 การรับประทานอาหารร่วมกันเป็นกิจกรรม

กลุ่มสัมพันธ์โดยการเชื่อมไมตรีด้วยอาหารเพื่อทีมงาน

ที่แข็งแรง  มีหัวใจสำ�คัญคือการคุยไปกินไป ซึ่งผู้ร่วม

ทีมจะมีโอกาสได้รับฟังปัญหาและแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นอย่างผ่อนคลายไม่เคร่งเครียด เป็นกิจกรรมที่

สามารถจัดได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่กระทบภารกิจงาน 

ผลที่จะได้รับคือความสามัคคีและความผูกพันของ

ทีมงาน ซึ่งจะส่งผลถึงการปฏิบัติภารกิจของหน่วยงาน

ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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	 กลับมาพบกันอีกครั้งนะคะในคอลัมน์นานา

สาระ วารสาร HRJ ฉบับที่ผ่าน ๆ มา ได้นำ�เสนอ

บทความต่าง ๆ เกี่ยวกับการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ยุค 

ไทยแลนด์ ๔.๐ ให้เพื่อน ๆ พี่ ๆ ชาวรัฐสภาได้อ่านกัน

แล้ว  ในวันน้ี ผู้เขียนก็มีอีกมุมมองหน่ึงท่ีจะทำ�ให้เห็นว่า 

การขับเคลื่อนองค์กรแท้จริงแล้วจะต้องเริ่มจากการ

ลงทุนกับวัฒนธรรมองค์กร   ลองมาดูกันนะคะว่า 

วัฒนธรรมองค์กรมีความสำ�คัญอย่างไรและองค์กร

ต่าง ๆ มีแนวทางในเรื่องนี้อย่างไรกันบ้าง

	 ผู ้เขียนมีโอกาสได้ไปร่วมฟังสัมมนางาน 

Education Disruption Conference 2018 เมื่อ

ปลายเดือนมีนาคมท่ีผ่านมา แม้ว่างานน้ีจะเก่ียวกับการ

ถอดบทเรียนการสร้างนวัตกรรมด้านการเรียนรู้  แต่

วิทยากรหลายท่านที่ขึ้นมาพูดบนเวทีกลับมุ่งเน้นว่า 

ในยุค ๔.๐ ที่จะเต็มไปด้วยความผันผวน การเชื่อม

ต่อที ่ไร้เส้นแบ่ง และขับเคลื ่อนอยู ่บนเทคโนโลยี

ที่พัฒนารวดเร็วแบบก้าวกระโดด ซึ่งสามารถเบียด

ให้องค์กรแบบดั้งเดิมตกขบวนรถไฟได้ การที่องค์กร

จะสามารถรับมือกับความท้าทายนี้ได้ ไม่ได้เริ่มจาก

การท่ีองค์กรนำ�ระบบดิจิตอลมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพ

ในองค์กร แต่องค์กรจะต้องเริ่มจากความพร้อมด้าน

กระบวนการความคิด (mindset) ของบุคลากรก่อน 

และวัฒนธรรมองค์กรต่างหาก เป็นสิ่งที่องค์กรควร

นานาสาระ

๑

๑

นางสาวกรกช จันทร์ธีรสกุล
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำ�นัก
บริหารงานกลาง
สำ�นักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มุมมองใหม่ ๆ ...

เรื่องวัฒนธรรมองค์กร

Winnie Sun. (2017). You Need To Invest In Work Culture For Your Company To Thrive. Retrieved April 15, 2018 
from https://www.forbes.com/sites/winniesun/2017/11/20/you-need-to-invest-in-work-culture-for-your-company-

to-thrive/#1200a52b752b

ให้ความสำ�คัญเป็นอันดับแรก 

	 บทความของเว็บไซต์ Forbes  นิตยสาร

ธุรกิจของสหรัฐอเมริกาเองได้เสนอว่า ในปัจจุบัน 

บุคลากรเริ่มให้ความสำ�คัญกับการเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กรมากข้ึน โดยเฉพาะบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีไม่ได้มองว่า 

พวกเขามาทำ�งานเพียงเพื่อรับเงินเดือนเท่านั้น องค์กร

ไม่ใช่เพียงแค่สถานที่ทำ�งาน แต่พวกเขากลับให้คุณค่า

กับสังคมภายในองค์กร การรักษาสมดุลระหว่างการ

ทำ�งานที่ดีและชีวิตที่ดี (Work Life Balance) รวมถึง

คาดหวังจะเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่ของ

องค์กร (Mission they can embrace) อีกด้วย

	 แล้ววัฒนธรรมองค์กร ที่ผู้นำ�องค์กรเหล่านี้

หมายถึงคืออะไร? หลายคนอาจจะเคยได้ยินกันมาว่า 

วัฒนธรรมองค์กร คือ “พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากคนใน

องค์กรโดยที่เรียนรู้และยืดถือปฏิบัติกันมาจนเป็น

ธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กร”  แต่ผู ้เข ียนเคยได้

ฟังบรรยายของ CEO บริษัทหนึ่ง ทำ�ให้ได้มุมมองที่

น่าสนใจว่า วัฒนธรรมองค์กรในทัศนะของเขาเป็น

พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมาเมื่อไม่ได้อยู่ใน

สายตาหัวหน้างาน   พฤติกรรมท่ีทำ�แม้ว่าไม่มีใครเห็น 

หรื อ โดยที่ หั วหน้ า งานไม่ ได้ ออกคำ �สั่ ง ให้ทำ � 

วัฒนธรรมองค์กรจึงไม่ใช่สิ่งที่ผู้บริหาร หรือใครคนใด

คนหนึ่งเป็นคนสร้าง แต่เกิดจากบุคลากรทุกคน และ
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เป็นผลผลิตโดยตรงจากการที่องค์กรได้ปลูกฝังหรือ

แม้แต่ละเลยการปลูกฝังในบางเร่ือง   การท่ีผู้บังคับบัญชา

ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา องค์กรปฏิบัติต่อผู้รับบริการ 

และบุคลากรปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงานกันเอง การสร้าง

วัฒนธรรมองค์กร จึงเป็นการสร้างพันธุกรรม (DNA) 

หรือลักษณะคนแบบใดที่จะอยู่ในองค์กรนั่นเอง ส่วน

องค์กรที่มีวัฒนธรรมไม่เข้มแข็งจะทำ�ให้วัฒนธรรม

องค์กรกลายเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลง ทำ�ให้

ปรับตัวไม่ทันต่อทิศทางบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป

	 ย ก ตั ว อ ย่ า ง เ ช่ น 

บริษัท Google ที่มีวัฒนธรรม

องค์กรว่า พนักงานทุกระดับ

ในบริษัททุกคนสามารถสร้าง

นวัตกรรมได้ (Innovation 

comes from everywhere) 

แม้กระทั่งพนักงานทำ�ความ

สะอาดหรือพนักงานต้อนรับ

ก็สามารถนำ�เสนอนวัตกรรม

ต่อผู้บริหารพิจารณาและนำ�

ไปเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ได้  

เห็นได้จากการที่ Google 

ได้ออกแอพพลิเคชั่น Street 

View หรือมุมมองภาพ ๓๖๐ 

องศา ก็มีที่มาจากความคิด

ของเจ้าหน้าท่ีท่ีประจำ�อยู่เคาเตอร์ต้อนรับของ Google 

เอง หรือการประมวลผลของ Google Search Engine 

เมื่อมีคนค้นหาว่า “วิธีการฆ่าตัวตาย” (“How to 

commit suicide”) Google ก็จะแสดงเบอร์สายด่วน

ของศูนย์ปรึกษาและป้องกันการฆ่าตัวตาย (National 

Suicide Prevention Hotline) ไว้ที่ด้านบนของผล

การค้นหา การริเริ่มนี้ก็มาจากความคิดของเจ้าหน้าที่

การแพทย์ของ Google คนหนึ่ง  นั่นเอง 

	 แต่สิ่งที่สำ�คัญกว่าความหมายของวัฒนธรรม

องค์กร ก็คือองค์กรจะทำ�ให้บุคลากรรับรู้และเข้าใจ

วัฒนธรรมองค์กรได้อย่างไร สถิติจากรายงานความ

ผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กรสาขา

ต่าง ๆ ใน ปี ๒๕๕๘ ของบริษัทผู้ผลิต  Employee 

Engagement Software  พบว่า บุคลากรร้อยละ ๖๔ 

ไม่ได้รู้สึกว่าองค์กรของตนมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีเข้ม

แข็ง ซึ่งประเด็นนี้ก็เป็นประเด็นที่น่าสนใจมาก เห็นได้

จากบทความต่าง ๆ ของ Forbes รวมถึงบทความของ 

Bain & Company บริษัทที่ปรึกษาด้านการจัดการ

องค์กรท่ีได้สำ�รวจวิจัยองค์กรกว่า ๒๐๐ องค์กร พบว่า 

องค์กรท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเข้มแข็ง  (Winning cultures) 

น้ัน  อย่างแรกต้องเร่ิมจากการท่ีผู้นำ�องค์กรเป็นแบบอย่าง

ท่ีดีให้กับบุคลากร ผู้นำ�องค์กรจึงต้องสร้างบรรยากาศ

ที่ทำ�งานให้บุคลากรทุกคนรู้สึกสบายใจที่จะทำ�งาน

ร่วมกันเป็นทีม เปิดโอกาสให้มีการส่ือสารและรับฟัง

ความคิดเห็นอย่างกว้างขวาง และสนับสนุนบุคลากร

๒
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ทุกคนในองค์กรพัฒนาและใช้ศักยภาพตัวเองอย่าง

เต็มที่ (Individuals who team) นั่นเอง 

	 นอกจากนี้ วัฒนธรรมการทำ�งานในองค์กร

ยังมีการพัฒนาอยู ่ตลอดเวลา ดังนั ้น คุณสมบัติ

อีกอย่างหนึ ่งขององค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรที่

โดดเด่น ก็คือ บุคลากรทุกคนในองค์กรจะรู้สึกว่า

ยังทำ�ให้ “ดีขึ้นอีกได้” หรือ “เร็วขึ้นอีกได้” เสมอ 

พร้อมจะเปิดหูเปิดตาหาวิธีสร้างคุณค่า พัฒนางาน

หรือการบริการใหม่ ๆ ออกมาเพื่อให้ตรงตามความ

ต้องการของผู้รับบริการ หรือมีการโต้แย้งในประเด็น

ต่าง ๆ บนพื้นฐานของความสร้างสรรค์ ผู้เขียนเคย

ได้ยินเร่ืองขององค์กรหนึ่งท่ีผู้บริหารด้านทรัพยากร

บุคคลได้ยกประตูสามบานมาตั้งไว้ที่ทางเข้าบริษัท 

ประตูหนึ่งมีป้ายเขียนว่า “วันนี้จะแย่ลง” วันนี้จะดี

เท่าเดิม” “วันนี้จะดีขึ้นไปอีก” เพื่อให้พนักงานของ

องค์กรนี้เลือกเดินเข้าประตูบานใดบานหนึ่ง เหมือน

เป็นกิจกรรมเล็ก ๆ  น้อย ๆ  ที่ให้บุคลากรได้ตั้งคำ�ถาม

กับการมาทำ�งานแต่ละวันของตัวเอง และสร้างความ

กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง พัฒนาองค์กร ฉะนั้น 

บุคลากรที่คิดว่าวัฒนธรรมองค์กรของพวกเขาดีอยู่

แล้ว (“just fine”) หรือไม่เห็นจะมีปัญหาตรงไหนเลย 

บริษัทที่ปรึกษา Bain & Company ก็แนะนำ�ว่า ให้

ลองคิดทบทวนอีกครั้งค่ะ

		  และอย่างสุดท้าย บุคลากรในองค์กรที่มี

วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งจะมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ

องค์กร (“think like owners” attitude/ Job 

Ownership) องค์กรจะต้องทำ�ให้บุคลากรทุกระดับ

รู ้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมต่อความสำ�เร็จและความ

ล้มเหลวขององค์กร ทำ�ให้พวกเขามีจิตให้บริการ มีเป้า

หมายที่จะทำ�งานเพื่อความสำ�เร็จก้าวหน้าขององค์กร

มากกว่าแค่ทำ�งานที่รับผิดชอบอยู่ให้เสร็จ ๆ ซึ่งนำ�ไป

สู่การพัฒนางานเชิงรุกโดยไม่รีรอให้ผู้บังคับบัญชา

ออกคำ�สั่งเพียงอย่างเดียว นอกจากนี้ ยังจะร่วมต่อสู้ 

ปกป้องสิ่งที่ถูกต้องขององค์กร เนื่องจากมีอิทธิพลต่อ

จิตใจและความสุขของพวกเขา ซึ่งการจะทำ�ให้ความ

รู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรเหล่านี้เกิดขึ้นได้ องค์กรต้อง

ให้พวกเขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับทิศทาง

ขององค์กร เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนตั้งเป้าหมาย

ขององค์กรร่วมกัน ยอมรับฟังความคิดเห็น รวมถึงให้

ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ (Profit Sharing) ที่อาจ

ไม่ใช่ในรูปแบบของค่าตอบแทนเพื่อให้สร้างแรงจูงใจ 

ซึ่งผู้เขียนเคยได้พูดถึงไว้แล้วใน HRJ ฉบับที่ผ่านมา

		  อ่านมาถึงตรงนี้แล้ว วิธีสร้างวัฒนธรรม

องค์กรที่ผู้เขียนหยิบยกมาให้ฟังเหล่านี้ มีหลายเรื่อง

ที่องค์กรรัฐสภาของเราสามารถนำ�ไปปรับใช้ได้โดย

เฉพาะวิธีการง่าย ๆ ที ่สามารถทำ�ได้ เช่น จัดให้

มีเวทีการแลกเปลี่ยนการรู้จักวัฒนธรรมขององค์กร

ในปัจจุบัน ระหว่างบุคลากรในหลาย ๆ รุ่น และร่วม

กันคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรที่องค์กรเราควรเน้นย้ําคือ

อะไร และบุคลากรแต่ละคนอยากเห็นวัฒนธรรมของ

องค์กรเราในอนาคตอย่างไร อย่างเช่น ปัจจุบันค่านิยม

องค์กรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาที่มีร่วมกัน  คือ

ค่านิยมเรื่องความสามัคคี  บุคลากรก็น่าจะเข้ามา

ร่วมกันคิดว่าแรงผลักดันให้ค่านิยมองค์กรน้ี   กลายเป็น

วัฒนธรรมองค์กรได้อย่างไร ยังมีสิ่งใดที่ต้องปรับ

เปล่ียนบ้าง เช่น การให้บุคลากรหันกลับมาต้ังเป้าหมาย

ร่วมกัน จัดกิจกรรมลดช่องว่างความสัมพันธ์ สร้างทีม

งานที่สนับสนุนงานซึ่งกันและกัน  จนขยายวงกว้าง

ออกไปเรื่อย ๆ การตั้งต้นเช่นนี้ จะช่วยเสริมสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งได้ค่ะ






