


ภาพปก : การประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช ๒๕๖๐

 

 
 เมื่อวันพฤหัสบดีที่ ๖ เมษายน พ.ศ. ๒๕๖๐ สมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงลง

พระปรมาภิไธยในพระราชพิธีประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช ๒๕๖๐ ณ พระที ่นั ่งอนันตสมาคม พระราชวังดุสิต โดยมี 

พล.อ.ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี เป็นผู้รับพระราชทานรัฐธรรมนูญ 

และเมื่อวันพุธที่ ๑๒ เมษายน ๒๕๖๐ เวลา ๑๕.๐๐ นาฬิกา ณ บริเวณห้องโถง 

ชั้น ๑ อาคารรัฐสภา ๒ นายธีระพงษ์ วงศ์ศิวะวิลาส เลขาธิการคณะรัฐมนตรี เชิญ

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ ส่งมอบให้ นายพรเพชร 

วิชิตชลชัย ประธานสภานิติบัญญัติแห่งชาติ โดยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย

น้ัน สมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงลงพระปรมาภิไธยไว้ ๓ ฉบับ โดย ๑ ใน ๓ ฉบับ จะ

ประดิษฐานที่อาคารรัฐสภา และอีก ๒ ฉบับจะประดิษฐานที่กองอาลักษณ์และ

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ สำานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี



           งานราชการนั้น คืองานของแผ่นดิน  มีผลเกี่ยวเนื่อง

โดยตรงถึงประโยชน์ของประเทศชาติและประชาชนทุกคน.

ดังนั้น ข้าราชการผู้ปฏิบัติบริหารงานของแผ่นดิน จึงต้อง

ทำาความเข้าใจถึงความสำาคัญในหน้าที่และความรับผิดชอบ

ของตนให้ถ่องแท้ แล้วร่วมกันคิดร่วมกันทำา ด้วยความอุตสาหะ

เสียสละ และด้วยความสุจริตจริงใจ โดยถือประโยชน์ที่จะ

เกิดจากงานเป็นหลักใหญ่. งานของแผ่นดินทุกส่วน จักได้

ดำาเนินก้าวหน้าไปพร้อมกัน และสำาเร็จประโยชน์ที่พึงประสงค์

คือยังมีความเจริญมั่นคงให้เกิดแก่ประเทศชาติและประชาชน

ได้แท้จริงและยั่งยืนตลอดไป.

 ที่มา : http://www.ocsc.go.th/blog/2017/04/พระราโชวาทเนื่องในวันข้าราชการพลเรือน-ประจำาปี-
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  กฎระเบียบใหม่ ๆ ให้ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน
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  ให้แก่ผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ

  เพื่อสร้างเครือข่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในและ 
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ข่าวเด่นประเด็น HR
 : การมอบโล่รางวัลให้หน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเด่น ประจำาปี ๒๕๕๙   
 : ความคืบหน้าการจัดทำายุทธศาสตร์ HR ฉบับที่ ๓
 : ประธานรัฐสภาเห็นชอบแต่งตั้งคณะกรรมการจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา
 : แผนส่งเสริม สนับสนุน การดำาเนินการด้านคุณธรรม และความโปร่งใส
   ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐
 โต๊ะรับแขก   

กฎ กติกาที่ควรรู้
: การประเมินงานวิชาการ   

 : บทสัมภาษณ์พิเศษ นายมีชัย ฤชุพันธุ์ ประธานกรรมการร่างรัฐธรรมนูญ (กรธ.)
   เรื่อง รัฐธรรมนูญฉบับใหม่กับระบบราชการไทย
   นางเมธินี เทพมณี เลขาธิการ ก.พ. เรื่อง Thailand 4.0 กับระบบข้าราชการพลเรือน

 ข้อคิด ข้อแนะ   

 นานาสาระ
 : การเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติราชการในระบบการจัดการผลการปฏิบัติ 
   ราชการ (PMS) และแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพื่อให้ข้าราชการได้พัฒนาตนเอง
   

 ถามมา ตอบไป   

  ประมวลภาพ HR

 หากรู้สักนิด  ความผิดไม่เกิด
 : ความผิดวินัยอันเกิดจากการลักทรัพย์

 : ทักษะการทำางานที่จำาเป็นในปี ๒๐๒๐

สารบัญ

: มาตรฐานวิชาชีพ
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บทบรรณาธิการ
Editor’s talk

 ในช่วงเวลาที่ผ่านมา  ได้มีเหตุการณ์ที่ทำาให้พวกเราชาวรัฐสภาและประชาชนคนไทยทั้งประเทศ  มีความ
ปลาบปลื้มและปีติยินดี  เนื่องด้วยเมื่อวันพฤหัสบดีที่  ๖  เมษายน  ๒๕๖๐  สมเด็จพระเจ้าอยู่หัว  ทรงประกอบ
พระราชพิธีประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  ๒๕๖๐  ณ  พระที่นั ่งอนันตสมาคม
พระราชวังดุสิต  โดยมี  นายพรเพชร  วิชิตชลชัย  ประธานสภานิติบัญญัติแห่งชาติ พร้อมด้วยสมาชิกสภานิติบัญญัติ
แห่งชาติ  คณะกรรมการร่างรัฐธรรมนูญ  และผู้บริหารของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  เฝ้าทูลละอองธุลีพระบาท
ซึ่งนับเป็นรัฐธรรมนูญฉบับที่ ๒๐ แห่งราชอาณาจักรไทย
 สภาพอากาศที่เปลี่ยนแปลงในช่วงนี้ ทั้งอากาศที่ร้อนอบอ้าวและฝนที่ตกหนัก ทำาให้หลาย ๆ คน มีอาการ
เจ็บป่วยไปตาม ๆ กัน ซึ่งในแต่ละปีอุณหภูมิของโลกก็เพิ่มสูงขึ้นเรื่อย ๆ สภาพอากาศก็มีความแปรปรวนมากขึ้น
เช่นเดียวกัน คงต้องเป็นหน้าที่ของพวกเราทุกคน ที่จะช่วยกันดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมไม่ว่าทางใดก็ทางหนึ่ง อาจจะ
เป็นการช่วยกันปลูกต้นไม้  การประหยัดพลังงาน  หรือจะเป็นเรื่องง่าย ๆ อย่างการใช้ถุงผ้าแทนการใช้ถุงพลาสติก 
ก็นับเป็นอีกทางหนึ่งที่พวกเราจะสามารถทำากันได้ รวมถึงขอให้ผู้อ่านของเราดูแลรักษาสุขภาพกันด้วย
 ในส่วนของเน้ือหาของ HRJ ฉบับน้ี เรามีบทความและคอลัมน์ท่ีน่าสนใจให้ติดตามกันอยู่มากมายเลยทีเดียว 
จะขอเริ่มตั้งแต่ประเด็นซึ่งเป็นที่สนใจอย่างมากสำาหรับข้าราชการรัฐสภาสามัญในสายวิชาการ นั่นคือเรื่องเกี่ยวกับ
หลักเกณฑ์การประเมินเพื่อเลื่อนระดับ ที่ได้มีการปรับปรุงและประกาศใช้โดย ก.ร. เมื่อเดือนมีนาคมที่ผ่านมา และ
จะมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๐ นี้เป็นต้นไป รายละเอียดจะเป็นเช่นไร ท่านผู้อ่านสามารถติดตามได้ใน
คอลัมน์ “กฎ กติกาที่ควรรู้”
 นอกจากนี้ ประเทศไทยของเรากำาลังเข้าสู่ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงเพื่อเดินหน้าสู่ความเป็น Thailand 4.0 
ในส่วนของบุคลากรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเองจะต้องมีการปรับตัวอย่างไรน้ัน คอลัมน์ “ข้อคิดข้อแนะ” ได้เคย
เสนอบทความเกี่ยวกับ Design Thinking ในฉบับที่ผ่านมา และในฉบับนี้เรานำาเสนอบทความเกี่ยวกับทักษะงานที่ 
จำาเป็นสำาหรับการทำางานเพื่อเป็นการรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในอนาคต ซึ่งเราอาจจะนำามาปรับใช้ในการ 
ทำางานเพื่อก้าวสู่ความเป็น Thailand 4.0 ได้ ไม่เพียงเท่านี้ การบริหารงานบุคคล ที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาบุคลากรนั้น เป็นเรื่องใกล้ตัวที่พวกเราไม่ควรมองข้าม เราอาจจะเคยผ่านหูผ่านตากัน
มาบ้างกับคำาว่า PMS และ IDP ซึ่งจริง ๆ แล้วทั้ง ๒ คำานี้จะหมายถึงอะไร มีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการด้านการ
บริหารงานบุคคลอย่างไร สามารถหาคำาตอบเหล่านี้ได้ในคอลัมน์ “นานาสาระ”
 สำาหรับคอลัมน์ “โต๊ะรับแขก” น้ัน HRJ ได้รับเกียรติจากแขกรับเชิญพิเศษถึง ๒ ท่าน ได้แก่ นายมีชัย ฤชุพันธุ์ 
ประธานคณะกรรมการร่างรัฐธรรมนูญ (กรธ.) ซึ่งท่านจะมาพูดคุยกับเราเกี่ยวกับรัฐธรรมนูญฉบับใหม่ พร้อมทั้งผล 
กระทบที่มีต่อระบบราชการของไทย และ  นางเมธินี เทพมณี  เลขาธิการ ก.พ. ที่จะมาเล่าให้พวกเราได้รับทราบ
เกี่ยวกับ Thailand 4.0 กับระบบข้าราชการพลเรือน
 ท้ายที่สุดนี้ ทีมงานผู้จัดทำา HRJ และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคน มีความตั้งใจในการปรับปรุง และพัฒนา
วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภาของพวกเรา ให้มีคุณภาพที่ดียิ่งขึ้น มีความทันสมัยมากขึ้น และหากผู้อ่านสนใจ
ติดตาม HRJ ฉบับที่ผ่านมา สามารถติดตามย้อนหลังได้จากเว็บไซต์ของสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และ
สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา และเพื่อความสะดวกของผู้อ่านที่ใช้มือถือที่เป็น Smart Phone สามารถสแกน QR 
Code ที่อยู่บนหน้าปก เพื่อเชื่อมต่อไปยังเว็บไซต์ดังกล่าวได้อย่างง่ายดาย  นอกจากนี้ในส่วนของปกหลังเรายังได้
ยกค่านิยมองค์กรของทั้ง ๒ ส่วนราชการมาไว้อีกด้วย

บรรณาธิการ
ภีรภัทร์ ดิษฐากรณ์

นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำานาญการ
สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
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	 ข่าวเด่นประเด็น	 HR	 ขอเริ่มต้นข่าวแรก

ด้วยการเสนอผลการดำาเนินการตามหลักเกณฑ์

การมอบโล่รางวัลให้หน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติ

ราชการดีเด่นตามตัวชี้วัด	 และหน่วยงานที่ให้การ

ส่งเสริม	สนับสนุน	ผลการปฏิบัติราชการดีเด่นของ

ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา		ประจำาปีงบประมาณ

พ.ศ.	๒๕๕๙	ค่ะ
	 ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้กำาหนดแนวทาง		

การจัดสรรรางวัลและส่ิงจูงใจด้วยรูปแบบการมอบโล่

รางวัลให้หน่วยงานท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดีเด่น

ตามตัวช้ีวัด	ซ่ึงได้เร่ิมดำาเนินการมาต้ังแต่ปีงบประมาณ	

พ.ศ.	 ๒๕๕๘	 แบ่งการมอบรางวัลออกเป็น	 ๒	 กลุ่ม	

ได้แก่	 กลุ่มหน่วยงานท่ีรับผิดชอบตัวช้ีวัดท่ีมีค่านำา้หนัก

รวมมากกว่า	 ๕	 คะแนน	 และหน่วยงานที่รับผิดชอบ

ตัวชี้วัดที่มีค่านำ้าหนักรวมระหว่าง		๑	-	๕		คะแนน	

โดยมีคณะกรรมการพิจารณากำาหนดกรอบตัวชี้วัด		

นำ้าหนัก		เป้าหมาย		เกณฑ์การให้คะแนนตัวชี้วัดของ

ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา	 เป็นผู้จัดทำากรอบตัวชี้วัด	

นำ้าหนัก	 เป้าหมาย	 เกณฑ์การให้คะแนนสำาหรบัการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ	 และจัดทำาหลักเกณฑ์

การจัดสรรเงินรางวัลในแต่ละปี

	 สำาหรับปีงบประมาณ	 พ.ศ.	 ๒๕๕๙	 ได้เพิ่ม

การมอบโล่รางวัลอีก	๑	ประเภท	โดยเพิ่มรางวัลให้แก่

หน่วยงานที่ให้การส่งเสริม	 สนับสนุน	 ผลการปฏิบัติ

ราชการดีเด่นของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา	เพื่อแสดง

ความยกย่องและขอบคุณบุคลากรในหน่วยงานที่ได้

ร่วมกันทุ่มเท			ปฏิบัติราชการให้บรรลุผลสำาเร็จตาม

ข่าวเด่นประเด็น HR
นางสาวพรธีรา  โอสถธนากร
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำานักงานเลขานุการ ก.ร.
สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

การมอบโล่รางวัล
ให้หน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติราชการ
ดีเด่นประจำาปี  ๒๕๕๙

เป้าหมายที่กำาหนดไว	้ทั้งนี	้ในคราวประชุม	ก.ร.	ครั้งที่

๔/๒๕๖๐	 ที ่ประชุมได้มีมติร ับทราบการมอบโล่

รางวัล	 โดยมีรายชื่อหน่วยงานที่ได้รับรางวัลตามที่

ปรากฏตามแผนภาพ

	 ทางทีมงานวารสาร	 HR	 ขอแสดงความยินดี

กับทุกสำานักที่ได้รับโล่รางวัลอีกครั้งนะคะ		ถือเป็น

รางวัลแห่งความภาคภูมิใจตอบแทนที่บุคลากรทุกคน

ทุ่มเทแรงกายแรงใจ		ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย	

ท่ีมีร่วมกันของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา			ส่วนพิธีมอบ

โล่รางวัลจะมีขึ้นในวันที	่๒๘	มิถุนายน	๒๕๖๐	ซึ่งตรง

กับวันคล้ายวันสถาปนารัฐสภาครบรอบ	 ๘๕	 ปี		

และสำาหรับในปีงบประมาณ	 พ.ศ.	 ๒๕๖๐	 นี้	 ก็จะ

ยังมีการมอบโล่รางวัลให้หน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติ

ราชการดีเด่นตามตัวชี้วัด		และหน่วยงานที่ให้การ

ส่งเสริม	 สนับสนุน	 ผลการปฏิบัติราชการดีเด่นด้วย

เช่นกัน		ซึ่งสำาหรับหน่วยงานที่ไม่ได้รับโล่รางวัลใน

ปีที่ผ่านมา	ก็ถือเป็นแรงจูงใจที่จะพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น

ส่วนหน่วยงานที่ได้รับโล่รางวัลแล้ว	ก็ต้องรักษาความ

ดีนั้นไว้	 ทั้งนี้	 เพื่อประโยชน์แก่ส่วนราชการสังกัด

รัฐสภาทั้งหมดในภาพรวมนั่นเองค่ะ
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	 สำาหรับข่าวที่	 ๒	 ขอรายงานความคืบหน้า

การจัดทำายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา		หรือที ่เราเรียกกัน

ติดปากว่า	 “ยุทธศาสตร์ HR”	 ฉบับใหม่นั่นเองค่ะ	

ซึ่งยุทธศาสตร์		HR		ฉบับนี้นับเป็นฉบับที่		๓		แล้ว

ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา

	 ที ่ผ ่านมา		ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้

มียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลมาแล้ว

ทั ้งหมด	 ๒	 ฉบับ	 ได้แก่	 ยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา	 ฉบับ

ที่	 ๑	 (พ.ศ.	 ๒๕๕๐	 –	๒๕๕๕)	 	 และยุทธศาสตร์การ

บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา	

ฉบับที่	๒	(พ.ศ.	๒๕๕๖	–	๒๕๖๐)		ซึ่งในปีงบประมาณ	

พ.ศ.	 ๒๕๖๐	นี้จะครบวาระของยุทธศาสตร์ฯ	 ฉบับ

ป ัจจ ุบ ัน	 ด ังน ั ้นเพ ื ่อให ้ม ีการด ำาเน ินการตาม								

ยุทธศาสตร์ฯ		อย่างต่อเนื่อง	จึงต้องมีการเตรียมการ

ยกร่างยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา		หรือยุทธศาสตร์		HR		ฉบับ		

ท่ี	๓		สำาหรับการดำาเนินการต่อในระยะอีก	๕	ปีข้างหน้า	

(พ.ศ.	๒๕๖๑	–	๒๕๖๕)	โดยคณะกรรมการข้าราชการ

รัฐสภาได้แต่งตั้งคณะอนุกรรมการข้าราชการรัฐสภา	

(อ.ก.ร.)	 เฉพาะกิจ	 ศึกษาและจัดทำายุทธศาสตร์การ

บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา	

เพื่อให้มีหน้าที่จัดทำายุทธศาสตร์	HR	ฉบับที	่๓	สำาหรับ

ประกาศใช้ในต้นปีงบประมาณ	พ.ศ.	๒๕๖๑	ประกอบ

ด้วยผู้แทน	ก.ร.	และ	อ.ก.ร.	คณะต่าง	ๆ	ผู้ทรงคุณวุฒิ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและการบริหาร

จัดการภาครัฐ	 รวมถึงผู้บริหารของส่วนราชการสังกัด

รัฐสภา	ร่วมเป็น	อ.ก.ร.	

	 สำาหรับแนวทางการจัดทำายุทธศาสตร	์ HR	

ฉบับใหม่นั้น	อ.ก.ร.	เฉพาะกิจฯ	ได้แต่งตั้งคณะทำางาน

ศึกษาและจัดทำายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาขึ ้น			เพื ่อให้

บุคลากรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้เข้ามามีส่วน

ร่วมในการจัดทำายุทธศาสตร์ฉบับน้ีด้วย		โดยในเบ้ืองต้น

คณะทำางานฯ		ได้รวบรวมข้อมูลที่จำาเป็นสำาหรับการ

จัดทำายุทธศาสตร์	 เพื่อนำามาวิเคราะห์	 และเป็น

ข้อมูลสนับสนุนการจัดทำาร่างยุทธศาสตร์		HR		ฉบับท่ี		๓	

ประกอบด้วย	รัฐธรรมนูญฉบับใหม่	ยุทธศาสตร์ชาติ	

๒๐	ปี	(พ.ศ.	๒๕๖๐	–	๒๕๗๙)			แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาต	ิฉบับที่	๑๒			นโยบายประเทศไทย	

๔.๐			ผลการดำาเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล	ฉบับที่	๑	และ	๒		ยุทธศาสตร์และ

นโยบายของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา		แนวโน้ม

การเปลี่ยนแปลงด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์	

เทคโนโลยีและนวัตกรรม		รวมทั้งตัวอย่างแนวทาง

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐจากองค์กรที่เป็น

เลิศในด้านดังกล่าว	เป็นต้น	

	 นอกจากนี้	 คณะทำางานฯ	 ได้ดำาเนินการ

สัมภาษณ์ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย		ได้แก่		ผู ้ร ับบริการ

(สมาชิกรัฐสภา)	 ผู้บริหารและข้าราชการ	 และผู้ทรง

คุณวุฒิ	 เกี่ยวกับปัญหาและความคาดหวังที่มีต่องาน

ด้านทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา	

ซึ่งดำาเนินการสัมภาษณ์ในช่วงเดือน	 เมษายน	 –	

พฤษภาคม	 ทั้งนี้เมื่อการรวบรวมข้อมูล	 วิเคราะห์	

และจัดทำาร่างยุทธศาสตร์ฯ	 ทั้งหมดแล้วเสร็จ	 จะมี

การนำาไปจัดสัมมนาเพื่อรับฟังความคิดเห็นของผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียในราวเดือนสิงหาคม

	 ยุทธศาสตร์	 HR	 ฉบับที่	 ๓	 ร่างขึ้นภายใต้

แนวคิด	SMART	HR	โดยยังคงยึดแนวทางการดำาเนิน

งานในด้านหลักต่าง		ๆ	ตามยุทธศาสตร์ฯ	ฉบับท่ีผ่านมา

เช่น	การส่งเสริมคุณธรรม	จริยธรรม	การพัฒนาระบบงาน

การพัฒนาบุคลากร	การส่งเสริมคุณภาพชีวิต	เป็นต้น	

แต่อาจมีการปรับกลยุทธ์และรายละเอียดของงาน	

ความคืบหน้า
การจัดทำายุทธศาสตร์ HR ฉบับที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๕)
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ให้มีความสอดคล้องกับการเปลี่ ยนแปลงของ

สังคมมากขึ้น	 แต่ประเด็นหนึ่งที่จะเพิ่มเติมเข้ามาใน

ยุทธศาสตร์	 HR	 ฉบับที	่ ๓	 นี้	 คือ	 การส่งเสริมด้าน

เทคโนโลยีและนวัตกรรม			โดยเน้นไปที่การพัฒนา

บุคลากรเพื่อสนับสนุนการทำางานในเรื่องดังกล่าว	

เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายของภาครัฐในภาพรวม	

และนโยบายการเป็น	SMART	Parliament	ของส่วน

ราชการสังกัดรัฐสภา	 รวมทั้งเพื่อให้บุคลากรมีความรู้	

ความสามารถเท่าทันการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี

ต่าง	ๆ	ของโลก	และสามารถนำาเทคโนโลยีต่าง	ๆ	มาช่วย

ในการทำางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 สำาหรับกำาหนดการจัดทำายุทธศาสตร์การ

บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา	

ฉบับที่	 ๓	 (พ.ศ.	 ๒๕๖๑	 –	 ๒๕๖๕)	 จะต่อเนื่องไป

จนถึงเดือนกันยายน	 เพื่อประกาศใช้ในปีงบประมาณ	

พ.ศ.	 ๒๕๖๑	 ส่วนร่างยุทธศาสตร	์ HR	 ฉบับสมบูรณ์	

จะมีหน้าตาอย่างไรและประกอบด้วยประเด็นใดบ้าง

นั้น	 ทีมงานวารสาร	 HR	 จะติดตามความคืบหน้าและ

นำามาสรุปให้ผู้อ่านชาวสภาทุกท่านได้อ่านกันอย่าง

แน่นอนค่ะ	ส่วนท่านใดที่มีข้อเสนอแนะ	หรือประเด็น

ใดท่ีอยากฝากให้คณะทำางานฯ	หรือ	อ.ก.ร.	เฉพาะกิจฯ	

ช่วยพิจารณา	สำาหรับการจัดทำายุทธศาสตร์	HR	ฉบับ

ใหม่	 สามารถเสนอมาได้ที่กลุ่มงานยุทธศาสตร์การ

บริหารทรัพยากรบุคคล	 สำานักงานเลขานุการ	 ก.ร.	

หรือที่สำานักที่ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลของ

ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาค่ะ
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	 ข่าวที	่ ๓	 ทีมงานวารสาร	 HR	 ขอเสนอข่าว
ความคืบหน้าของคณะกรรมการจริยธรรมข้าราชการ
รัฐสภา	 โดยในปีงบประมาณ	 พ.ศ.	 ๒๕๕๗	 ประธาน
สภานิติบัญญัติแห่งชาติได้แต่งตั้งคณะกรรมการ
จริยธรรมข้าราชการ	 โดยอาศัยอำานาจตามความใน
มาตรา	 ๑๒	 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
รัฐสภา	 พ.ศ.	 ๒๕๕๔	 และข้อ	 ๑๗	 ของประมวล
จริยธรรมข้าราชการรัฐสภา	พ.ศ.	๒๕๕๔	ประกอบกับ
มาตรา	๖	ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย	(ฉบับ
ชั่วคราว)		พ.ศ.		๒๕๕๗		โดยมีประธานกรรมการ
คนแรก		คือ		ศาสตราจารย์ไพศิษฐ์	พิพัฒนกุล		อดีต
เลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร			ซึ ่งคณะกรรมการ
ชุดดังกล่าวได้หมดวาระไปเมื่อปลายป	ี๒๕๕๙	และใน
ปีงบประมาณ	 พ.ศ.	 ๒๕๖๐	 ประธานสภานิติบัญญัติ
แห่งชาติ	ทำาหน้าที่ประธานรัฐสภา	โดยความเห็นชอบ
ของ	 ก.ร.	 ได้แต่งตั้งคณะกรรมการชุดใหม่	 เมื่อวันที่	
๒๗	กุมภาพันธ์	๒๕๖๐	โดยมีนายพิทูร	พุ่มหิรัญ	อดีต
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร	 เป็นประธานกรรมการ	
นางนรรัตน	์พิมเสน	นางพรรณิภา	เสริมศรี	นางบุษกร	
อัมพรประภา	 นางสาวนภาภรณ์	 ใจสัจจะ	 นางนงนุช	
เศรษฐบุตร		ร้อยตำารวจเอกหญิง	วิรัญญา	ประสพสุข	
นายสาธิต	ประเสริฐศักดิ ์		นางบุญพา	เผ่าสำาราญ
นายอรัญ	 มีแก้ว	 และนายรุ่งธรรม	 เปรมมางกูร	 เป็น
กรรมการ			
	 คณะกรรมการฯ	 ชุดดังกล่าวเริ่มทำาหน้าที่
ตั้งแต่เดือนมีนาคม	 ๒๕๖๐	 โดยมีความคืบหน้าที่
สำาคัญ	 คือ	 คณะกรรมการได้มีการทบทวนการ
ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้าราชการ
รัฐสภาผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมดีเด่น	 และสำานัก
ที่มีผลงานด้านการส่งเสริมตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการรัฐสภาและความโปร่งใส	 พ.ศ.	 ๒๕๕๙	
และมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมถึงส่วนราชการสังกัด
รัฐสภากรณีการคัดเลือกข้าราชการรัฐสภาผู้มี
คุณธรรมและจริยธรรมดีเด่นว่าคณะทำางานและ

คณะกรรมการของสำานักงานในทุกระดับต้องมี
ความถี่ถ้วนในการตรวจสอบคุณสมบัติและประวัติ	
โดยคณะกรรมการต้องประชาสัมพันธ์ประวัติและ
คุณสมบัติของข้าราชการผู้ได้รับการเสนอชื่อในรูป
แบบที่น่าสนใจ	 และหลากหลายช่องทาง	 ตลอดจน
เชิญผู้ที่ได้รับการเสนอชื่อเข้าแนะนำาตัว	 เพื่อทำาความ
รู้จัก	 นอกจากน้ี	 ผู้ท่ีได้รับการเสนอช่ือต้องห้ามหาเสียง	
เพราะบุคคลกลุ่มนี้ต้องเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตน
ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภาอย่างเป็นที่
ประจักษ์
	 ในที่นี้	 วารสาร	 HR	 ขอสรุปกระบวนการ	
หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้าราชการรัฐสภา
ผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมดีเด่น	 และสำานักที่มีผล
งานด้านการส่งเสริมตามประมวลจริยธรรมและ
ความโปร่งใส	 ประจำาปีงบประมาณ	 พ.ศ.	 ๒๕๕๙	
ตามภาพ	Infographic	ด้านล่างนี้

การแต่งตั้ง
คณะกรรมการจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา10

แผนส่งเสริม สนับสนุน 
การดำาเนินการด้านคุณธรรมและ
ความโปร่งใสของส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภาประจำาปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๐
 ข่าวสุดท้ายของคอลัมน์ ทีมงานวารสาร HR 
ขอเกาะติดข่าวแผนส่งเสริม สนับสนุน การดำาเนินการ
ด้านคุณธรรม และความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ โดย ก.ร. 
ได้มีมติเห็นชอบแผนส่งเสริมฯ ประจำาปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๐ เพื่อประกอบการดำาเนินการโครงการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ในตัวชี้วัด
ที่ ๓ ร้อยละความสำาเร็จของการส่งเสริม สนับสนุน 
การดำาเนินการด้านคุณธรรมและความโปร่งใสของ
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา   ซึ่งดำาเนินการต่อเนื่อง
จากแผนส่งเสริม  สนับสนุนตามเกณฑ์มาตรฐาน
ความโปร่งใส การดำาเนินการตามประมวลจริยธรรม

ข้าราชการ และการดำาเนินการตามเกณฑ์การประเมิน
ระดับคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำาเนินงาน
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา (สำานักงาน ป.ป.ช. เป็น
ผู้ประเมิน) โดยแผนส่งเสริม สนับสนุน การดำาเนินการ
ด้านคุณธรรมและความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภา ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ มุ่งเน้นใน
เรื ่องของการส่งเสริมคุณธรรม  จริยธรรมของคน
ในองค์กร
 ทั้งนี้ ได้กำาหนดให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
จะต้องรายงานความก้าวหน้าในการดำาเนินการตาม
แผนฯ รอบ ๖ เดือน ๙ เดือน และ ๑๒ เดือน ต่อคณะ
กรรมการที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้คณะกรรมการฯ ได้รับ
ทราบความก้าวหน้าในการดำาเนินการ
       
 
 
 
 

 
 
 สำาหรับการดำาเนินการตามแผนส่งเสริม 
สนับสนุนการดำาเนินการด้านคุณธรรมและความ
โปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ดำาเนินการมา
ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๖ โดยมีการกำาหนด
มาตรฐานความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา
เรื่อยมาจนกระทั่งบูรณาการเรื่องที่ เกี่ยวข้องกัน
ทั้งหมด จนกำาหนดเป็นแผนส่งเสริม สนับสนุนการ
ดำาเนินการด้านคุณธรรมและความโปร่งใสของส่วน
ราชการสังกัดรัฐสภาในปัจจุบัน
 สุดท้ายนี้ ทีมงานวารสาร HR หวังเป็นอย่าง
ยิ่งว่าข้าราชการจะให้ความร่วมมือในการขับเคลื่อน
แผนส่งเสริม สนับสนุน การดำาเนินการด้านคุณธรรม
และความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ เพื่อให้รัฐสภาของ
เราบรรลุเป้าหมายสู่การเป็นองค์กรแห่งคุณธรรม และ
เป็นที่ยอมรับของสังคม หรือ “องค์กรคนดี” นั่นเอง 

	 แต่ถ้าเพ่ือนชาวรัฐสภาต้องการดูรายละเอียด
เพิ่มเติมเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ข้างต้นสามารถดูได้จาก
อินทราเน็ตสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร	
http://ethics.parliament.go.th/main.php?	
filename=index
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นายมีชัย  ฤชุพันธุ์
ประธานกรรมการร่างรัฐธรรมนูญ 

โต๊ะรับแขก
นายวินัย แย้มวงษ์
นิติกรชำ�น�ญก�ร สำ�นักบริห�รง�นกล�ง
สำ�นักง�นเลข�ธิก�รสภ�ผู้แทนร�ษฎร

 ต้องขอขอบคุณท่านมีชัย  ฤชุพันธุ์ ประธานกรรมการร่างรัฐธรรมนูญ 
ที่ได้ให้โอก�สคณะอนุกรรมก�รจัดทำ�ว�รส�รทรัพย�กรบุคคลของส่วนร�ชก�ร
สังกัดรัฐสภ�  เข้�สัมภ�ษณ์ท่�นในหัวข้อ  “รัฐธรรมนูญฉบับใหม่กับระบบ
ราชการไทย”
 ตามรัฐธรรมนูญฉบับใหม่ (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช ๒๕๖๐)  ได้กำาหนดระบบการบริหารราชการแผ่นดินของไทย 
ไว้อย่างไรบ้าง

 ต�มรัฐธรรมนูญฉบับใหม่ไม่ได้มีก�รกำ�หนดระบบไว้เป็นพิเศษแตกต่�ง
จ�กที่เคยเป็นอยู่ ช่วง ๒๐ ปีที่ผ�่นม�ระบบบริห�รร�ชก�รแผ่นดินไทยที่เคยแบ่ง
เป็นฝ�่ยบริห�ร นิติบัญญัติ ตุล�ก�ร โดยฝ�่ยบริห�รก็มีส่วนกล�ง ส่วนภูมิภ�ค 
ส่วนท้องถิ่น แล้วต่อม�ถูกเปลี่ยนไปเป็นฝ่�ยนิติบัญญัติ ฝ่�ยบริห�ร ฝ�่ยตุล�ก�ร 
และองค์กรอิสระต่�ง ๆ ซึ่งทำ�ให้เกิดก�รยึดโยงควบคุมซึ่งกันและกัน นับวันก็จะ
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กับปัญห�นั้นอย�่งที่เป็นอยู่และผ่�นม� เช่น  สมมุติว่�
ร�ชก�รไปทำ�ง�นอะไรชิ้นหนึ่งแล้วมีกฎระเบียบ ทำ�ให้
ทำ�ง�นนั้นไม่ได้ ที่ผ่�นม�ร�ชก�รก็ไม่ทำ� เลี่ยงเสีย หรือ
ปล่อยท้ิงรอเวล�   ซ่ึงน่ันไม่ใช่ก�รบริห�รกิจก�รบ้�นเมือง
ที ่ดี   ที ่รัฐธรรมนูญกำ�หนดเน้นเอ�ไว้ก็เพื ่อที ่จะให้
เปลี่ยนบทบ�ทของข้�ร�ชก�รจ�กผู้ปกครองให้เป็นไป
เพื่อก�รบริก�รประช�ชนให้ได้   ฉะนั้นโครงสร้�งและ
วิธีก�รบริห�รร�ชก�รแผ่นดินต่อไปนี้จะต้องนึกถึงตรง
นี้เป็นหลัก อะไรที่ทำ�ให้ไม่ส�ม�รถทำ�ง�นอย่�งนี้ได้ก็
ต้องไปแก้ไข  ต้องไปยกเลิก  ไม่ใช่แต่ว่าทำาตามที่
Job Description (คำาบรรยายลักษณะงาน) กำาหนด 
ต้องทำาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์ เกิด
ประสิทธิผลสูงสุดในวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
เช่น ถ�้กำ�หนดว่�ข�้ร�ชก�รรัฐสภ�มีหน้�ที่หยิบเอกส�ร
ไปให้สม�ชิกรัฐสภ�  คุณก็หยิบโดยไม่สนใจว่�สม�ชิก
รัฐสภ�จะเอ�หรือไม่เอ� หรือจะใช้หรือไม่ใช้ หรืออย�ก
ได้เอกส�รอย�่งอื่นหรือไม่ คุณคิดว�่ทำ�หน�้ที่สำ�เร็จแล้ว
เมื่อหยิบเอกส�รที่อยู่ตรงหน�้ไปให้ เมื่อคุณจะบริก�ร
เอกส�รก็ต้องบริก�รจนกระทั่งสม�ชิกรัฐสภ�เกิด

มีก�รควบคุมเข้มงวดม�กขึ้น ผลจ�กก�รที่ก�รบริห�ร
ร�ชก�รแผ่นดินแบบโลดโผนโจนทะย�นจนไม่รู้ว่�อะไร
ทำ�ได้ อะไรทำ�ไม่ได้ ทำ�ให้ต้องมีองค์กรอิสระม�ติดต�ม
ควบคุมตรวจสอบ เม่ือองค์กรอิสระเหล่�น้ันต้ังข้ึนนับวัน
ก็จะมีประสบก�รณ์และขย�ยแวดวงในก�รตรวจสอบ 
ลักษณะก็จะเป็นอย่�งนั้น รูปแบบก�รบริห�รร�ชก�ร
แผ่นดินก็ไม่ได้เปลี่ยนแปลงอะไร คือ มีส่วนกล�ง ส่วน
ภูมิภ�ค และส่วนท้องถิ่น

 ตามรัฐธรรมนูญฉบับใหม่ ได้กำาหนดให้รัฐจะ
ต้องดำาเนินการอย่างไรบ้าง ในเรื่องการพัฒนา หรือ
จัดระบบราชการ

  แม้โครงสร้�งของก�รบริห�รร�ชก�รแผ่นดิน
จะไม่ได้เปลี่ยนแปลงไปม�ก แต่บทบ�ท ภ�รกิจ และ
คว�มสัมพันธ์ระหว่�งประช�ชนกับผู ้ใช้อ ำ�น�จรัฐ
จะแตกต่�งม�กขึ้นโดยเฉพ�ะต�มรัฐธรรมนูญฉบับน้ี
แต่ก่อนเวล�ที่เร�พูดถึงอะไรที่ขัดรัฐธรรมนูญเร�จะพูด
ถึงแต่เฉพ�ะกฎหม�ย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ว่�ขัด
รัฐธรรมนูญ    แต่ว่�ในรัฐธรรมนูญนี้เพิ่มอีกอันหนึ่ง
คือ  ก�รกระทำ�ซึ ่งส่วนใหญ่จะเป็นก�รกระทำ�ของ
เจ้�หน้�ที ่ของรัฐ   ซึ ่งอ�จจะทำ�เกินเลยไปกว่�ที ่
กฎหม�ยกำ�หนด  หรือทำ�ในสิ ่งที ่ไม่มีกฎหม�ยห้�ม
แต่ไปละเมิดสิทธิประช�ชนที่กำ�หนดไว้ในรัฐธรรมนูญ
ก็อ�จจะถูก Challenge ได้ว่�ก�รกระทำ�นั้นไม่ชอบ ซึ่ง
จะมีผลม�ถึงก�รบริห�รร�ชก�ร เพร�ะก�รกระทำ�ของ
เจ้�หน้�ที่ของรัฐซึ ่งเคยทำ�ได้กับประช�ชนจะต้อง
เร ิ ่มเปลี ่ยนไป   นอกจ�กนั ้นกลไกในรัฐธรรมนูญ
ยังกำ�หนดไว้ในม�ตร� ๗๖ ในเรื่องนโยบ�ยของรัฐว่�รัฐ
จะต้องพัฒน�ระบบก�รบริห�รร�ชก�รแผ่นดินท้ังส่วน
กล�ง ส่วนภูมิภ�ค และส่วนท้องถิ่นและง�นของรัฐ
อย่�งอื่นให้เป็นไปต�มหลักก�รบริห�รกิจก�รบ้�นเมือง
ที ่ด ี  คำ�ว่�ก�รบริห�รกิจก�รบ้�นเมืองที ่ด ี  เคยมี
พระร�ชกฤษฎีก�กำ�หนดม�แล้วโดยสรุปก็คือไม่ให้
ร�ชก�รนั่งดูด�ยเห็นปัญห�แล้วต้องแก้ไขไม่ใช่ทนอยู่
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ประโยชน์ในก�รที่จะเอ�ไปใช้ให้ได้   ไม่ใช่คำ�นึงถึง 
Job Description อย�่งเดียว เป็นต้น เพราะฉะนั้น
ราชการก็จะต้องถูกเปล่ียนทัศนคติจากการเป็นผู้ปกครอง
เป็นผู้ให้บริการ  ฉะนั้นในรัฐธรรมนูญมาตรา ๗๖ จึง
กำาหนดไว้ชัดเจนว่าให้มีทัศนคติเป็นผู ้ให้บริการ
ประชาชนให้เกิดความสะดวกรวดเร็ว ไม่เลือกปฏิบัต ิ
และปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกัน
ก็ให้มีการกำาหนดมาตรฐานทางจริยธรรมเพ่ือที่จะ
กำากับพฤติกรรมในส่วนที่เกี่ยวกับเรื่องส่วนตัว อย่�ง
ที่บอกว่�ทุกคนมีเสรีภ�พจะทำ�อะไรก็ได้เท่�ที่คนอื่นไม่
เดือดร้อน เป็นข�้ร�ชก�รเปิดหน้�อกถ�่ยรูปโชว์ ถ�มว่�
แล้วผิดอะไร ผิดจริยธรรมเพร�ะว�่ร�ชก�รไม่ควรจะทำ�
อย�่งนั้น เป็นเรื่องที่จะต้องไปปรับเปลี่ยนแก้ไข ม�ตร� 
๗๖ เป็นตัวว�งหลัก ถ�มว�่แล้วจะไปสู่กระบวนก�ร
เหล่�นั้นได้อย่�งไร  รัฐธรรมนูญก็จะบัญญัติว�่ด้วยเรื่อง
ปฏิรูปเอ�ไว้ที่ม�ตร�  ๒๕๘ (ข) กำ�หนดเรื่องก�รปฏิรูป
ระบบร�ชก�รเพ่ือท่ีจะให้ก�รบริห�รร�ชก�รเป็นไปใน
ทิศท�งเดียวกัน และร่วมมือกัน บูรณ�ก�รกัน ส�ม�รถ
นำ�เทคโนโลยีใหม่ ๆ ม�ใช้ ถ�มว่�ร�ชก�รเร�มีเทคโนโลยี
ใช้ไหม ตอบว่�มี แล้วก�รทำ�ง�นของเร�ได้ใช้เทคโนโลยี
หรือไม่  ก็ไม่ค่อยได้ใช้หรือใช้น้อยม�ก  มีเอ�ไว้เพื่อที่
จะบอกให้รู้ว่�มี ในรัฐธรรมนูญน้ีได้พย�ย�มเน้นจุดต่�ง ๆ  
เหล่�น้ีเพ่ือนำ�ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ท่ีสำ�คัญก็คือร�ชก�ร
ออกกฎหม�ยม�บังคับประช�ชนเพื่อให้ประช�ชนนำ�
ข้อมูลม�ให้เยอะแยะ แล้วร�ชก�รเก็บข้อมูลเหล�่นั้นไว้
อย�่งไร ก็เก็บแบบไม่เป็นระบบ พอวันหนึ่งถ�มว่�แล้ว
ข้อมูลเรื่องนั้นมีว�่อย�่งไรก็ตอบไม่ได้ เพร�ะเร�ไม่ได้ใช้
ให้เกิดประสิทธิภ�พคุ้มค�่ สิ่งเหล่�นี้เป็นเรื่องที่จะต้อง
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อที่จะวิวัฒน�ก�รให้ทันสมัย 
เพร�ะว่�โลกทุกวันนี้ไปเร็วแบบที่เข�บอกว่� “ผีเสื้อ
กระพือปีกที่นิวยอร์ก  สหรัฐอเมริก� ก็เกิดพ�ยุขึ้นที่
ออสเตรเลียได้”  แล้วถ้าราชการยังไม่ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
เราก็ไม่มีวันที่จะตามใครทันได้  ฉะนั้นรัฐธรรมนูญนี้
จึงวางเกณฑ์ไว้ ๓  อัน  อันหนึ่งก็คือบังคับไปถึงการ
กระทำา อันท่ี  ๒  วางหลักในการบริหารราชการแผ่นดิน 
ทิศทาง อันที่ ๓ ปฏิรูปไปสู่จุดนั้น นี่คือสิ่งที่รัฐธรรมนูญ
กำาหนด ถ�มว่�ทำ�อย่�งนั้นแล้วประช�ชนจะได้อะไร
ประช�ชนก็จะได้รับก�รบริก�รที่ดีขึ้น   อีกส่วนหนึ่งที่
เป็นภัยโดยที่ไม่ค่อยมีใครรู้ตัว  ก็คือก�รออกกฎหม�ย

 ก�รออกกฎหม�ยส่วนใหญ่ม�จ�กรัฐก ับ
เจ้�หน้�ที่ของรัฐ   ทำ�อะไรไม่สะดวกเจ้�หน้�ที่ของรัฐก็
จะออกกฎหม�ยเพ่ือไปบังคับคนอ่ืนเพ่ืออำ�นวยคว�ม
สะดวกแก่ง�นนั ้น ๆ ตัวเจ้�หน้�ที ่ของรัฐลืมนึกไป
ว่�ที ่รัฐจ้�งม�ทำ�ง�นเพื่ออะไร รัฐจ้�งเร�ม�เพื่อให้
อำ�นวยคว�มสะดวกให้กับร�ษฎร ไม่ใช่จ้�งม�เพื่อให้
ม�นั่งเพื่อที่จะให้ร�ษฎรม�อำ�นวยคว�มสะดวกกับเร�   
เมื่อเจ�้หน้�ที่ของรัฐออกกฎหม�ยม�ก ๆ กฎหม�ยคือ
คำ�สั่งคำ�บังคับ เมื่อออกม�ก ๆ คำ�สั่งคำ�บังคับ ก็มีม�ก
ขึ ้น ๆ ร�ษฎรก็กระดิกกระเดี ้ยไม่ได้  ถ�มว่�เวล�
ออกกฎหม�ยไป ก�รบังคับต�มกฎหม�ยนั้นเข้มงวด
แค่ไหน   คำ�ตอบคือไม่เลยเพร�ะคว�มไม่พร้อม เช่น 
สมมุติว่�รัฐสภ�นึกอย�กจะออกกฎในรัฐสภ�ม�จัด
ระเบียบไม่ให้รถจอดขว�งท�งที่จะเอ�รถเข้�ออกได้โดย
สะดวก รัฐสภ�ก็ออกกฎม�ห้�มจอดรถขว�งท�ง แล้ว
รัฐสภ�มีท่ีจอดรถให้ไหม  นั ่นแปลว่�รัฐสภ�ออกกฎ
ฉบับนี ้ม�โดยไม่ได้เตรียมพร้อม เมื่อไม่มีที่จอดรถ จะ
ให้นำ�รถไปจอดที่ไหน ก็ละเมิดกฎที่ออกม�  เป็นต้น 
คนไทยจึงละเมิดกฎเกณฑ์เป็นประจำ�  เนื่องจ�กอะไร
ก็ไม่พร้อมสักอย่�งแต่ออกกฎหม�ยม�เร่ือย เพราะฉะนั้น
ในรัฐธรรมนูญนี้พยายามชี้ให้เห็นว่ากฎหมายอย่าไป
ออกมาก   ให้ออกเท่าที ่จ ำาเป ็น    เพราะฉะนั ้น
รัฐธรรมนูญจึงกำาหนดไว้ในมาตรา  ๗๗  ก็เพื ่อที ่จะ
กำากับไม่ให้มีกฎหมายมากเกินไป  ซึ ่งม�ตร�  ๗๗ 
ไม่ได้เพียงกำ�กับก�รไม่ให้มีกฎหม�ยม�กเกินไปเพียง
อย่�งเดียว  แต่จะมีผลกระทบถึงวิธีก�รทำ�ง�นของร�ชก�ร
ถ�มว่�ร�ชก�รเร�ทุกวันนี ้ผลสำ�เร็จในก�รทำ�ง�น
อยู่ตรงไหน  คำ�ตอบก็คือไม่ว่�จะออกกฎหม�ยหรือ
ออกคำ�สั่งผลสำ�เร็จคือได้ตั้งคณะกรรมก�รเสร็จแล้ว 
พอจะทำ�อะไรขึ้นม�อย่�งหนึ่งก็แต่งต้ังคณะกรรมก�ร
ข้ึนม�ก่อน แปลว่�หน่วยง�นน้ันทำ�ง�นสำ�เร็จแล้วมีคณะ
กรรมก�ร แล้วทุกคนก็ลืมเรื่องนั้นไป ภ�ระง�นก็ตกไป
อยู่ท่ีคณะกรรมก�ร แล้วคณะกรรมก�รน้ันสำ�เร็จตอนไหน   

“เพราะฉะนั้นในรัฐธรรมนูญนี้
พยายามชี้ให้เห็นว่ากฎหมาย
อย่าไปออกมาก ให้ออกเท่าที่
จำาเป็น”
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 ในมาตรา ๗๗ จึงบอกว่า ๑. จะต้องไม่ออก
กฎหมายท่ีไปบังคับให้คนต้องมาขออนุญาตจนเกิน
ความจำาเป็น คิดด้วยวิธีอื่นได้ไหม จำาเป็นไหมต้อง
ขออนุญาต ๒. ถ้าจำาเป็นจะต้องขออนุญาตอย่าไปมี
ระบบคณะกรรมการ  ให้คนคนหน่ึงเป็นผู้รับผิดชอบไป 
ถ้าทำาผิดก็ลงโทษ  น่ันจะมีผลกระทบต่อระบบร�ชก�ร
ในวันข้�งหน้�  เพร�ะจะถูกสกัดไม่ให้ทำ�สิ่งเหล่�นี้
ข้�ร�ชก�รก็จะต้องเริ่มลงมือทำ�ง�นกันด้วยตัวเอง 
เวล�ที ่เร�ออกกฎหม�ยกันเร�ก็นั ่งประชุมกันอยู ่
ในกลุ่มช�วบ้�นไม่เคยรู้เรื่องเลย แต่พอทำ�เสร็จแล้วใช้
กับช�วบ้�น พวกที่นั่งประชุมกันอยู่ในกลุ่มเป็นคนไป
ใช้ทั้งนั้น เพร�ะฉะนั้นจึงไม่เป็นธรรม ต้องให้ช�วบ้�น
ได้รู้ด้วยเผื่อช�วบ้�นมีอะไรที่อยู่ในใจจะได้ม�บอกได้
ว่�ถ้�ร�ชก�รออกกฎหม�ยอย่�งนี้พวกผมเดือดร้อน

อย�่งน้ี ๆ  นะ อย่�ออก หรือถ้�ออกก็พลิกแพลงหน่อยได้
ไหม ดัดแปลงหน่อยได้ไหมอย่�ก ำ�หนดม�ขน�ด
นั้น เพื่อให้ทุกคนมีที่ห�ยใจ   ทุกคนได้มีที่แสดงออก
จะได้ไม่ถูกมัดมือชกจนเกินไป นั่นก็จะเป็นส่วนที่จะ
ช่วยทำ�ให้ก�รออกกฎหม�ยเปิดกว้�ง ได้มีก�รรับฟัง
คว�มคิดเห็น  รู้สุขทุกข์ของร�ษฎร  ถ�มว่�แล้วจะ
ทำ�ให้กระบวนก�รล่�ช้�ไปไหม ถ้�ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่
ก็ไม่ช้�  เช่นวันนี้ร�ชก�รคิดจะออกกฎหม�ยก็กำ�หนด
ว่�จะออกกฎหม�ยว่�อย่�งไร เรื่องอะไร ลองเขียน
ม�เป็นข้อ ๆ แล้วเอ�ขึ้นเว็บไซต์ อยู่ ๆ จะกำ�หนดว่�
ผู้ช�ยจะไว้ผมย�วต้องม�ขออนุญ�ต จะได้บอกได้ว่�
ชอบผมย�ว สลวยดี  ไม่เดือดร้อนใคร  จะได้โต้เถียง
ได้ คงต้องใช้เวล�บ้�ง  แต่ผมคิดว่�ก็ดีเพร�ะอย่�ง
น้อยที่สุดได้ชะลอไม่ออกกฎหม�ยม�ม�กจนเกินไป 
ส่วนการบังคับใช้กฎหมายก็เป็นส่วนหนึ่งที่ทำาให้
กฎหมายไม่ค่อยเกิดผล ไม่ศักดิ์สิทธิ์ ในรัฐธรรมนูญ
นี้จึงกำาหนดให้การบังคับใช้กฎหมายจะต้องได้รับ
การปฏิรูป เรื่องตำารวจจะต้องได้รับการปฏิรูป เพื่อ
ที่จะให้การออกกฎหมายนั้นสามารถบังคับใช้ได้จริง
และเกิดความศักดิ์สิทธิ์ เมื่อกฎหมายศักดิ์สิทธิ์แล้ว 
ก็ไม่จำาเป็นจะต้องมีมาก ของศักดิ์สิทธิ์มีมาก ๆ ก็ไม่
ศักดิ์สิทธิ์

สำ�เร ็จตอนที ่แต ่งต ั ้งคณะอนุกรรมก�รเสร ็จแล้ว
คณะอนุกรรมก�รถ้�ขยันก็ทำ� ถ�้ไม่ขยันก็สำ�เร็จตอนตั้ง
คณะทำ�ง�น ง�นก็จะลงม�ถึงระดับข้�ร�ชก�รประจำ�
ไปดำ�เนินก�ร   ถ�มว่�แล้วตั ้งคณะกรรมก�รทำ�ไม
ในที่สุดก็ไม่มีประโยชน์อะไร  ในที่สุดพอตัดสินใจผิด
พล�ดแล้วจะเอ�คว�มผิดจ�กใคร เป็นคณะกรรมก�ร
ไม่มีใครเป็นเจ้�ของ อย�่งม�กก็ไล่ลงม�ถึงข้�ร�ชก�ร
ประจำ�

ท่านคิดว่า หัวใจของระบบราชการ ตามรัฐธรรมนูญ

ฉบับใหม่ คืออะไร และมีความสำาคัญอย่างไร

 หัวใจของระบบราชการตามรัฐธรรมนูญ
ระบบใหม่ คือการทำาให้ข้าราชการเกิดทัศนคติในเรื่อง
ที่สำาคัญ คือต้องสร้างความรวดเร็ว เกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล คุ้มค่า ของบางอย่างไม่คุ้มค่าทำาไปก็ 
เปลืองเงินเปล่า ๆ ได้มาไม่คุ้ม เพราะฉะน้ันความคุ้มค่า
จะเริ่มเป็นปัจจัยสำาคัญในการตรวจสอบของหน่วย
ตรวจสอบ โดยเฉพาะสำานักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
(สตง.) เช่น เมื่อก่อนเราอยากรู้ว่ารูปแบบอาคารของ
รัฐสภาออสเตรเลียที่ว่ากันว่าใหญ่โตเป็นอย่างไร  ก็มี
การส่งคนไปดูงาน ซึ่งส่งไปประมาณ ๗๐ ชุด เป็น
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ท่านคิดว่า  ข้าราชการไทยจะต้องมีการปรับตัวอย่างไร 
เพื่อปฏิบัติราชการให้เป็นไปตามที่รัฐธรรมนูญฉบับ

ใหม่กำาหนดไว้

 ข้าราชการไทยต้องเปลี่ยนทัศนคติจากการ
เป็นข้าราชการที่กำากับดูแลประชาชน  เป็นการ
ให้บริการประชาชน และที่สำาคัญก็คือต้องเริ่มคิดถึง
เร่ืองต้นทุน   ถ้าสมมุติว่าเราจะทำาอะไรสักอย่างต้องคิดว่า 
มันคุ้มค่ากับต้นทุนที่เราลงไปไหม ยกตัวอย่าง เช่น 
กลไกในการทำางานของรัฐ สมมุติว่าจะมีการเดินทาง
ไปราชการ  ก็จะต้องมีการขอยืมรถ ลองคิดดูว่าจะต้อง
ทำาเอกสารผ่านกี่คนกว่าจะได้รถคันนั้นมา  ถามว่า
ทั้งหมดนั้นสิ้นเปลืองขนาดไหน บางทีนั่งรถแท็กซี่ไป
อาจจะมีต้นทุนที่ถูกกว่า  เพราะว่าราชการไม่เคยคิด
ต้นทุน ข้าราชการจะต้องมีการบังคับบัญชาลำาดับชั้น
เพ่ืออะไร ก็เพ่ือท่ีทุกคนจะได้กล่ันกรอง แต่ในท่ีสุดทุกคน
ก็จะต้องสร้างงานเพราะงานถูกนับเป็นจำานวนชิ้น พอ
ทำาชิ้นหนึ่งก็นับหนึ่งงาน เพราะฉะนั้นงานชิ้นเดียวจึง
ต้องผ่านคน ๕ - ๑๐ คน  เพื่อให้แต่ละคนมีผลงาน
ชิ้นนั้น ทั้ง ๆ ที่จริงแล้วงานชิ้นนั้นไม่ต้องทำาเลยก็ยังได้ 
เพราะฉะนั้นสิ่งที่ข้าราชการจะต้องปรับตัว (นอกจาก
ความซื่อสัตย์สุจริตแล้ว)  ก็คือจะต้องก้าวให้ทันโลก 

ระยะเวลา ๒๐ ปี ดูแล้วดูอีก ๆ แล้วอาคารรัฐสภาที่
สร้างใหม่ก็ไม่ได้ไปเอาแบบของรัฐสภาออสเตรเลียมา
เลย ถามว่าที่ไปดูคุ้มค่าไหม คำาตอบก็คือไม่คุ้มค่าเลย 
ถ้าคำานวณเป็นเงินอาจจะเกือบสร้างอาคารรัฐสภาได้
อีกหลัง   โดยปัจจุบันถ้าคลิกเข้าไปเว็บไซต์จะดูอาคาร
รัฐสภาออสเตรเลียด้านซ้าย ด้านขวา ด้านใน ด้านนอก 
ก็สามารถดูได้ทั้งหมดอยู่แล้ว  แทนที่จะมีการเดินทาง
ไปดูงาน ก็ไปหาซ้ือเคร่ืองคอมพิวเตอร์มาสักเคร่ืองหนึ่ง
และหาซื้อจอภาพใหญ่ ๆ แล้วก็เปิดดูในห้องซึ่งอาจจะ
คุ้มค่ากว่าก็ได้ เพราะฉะนั้นต่อไปความคุ้มค่าจะเป็น
เรื ่องที ่ทางราชการจะต้องตระหนัก  เพราะฉะนั ้น
ในส่วนท่ีเก่ียวกับการบริหารราชการแผ่นดิน  หัวใจของ
รัฐธรรมนูญจึงอยู่ที่ ๓-๔ อย่างข้างต้น และที่สำาคัญ
ที่สุดก็คือความซื่อสัตย์สุจริต  ที่จะเป็นปัจจัยสำาคัญ
ในการที่จะคอยติดตามเงินงบประมาณของแผ่นดิน
ไม่ให้รั่วไหล

เปลี่ยนทัศนคติเพื่อให้บริการ แล้วก้าวให้ทันโลกโดย
ใช้เครื่องไม้เครื่องมือที่มีอยู่ และให้นึกถึงประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ความคุ้มค่าให้มากข้ึนกว่าท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน 

ท่านมีสิ่งใดจะฝากเป็นข้อแนะนำาถึงข้าราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำา ของส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภา  ในการปฏิบัติหน้าที่ตามรัฐธรรมนูญ 
ฉบับใหม่

 ผมคิดว่ารัฐสภาเป็นหน่วยงานอิสระไม่ได้อยู่
ใต้อาณัติของสำานักงาน ก.พ. หรือสำานักงาน ก.พ.ร. 
ไม่มีเหตุจำาเป็นจะต้องทำาราชการในระบบอย่างนั้น 
อีกทั้งมีคนเก่ง คนที่มีความรู้ความสามารถ และคนที่
จบการศึกษาในระดับสูงจำานวนมาก ทำาไมไม่คิดสร้าง
ระบบการทำางานที่อำานวยความสะดวกให้กับลูกค้า
ของรัฐสภา คือ สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิก
วุฒิสภา และประชาชนที่เข้ามาเกี่ยวข้อง ให้ทันสมัย 
ทันใจ ถูกใจมากกว่าที่เป็นอยู่ปัจจุบัน ปัจจุบันทุกคน
ปฏิบัติหน้าที่ตาม Job Description (คำาบรรยาย
ลักษณะงาน) เพื่อหวังไปตามตำาแหน่ง ซึ่งก็คือระบบ
ราชการทั่ว ๆ ไป ทำาไมรัฐสภาซึ่งเป็นหน่วยงานอิสระ
ไม่คิดระบบของตัวเอง ทำางานเป็นทีมเวิร์กแล้วช่วย
กันทุกอย่าง ไม่จำาเป็นว่าคนนี้รับโทรศัพท์แล้วทำางาน
อย่างอื่นไม่ได้ต้องรับโทรศัพท์อย่างเดียว  หรือคนนี้
ตรวจหนังสือแล้วจะร่างหนังสือเองไม่ได้ ต้องมีอีกคน
มาร่างเพื่อให้คนนี้มาตรวจตาม  Job Description
เพราะจริง ๆ แล้ว ความรวดเร็วทันใจ ความรอบรู้ท่ีทุกคน
ควรจะต้องมี  จะเป็นหัวใจสำาคัญของการให้บริการ
เพราะข้าราชการรัฐสภาให้บริการกับคนท่ีเขากำาลังจะ
ทำาหน้าที่ออกกฎเกณฑ์ของบ้านเมือง  ถ้าข้าราชการ

รัฐสภาใช้ความรู้ศึกษาวิเคราะห์ให้ดี แล้วบริการเพื่อ

ที่สมาชิกรัฐสภาจะได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ความก้าวหน้า

ของตัวเองก็จะเกิด คือ เกิดในเชิงเป็นความรู้แล้วจะ

ไปปฏิบัติหน้าท่ีตรงไหนก็ได้ ทุกวันน้ีผมสังเกตว่าทุกคน

พยายามยึดเฉพาะงานท่ีตัวเองมีตาม Job Description 

แล้วลืมนึกว่าในวันข้างหน้าเผื่อตำาแหน่งอื่นว่างแล้ว

เราจะไปทำาได้ไหม ถ้ายังยึดอยู่แค่นี้ แต่ถ้าเหลือบมอง

ดูคนอื่นทำางาน   แล้วพอว่างก็ช่วยเขาทำาก็จะทำาให้ได้

ความรู้มาก.
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นางเมธินี เทพมณี 
เลขาธิการ ก.พ.  

 ว�รส�ร HR ต้องขอขอบคุณท่านเมธินี เทพมณี เลขาธิการ ก.พ. ที่
ได้ให้โอก�สคณะอนุกรรมก�รจัดทำ�ว�รส�รทรัพย�กรบุคคลของส่วนร�ชก�ร
สังกัดรัฐสภ� เข�้สัมภ�ษณ์ท�่นในหัวข้อ “Thailand 4.0 กับระบบข้าราชการ
พลเรือน”

 เรื่องนี้ไม่ได้เป็นเรื่องใหม่สำ�หรับประเทศไทย ขณะนี้เข้�ใจว่�เข�้สู่กลไก
ของก�รให้คว�มเข้�ใจกับผู้คนที่เกี่ยวข้องในแวดวงต่�ง  ๆ  โดยเฉพ�ะอย่�งยิ่ง
ในส่วนของร�ชก�ร ดังน้ันคำ�ว่� Thailand 4.0 น้ันมีพัฒน�ก�รม� ถ�มว่�ตอนนี้
เร�เป็น ๑.๐ ไหม ๒.๐ ไหม ๓.๐ หรือ ๔.๐ หรืออ�จจะเป็น ๕.๐ หรือ ๖.๐ 
ก็ได้ ในอดีตเร่ิมต้นจ�กกลไกก�รทำ�ง�นท่ีใช้นวัตกรรมน้อย แต่อย่�งไรก็ต�มด้วย
ภูมิปัญญ�ไทย ๆ มีคว�มเชื่อส่วนตัวว่�มีก�รใช้นวัตกรรมกันอย่�งต่อเนื่อง

Thailand 4.0 คืออะไร และมีความสำาคัญอย่างไร
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ในระบบก�รทำ�ง�นของเร� แต่เนื่องจ�กเทคโนโลยีสมัย
ใหม่ก้�วเข�้ม�สู่บ้�นเร�อย�่งรวดเร็ว รวมทั้งเทคโนโลยี
ในเรื่องของ Digital ในวันนี้ เรียกว�่เป็นก�รก้�วกระโดด
ของประเทศไทยอีกครั้งหนึ่ง จ�กก�รที่เร�ทำ�ง�นในเชิง
ที่มุ่งสู่นวัตกรรมเรื่องก�รบริก�ร ง�นร�ชก�รเร�ต้องยำ้�
ว่�เป็นนวัตกรรมก�รบริก�ร ดังนั้นส่วนที่เร�สนับสนุน
ให้ภ�คเอกชน ภ�คประช�ชน ทำ�ง�นในแง่ของก�ร
ขับเคลื่อนสร้�งสินค�้ ผลิตภัณฑ์ บริก�รต�่ง ๆ นั้น 
ข้�ร�ชก�รของเร�ซึ่งเป็นกลไกสำ�คัญยิ่งก็ต้องมีก�ร
พัฒน�ในเชิงคว�มคิดที่จะขับเคลื่อนนวัตกรรมบริก�ร
เหล่�นี้ไปสู่คนที่รับบริก�รส�ม�รถทำ�ภ�รกิจของตัวเอง
ได้อย่�งดี ไม่ว่�จะเป็นประช�ชนซึ่งจะต้องประกอบ
อ�ชีพอื่นในรูปแบบต่�ง ๆ ภ�คเอกชนซึ่งจะต้องมีก�ร
ลงทุนก�รค้�ข�ย  ก�รท่ีจะทำ�ง�นเช่ือมโยงไปสู่ตล�ดโลก
ซ่ึงเป็นเร่ืองสำ�คัญม�ก   เพร�ะเร�ไม่ได้อยู่คนเดียวในโลก 
จะต้องมีผู้คนที่ม�ทำ�ง�นร่วมกับเร�ในมิติต่�ง ๆ ไม่ว่�
จะเป็นมิติคว�มม่ันคง สังคม เศรษฐกิจ หรือว่�เร่ืองเก่ียวกับ
ก�รดูแลสิ่งแวดล้อม เทคโนโลยีต่�ง ๆ จะช่วยให้เร�
มีก�รพัฒน�ก�รทำ�ง�นอย่�งต่อเน่ืองแล้วก็ก้�วกระโดด
ด้วย ดังนั้นคำาว่า Thailand 4.0 คือ การพัฒนามา
ตั ้งแต่ยุคที ่เราเรียกว่าอาจจะเป็นยุคอุตสาหกรรม
เบ้ืองต้นท่ียังไม่มีเคร่ืองจักรจนมีเคร่ืองจักร หรือพัฒนา
จนในวันนี้มีการใช้วิธีการทางนวัตกรรมที่ประยุกต์ใช้
ทุกอย่างให้ทำางานได้มีประสิทธิภาพมากข้ึน หมายความ
ว่าใน Thailand 4.0 ราชการส่งเสริมให้ลงทุนน้อย
แต่มีผลผลิตมาก ขับเคล่ือนทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถ

สร้างผลผลิตมาก ส่ิงเหล่าน้ีก็คือ Thailand 4.0 น่ันเอง 

Thailand 4.0 กับระบบข้าราชการพลเรือนมีความ

สัมพันธ์ เกี่ยวข้องกันอย่างไร

 ในเรื่องงานบริการอยากจะเน้นยำ้าว่าราชการ

เราขับเคลื่อนงานบริการสู่ประชาชนในทุกจุดของการ

ทำางานของข้าราชการ  ไม่ว่าจะเป็นระดับที่เริ ่มต้น 

รับราชการจนไปถึงผู้บริหาร Thailand 4.0 จะเป็นสิ่งท่ี

มองลงมาว่าราชการจะต้องมีการปรับปรุงบริการของ

เราอย่างไร เราจะต้องมีการวิจัยพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับ

งานบริการของเราอย่างไร แล้วก็นำาไปสู่การปรับปรุง

ให้ข้าราชการของเรามีความรู้ความสามารถมากขึ้น

อย่างไร ดังนั้นสิ่งที่กระทบและจะกลายเป็นวงกว้าง

ก็คือ  เราจะต้องมีการปรับระบบของการทำางานให้

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จริง ๆ เราก็ปรับมาตลอด แต่

ช่วงนี้เนื่องจากเป็นช่วงแห่งความเร็ว เรื่องนวัตกรรม

เป็นเรื ่องของความเร็ว   เป็นเรื ่องของการแข่งขัน

ในเรื่องต้นทุนที่จะต้องลดลง ในเรื่องภูมิปัญญา ดังนั้น

ข้อจำากัดของระบบราชการ ซ่ึงเราได้รับคำาแนะนำามาจาก

ภาคประชาชน   หรือผู้ประกอบการที่มารับบริการ

ว่าเราเคลื่อนที่ช้า ติดกฎระเบียบ ดังนั้นแรงกดดัน

เหล่านี ้จึงทำาให้ราชการจะต้องปรับปรุงแบบ

ก้าวกระโดด ตัวอย่างเช่น การใช้ Internet เพ่ือค้นข้อมูล

ใน Google พอคลิกข้อมูลเพื ่อต้องการคำาตอบ

ตัวเราเองรอได้ไม่ก่ีวินาที  ดังน้ันผู้รับบริการของเรา

เริ่มคุ้นชินกับความเร็ว  จะมารอราชการคิดช้า  ๆ

ค่อย ๆ เดิน ค่อย ๆ แก้กฎหมาย ค่อย ๆ เปลี่ยนกฎ

ระเบียบเขาจะอึดอัดมาก อันนี้เป็นแรงกดดันที่บอก

ว่าข้าราชการ 4.0 จะต้องมีความเข้าใจผู้รับบริการซึ่ง

เป็นเอกชนและประชาชน  ซึ ่งท่านนายกรัฐมนตรี

ได้มีการแถลงเรื่องการให้บริการอำานวยความสะดวก

แก่ประชาชนตามพระราชบัญญัติการอำานวยความ

สะดวกในการพิจารณาอนุญาตของทางราชการ พ.ศ. 

๒๕๕๘ ซึ่งกฎหมายฉบับนี้ประสงค์ที่จะให้การบริการ

ของส่วนราชการมีความเชื่อมโยงต่อเนื่อง เข้าไปขอรับ

บริการจุดเดียวสามารถเช่ือมต่อไปยังส่วนอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง

ได้อย่างรวดเร็ว เช่น จะจดทะเบียนเปิดร้านกาแฟต้อง

จดทะเบียนกี่หน่วยราชการ ไม่ใช่หน่วยเดียวแน่นอน 

สมมุติว่าต้องไป ๑๐ ส่วนราชการ แต่กฎหมายอำานวย

ความสะดวกทำาให้ผู้รับบริการเข้าไปจุดเดียวแต่ได้รับ
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บริการของ  ๑๐  หน่วยงานอย่างรวดเร็ว และยื ่น

เอกสารให้น้อยที่สุด เป็นเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ให้มาก

ที่สุด เพื่อจะส่งต่อแบบคำาขอไปยังส่วนราชการต่าง ๆ

ในระบบให้เร็วที่สุด  ส่วนราชการเมื่อมีเป้าหมาย

จะต้องทำางานอย่างน้ัน และข้าราชการทุกคนเป็นกลไก

สำาคัญของการทำางานช้ินน้ันให้สำาเร็จ ข้าราชการก็ต้องรู้

แล้วว่าตัวเองจะเป็นปัจจัยแห่งความสำาเร็จ  ตรงนี้ก็คือ

การปรับเปลี่ยนที่เห็นได้ชัดมีผลกระทบเป็นวงกว้าง

สำาหรับข้าราชการทุกคนต้องรู้แล้วว่าตัวเองจะเป็น

ปัจจัยแห่งความสำาเร็จ  

ในปัจจุบันระบบข้าราชการพลเรือน ได้มีการ

ขับเคลื่อนเข้าสู่ Thailand 4.0 ในด้านใดบ้าง

 ตอนนี ้จะพูดเร ื ่องบุคล ิกของข้าราชการ

ยุคใหม่ 4.0 ส ำาน ักงาน ก.พ. ได ้น ำาเร ื ่องนี ้ เสนอ

คณะกรรมการ ก.พ. และคณะกรรมการ ก.พ. ได้เห็นชอบ

ตามที่สำานักงาน ก.พ. เสนอ โดยบุคลิกของข้าราชการ 

4.0 มี ๔ ประการด้วยกัน

 ๑. Accountability คือ ต้องมีความรับผิด

ชอบต่อการทำางาน

 ๒.  Integration คือ การทำางานแบบบูรณาการ

เนื ่องจากงานชิ ้นหนึ ่งอาจจะมีหลายส่วนราชการ

รับผิดชอบ จึงต้องมีการร่วมมือกันในหลายส่วนราชการ

ฉะนั้นตรงนี้ต้องทำาลายกำาแพง  ต้องเป็นนำ้าหนึ่งใจ

เดียวกัน จะต้องไม่เป็นเขาเป็นเรา ไม่ใช่งานฉัน ไม่ใช่

งานเธอ เป็นงานเพื่อประชาชน

 ๓. Innovation คือ ต้องมีนวัตกรรม คำาว่า

นวัตกรรมไม่ได้แปลว่าห้องแล็บ ไม่ได้แปลว่าต้องทดลอง

วิทยาศาสตร์ แต่เราต้องมีแนวคิดในการปรับปรุง

บริการของเราเสมอ เพราะว่านวัตกรรมบางอย่างอาจ

จะไม่ได้ใช้ของแพง  ๆ หรือแนวคิดแพง ๆ เสมอไป 

อาจจะเป็นเพียงแค่ความคิดท่ีพลิกงานยากกลายเป็น

...จะต้องไม่เป็นเขาเป็นเรา  ไม่ใช่
งานฉัน ไม่ใช่งานเธอ เป็นงานเพื่อ
ประชาชน...
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งานง่าย ๆ ก็ได้ หรือลดขั ้นตอนจาก ๑๐ ขั ้นตอน

เหลือข้ันตอนเดียวก็ได้ เช่น การโดนใบส่ังจากเจ้าหน้าที่

ตำารวจ  เคยรู้สึกไหมว่าการจะต้องไปจ่ายค่าปรับท่ีสถานี

ตำารวจมันมีความยุ่งยาก อาจจะเปลี่ยนเป็นจ่ายเวลา

ไปต่อทะเบียนรถ (เสียภาษีประจำาปี) ได้ไหม ซึ่งส่วน

ราชการพยายามทำาอย่างน้ันอยู่แล้ว เพ่ือท่ีจะไปจุดเดียว

แล้วรอรับบริการได้ หรือกรณีใบขับขี่หาย ถ้าไปแจ้ง

ความที่สถานีตำารวจอาจจะมีความยุ่งยาก ตอนนี้ได้มี

การปรับเปลี่ยนแล้ว คือ เวลาทำาใบขับขี่หายสามารถ

ไปที่สำานักงานขนส่งเพื่อทำาใบขับขี่ใหม่  ซึ่งสำานักงาน

ขนส่งสามารถรับคำาร้องแจ้งความใบขับขี่หายได้เลย 

ไปที่เดียวได้บริการ ๓-๔ อย่าง ซึ่งหน่วยราชการ

สามารถมีนวัตกรรมใหม่ ๆ ในเชิงความคิดพวกนี้ได้ 

มีอีกหลายอย่างที่ส่วนราชการมีนวัตกรรมในการ

ให้บริการ โดยบูรณาการกับเพื ่อนส่วนราชการ

ด้วยกันแล้วทำาให้ผู้รับบริการอย่างเรา หรือผู้ประกอบการ 

หรือประชาชน ไม่ต้องเสียเวลาหรือเสียเงินมากมาย 

บางเรื่องอาจจะต้องเสียเงินหรือเสียเวลาก็ไปแค่ที่

เดียว หรือในเรื่องเอกสาร การอนุมัติ การอนุญาต

ต่าง ๆ เป็นงานบริการของส่วนราชการ สามารถมี

นวัตกรรมใหม่ ๆ มาช่วยได้ เอกสารสำาคัญที่ต้องถ่าย

สำาเนา ได้มีมติคณะรัฐมนตรีว่าส่วนราชการไม่ต้องขอ

สำาเนาเอกสารจากประชาชนในเอกสารที่ตัวเองเป็น

คนออกให้ คำาว่าตัวเองหมายถึงเพื่อนข้าราชการ เช่น 

สำาเนาบัตรประชาชน เพื ่อนข้าราชการของเราคือ

กระทรวงมหาดไทย คำาถามคือทำาไมเวลาประชาชนไป

ยื่นเอกสารอีก ๑๐ หน่วยงาน ต้องให้ถ่ายสำาเนาบัตร

ประชาชนไปยื ่นส่วนราชการด้วย   สิ ่งนี ้ร ัฐบาล

มีนโยบายให้ส่วนราชการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนข้อมูล

ระหว่างกัน  เข้าใจว่าเพ่ือนส่วนราชการของเราพยายาม

ทำางานชิ้นนี้ให้สำาเร็จโดยเร็ววัน เพราะว่ามันเป็นความ

จำาเป็นพื้นฐานที่ลดขั้นตอนหลายอย่าง อำานวยความ

สะดวกหลายอย่าง  ขณะน้ีอยู่ในช่วงเปล่ียนผ่านซึ่งวันหนึ่ง

ข้างหน้าคงจะดีข้ึนและเร็วข้ึนเร่ือย ๆ อย่างปัจจุบันนี้

เวลาขึ้นเครื่องบินเราก็แสดงตนบน  Smartphone 

เป็นหน้าตั๋วแล้วถือบัตรประชาชนไปก็ขึ้นเครื่องได้ 

ไม่ต้อง Print ตั๋วเป็นกระดาษออกมาแล้ว สายการบิน

ไหน ๆ ก็ไม่ขอกระดาษกันแล้ว  ๑. เปลืองที ่เก็บ 

๒. ไม่รู้ปลอมมาหรือเปล่า ตรวจสอบจากระบบ Online 

ดีกว่า อันนี้เป็นสิ่งที่เราเรียกว่านวัตกรรมการบริการ

ซึ่งนวัตกรรมการทำางาน นวัตกรรมการเชื่อมต่อระบบ

ส่วนราชการต่าง ๆ อาจนำาไปสู่การลดขนาดองค์กร

ของรัฐ ดังนั้น คำาถามคือจำานวนข้าราชการจะลด

ไหม Yes and No เพราะว่าบางงานอาจจะต้องใช้

มนุษย์ในการดูแลผู้คน แต่บางงานใช้ระบบ เพราะ

ฉะนั ้นถ้าเราทำางานบริการต่าง ๆ นานา ก็ต้องมี

นวัตกรรมการเปลี่ยนผ่านในการทำางาน   ลดขนาด

การทำางานในบางเร่ือง  แล้วก็เพ่ิมในจุดท่ียังขาดอยู่ 

ไม่ได้ลดทั้งหมด

 ๔. Digital Transformation คือ การ

เปลี่ยนผ่านจากการทำางานในระบบปัจจุบัน  ในยุค

Thailand 4.0  หรือ Digital Thailand  ข้าราชการ

ต้ังเป้าสู่นวัตกรรมการให้บริการ เช่น สำานักงานเลขาธิการ

สภาผู้แทนหรือสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา  เรามีความ

คาดหวังอย่างยิ่งว่าจะเปลี่ยนผ่านในเรื่องเอกสาร

เป็น e-Document เพราะเอกสารเยอะ แต่เข้าใจว่า

รัฐสภาของเราได้พัฒนาแนวคิดมาอย่างต่อเนื่องแล้ว  

เพราะเอกสารทุกอย่างที่ใช้เอามาจากเป็น  Digital 

อยู่แล้ว เพราะว่าพิมพ์ออกมาด้วยระบบ Digital แล้วก็มี

การเก็บเป็นห้องสมุด เพราะฉะน้ันเอกสารทุก Version 

ที่เอามาเข้าสภา เชื่อมั่นว่าสภาของเรามีเอกสารเป็น

 “เรามีความคาดหวังอย่างยิ ่ง
ว่าจะเปลี่ยนผ่านในเรื่องเอกสาร
เป็น e-Document”
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อิเล็กทรอนิกส์อยู่แล้ว ต่อไปข้างหน้าทำาอย่างไรให้

สมาชิกคุ้นชินกับการอ่านเอกสารทางอิเล็กทรอนิกส์

เพื่อจะได้ไม่ต้องพิมพ์เอกสารออกมาหนา ๆ แล้วแจก

ตามโต๊ะในห้องประชุมอีกต่อไป  เว้นแต่เอกสาร 

บางอย่างที่จะต้องแจกในช่วงเปลี่ยนผ่านก็จะมีคน

ที ่ไม่สามารถมีอุปกรณ ์Smartphone ราคาแพง

มาเปิดดูได้ ดังนั้น ก็นำาไปสู่การที่มีอุปกรณ์ในรูปแบบ

ต่าง ๆ ให้บริการ อย่างการประชุมสมัยนี้สภาก็แจก 

iPad ให้สมาชิก โดยหวังว่าสมาชิกจะนำา iPad มาใช้

ประโยชน์ ซึ่งการประชุมนานาชาติหลาย ๆ ประเทศ

ได้ยุติแจกแฟ้มประชุมที่เป็นกระดาษแล้ว หรืออาจจะ

เหลือไว้โต๊ะเดียวคือโต๊ะรัฐมนตรีซึ่งเป็นหัวหน้าคณะ 

แต่ที่เหลือ  ๙๙.๙๙ เปอร์เซ็นต์เขาให้ไฟล์เอกสารมา

เปิดดูเอง คอมพิวเตอร์นำาไปเอง เป็นเรื่องธรรมดาแล้ว

โดยทุกคนที่ไปประชุมต่างประเทศต้องรู้ว่าจะต้องนำา

อุปกรณ์ไปเอง ไปถึงเข้า Internet แล้วเขาให้ Login 

password แล้วเขาให้ไฟล์มาอ่านล่วงหน้าด้วย แต่ถ้า

อยากจะนำาข้อมูลแบบเป็นกระดาษไป ก็ Print แล้วใส่

กระเป๋าเดินทางโหลดนำ้าหนักขึ้นเครื่องบินไปก็ได้ ถ้า

ถ้าระบบข้าราชการพลเรือนเข้าสู่ Thailand 4.0 

ระบบราชการในอนาคต จะเป็นอย่างไร

 จะต้องตอบสนองความต้องการของผู้รับ

บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ คำาที่เราใช้ตลอดเวลา

คือ Citizen Centric เอาประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

เอาผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง ถ้าเป็นรูปแบบจริง ๆ 

เราจะต้องทำางานเคียงบ่าเคียงไหล่กับภาคประชาชน

และภาคเอกชนที่หวังว่าเราจะให้บริการที่ดีและ

อยากจะทำา แต่เห็นว่าไม่มีใครทำาเลย การเปลี่ยนผ่าน

นี้เข้าใจว่าจะมารวดเร็วมากในอนาคต ฉะนั้นสิ่งที่จะ

ต้องทำาในเรื่องนี้ก็คือเราจะทำาอย่างไรให้ ข้าราชการ

ทุกคนทุกระดับที่ทำางานที่เกี่ยวข้องเข้าใจหลักคิด

ตรงน้ี  แล้วก็ปรับเปล่ียนทักษะในการทำางานให้ก้าวเข้าสู่

การทำางานอย่างเต็มรูปแบบ และเป็นระบบอัตโนมัติ

สำาหรับการทำางานต่อไป  โดยส่วนราชการสนับสนุน

ซึ่งกันและกันในช่วงเปลี่ยนผ่านนี้
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บางอย่างต้องใช้เวลาอยู่นาน ๆ ถึงเก่ง  ก็จะเป็นการจ่าย
ค่าตอบแทนอีกรูปแบบหน่ึง ดังน้ัน ในอนาคตระบบหลาย
บัญชีเงินเดือนเพื่อความเหมาะสมสำาหรับลักษณะ
งานบางตำาแหน่งงาน บางวิธีการทำางาน จึงน่าจะมี
ประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามปัจจุบันระบบราชการเรา
ก็มีระบบค่าตอบแทนหลายรูปแบบ เช่น ระบบการ
จ่ายเงินนอกเวลา ระบบการจ่ายเงินเป็นค่าตอบแทน
พิเศษในกลไกต่าง ๆ แต่ก็ยังไม่มากเท่าไร ยอมรับ
ว่าการพัฒนาข้าราชการในการทำางานสมัยใหม่ต้องมี
กลไกการว่าจ้างแบบใหม่เกิดขึ้นด้วย

ท่านคิดว่าข้าราชการไทยจะต้องมีการปรับตัว
อย่างไร เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
เป็นไปตาม Thailand 4.0

 เริ่มต้นต้องเข้าใจก่อนว่า Thailand 4.0 มี
เป้าหมายอะไร ซึ่งเป็นเรื่องที่ต้องทำาความเข้าใจ ซึ่ง
เป็นเรื่องที่ยากกับจำานวนข้าราชการและพนักงานของ
รัฐประมาณ ๓,๐๐๐,๐๐๐ กว่าคน เหมือนเรากำาลัง
ลงเรือลำาใหญ่ด้วยกันที่จะมุ่งไปสู่ Thailand 4.0 เมื่อ
จะให้เรือลำานี้ไปในทิศทางเดียวกัน ถ้าเราทุกคนเป็น
ฝีพาย ก็ต้องพายไปในทางเดียวกัน แปลว่าความเข้าใจ
ว่า Thailand 4.0  มุ่งเป้าไปสู่อะไร  เป็นเร่ืองสำาคัญท่ีจะ
ต้องถ่ายทอดให้คน ๓,๐๐๐,๐๐๐ กว่าคนเข้าใจตรงกัน
ถึงจะมุ่งเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกันได้ ไม่ว่าเราจะ
ทำาตำาแหน่งอะไรในเรือลำานั้น เราจะเป็นต้นหน เป็น
กุ๊กทำาอาหาร เป็นคนดูแลความปลอดภัยในเรือ เราก็
ต้องเข้าใจส่ิงเดียวกันว่า Thailand 4.0 คืออะไร ดังนั้น
ตรงนี้เป็นเป้าหมายแรกแล้วจึงจะนำาไปสู่การปรับตัว
เมื่อเราเข้าใจเป้าหมาย   แล้วเราก็ต้องถามตัวเราเอง
ว่าเราจะทำาเป้าหมายให้สำาเร็จในภาระงานของเราได้
อย่างไร เช่น ที่ผ่านมาดูทีวีมีรายการหนึ่งแข่งขันการ
ทำาอาหารโดยไปเอา  Chef  อินเดียมาแข่งขันกับ

เร็ว มีประสิทธิภาพ มี Accountability ตอบได้ว่า
ทำาไมถึงทำาได้ในเวลาที่เหมาะสม รวมทั้งมีกลไกการ
ว่าจ้างงานข้าราชการในอนาคตซึ่งมีผลลัพธ์ตามที่
ประชาชนอยากเห็น โดยภายในระบบราชการด้วยกัน
ต้องมีกลไกการว่าจ้างงานอีกแบบหนึ่ง เพราะเป็นไป
ได้ว่าการว่าจ้างงานตลอดชีวิตแบบเดิมอาจจะไม่มี
ในอนาคต  เพราะว่าเดี๋ยวนี้คนรุ่นใหม่ก็ไม่ได้คิดว่า
จะอยู่ทำางานราชการจนเกษียณอายุราชการอีกต่อไป
แล้วจากการสังเกตการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการทำา
อาชีพ ถ้าเขาตัดสินใจมาทำางานกับเราอาจจะเป็น
ช่วงสั้น ๆ ดังนั้นเราก็อาจจะมี Model การจ้างงาน
ระยะสั้น กลาง ยาว โดยมีค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็น
ทางเลือกใหม่เพิ่มเติมจากทางเลือกปัจจุบัน ปัจจุบัน
ค่าตอบแทนได้รับไม่มาก  แต่จ่ายระยะยาวพร้อม
สวัสดิการ อายุเฉลี่ยของคนไทยที่องค์การอนามัยโลก
ประกาศคือ ๗๕ ปี เมื่อเราเกษียณอายุ ๖๐ ปี ราชการ
ต้องจ่ายอีกประมาณ ๑๕ ปี บวกกับสวัสดิการรักษา
พยาบาลของสามี ภรรยา บิดา มารดา บุตร (ถ้ามี) อันน้ี
ก็คือกลไกอีกรูปแบบหนึ่งที่ราชการมองว่าถ้ามีคน
กลุ่มหนึ่งที่ประสงค์จะทำางานราชการในเวลาสั้น ๆ
ค่าตอบแทนสูง ๆ  เราก็ต้องมี Model ทางเลือก สำาหรับ
สายงานที ่มีการสั ่งสมประสบการณ์    เพราะงาน
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Chef ไทย ท่ีน่าประทับใจเพราะว่ามันคือโลกแห่งอนาคต
จะแข่งกันเองในตำาบลหรือหมู่บ้านไม่ได้แล้ว ต้องแข่ง
กับตลาดโลก  และที่รู้สึกดีมากก็คือ  Chef  คนไทย
ของเรามีศักยภาพ ฝีมือการทำาอาหารไม่ได้แพ้ Chef
อินเดีย ซ่ึงประเทศอินเดียมีคนเป็นพันล้าน  Chef  คนน้ี
ความเก่งอยู่ลำาดับที่ ๓๕ ของ Chef ในประเทศ
อินเดีย ในขณะที่คนไทยมี ๖๕ ล้านคน ถ้าเขาได้ลำาดับ
ที่ ๓๕ เราต้องได้ลำาดับที่ ๑ ถึงแข่งกับเขาได้ แสดงว่า 
Benchmark คือ เราต้องเทียบกับโลก เพราะฉะนั้น
การที่ข้าราชการไทยจะปรับตัวนั้นเราต้องมองว่าโลก
คืออะไร นี่คือสิ่งหนึ่งที่ข้าราชการไทยต้องมอง วันนี้
ทำางานอยู่ที่โต๊ะเราอยู่ในระดับไหนของโลก ไม่ใช่อยู่ใน
ระดับไหนของประเทศ  ไม่ว่าจะเป็นระบบวิธีการ
จัดเก็บเอกสาร Electronic Document  ดังน้ัน ตอนน้ี
เราเห็นเป้าหมายแล้วว่าเราต้องไป Globalize ด้วยกัน 
เราวัดตัวเองว่าเรายังห่างจากเป้านั้นแค่ไหน   ไม่มี
ใครบอกได้ดีเท่าตัวเอง เราจะต้องยอมรับ แล้วต้อง
พยายามปรับปรุง มีความเชื่อว่าระบบราชการเรา
ต้องมีกลไกที่จะต้องร่วมกันพัฒนาพวกเราทุกคนให้
ไปในทางเดียวกันและต้องสร้างความเข้าใจ เชื่อว่า
เราทุกคนพัฒนาได้ เราทุกคนมีโอกาสที่จะทำาให้ตัว
เองสามารถเข้าสู่กลไกในการทำางานในรูปแบบท่ีไม่
เหมือนเดิมได้ เพราะอย่างไร ๆ โลกก็เปล่ียน ลองดู
คุณย่า คุณยาย ตอนนี้เล่น Line กันเป็นหมดแล้ว 

เราเคยคิดไหมว่าคุณย่า คุณยาย จะเล่น Line ได้ 

ไม่มีอะไรเป็นกำาแพงกั้นถ้าเขามีความตั้งใจที่จะทำา

ท่านคิดว่าสมรรถนะใดที่มีความสำาคัญ ที่จะพา

ข้าราชการไทยเข้าสู่ Thailand 4.0

 ในเป้าหมายการทำางานต้องมองยุทธศาสตร์
ประเทศเป็นสำาคัญ   ตอนนี ้ร ัฐบาลตั ้งเป้าหมาย
ยุทธศาสตร์ ๒๐ ปีข้างหน้า ตรงนี้คือเป้าหมายสำาคัญ
ที่ข้าราชการต้องมองออก เพราะเราคงทำาทุกอย่างให้
เสร็จในเวลาเดียวไม่ได้ เราทำาทุกอย่างให้รวดเร็วไม่ได้ 
ฉะนั้นเราก็ต้องเลือกเป้าหมายหลัก ๆ ส่วนที่ ๒ ดูว่า
เราสามารถที่จะเป็นส่วนใดของเป้าหมายนั้น  ซึ่งเรา
ทุกคนเป็นคนสำาคัญใน ๓ ล้านกว่าคน ใน ๖๕ ล้านคน 
ถือว่าข้าราชการทุกคนมีความสำาคัญยิ่งยวด ไม่ว่า
คุณจะทำาตำาแหน่งใดในหน้าที่การงาน  เราก็ต้องใช้
นวัตกรรมในงานของตัวเราเองให้เป็นประโยชน์
คือ สร้างความคิดวิเคราะห์เชิงสร้างสรรค์ รังสรรค์งานท่ี
ตัวเองทำาอยู่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นด้วยตัวเองได้ 
ไม่ต้องรอให้ใครสั่ง  ตรงนี้เรียกว่าเป็นปัจจัยแห่งความ
สำาเร็จที่จะนำาตัวเองเข้าสู่ยุค 4.0 แล้วก็จะมองว่าเรา
จะนำาตรงน้ีไปได้อย่างไร    หลังจากน้ันเราก็คงจะต้องมี
เครือข่ายการทำางาน   เราทำางานคนเดียวไม่ได้แล้ววันน้ี

จริง ๆ  แล้วก็สื่อสารกันให้เข้าใจจริง ๆ  ว่าสิ่งเหล่านี้
จะทำาให้เขาอยู่ในสังคมสมัยใหม่ได้ เป็นตัวอย่างที่
เห็นได้ชัดว่า   ไม่ได้แปลว่าอายุจะทำาให้คุณไม่เก่ง
แล้วก็ไม่ได้แปลว่าข้อกีดขวางอื่นใดจะทำาให้เราไม่
เก่ง นอกจากความคิดของตัวเราเอง
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เพราะหลาย ๆ สิ่ง หลาย ๆ อย่างเพื่อนทำาก่อนเรา 
หรือเพื่อนทำาสำาเร็จแล้ว ถ้าเราเป็นเครือข่ายกับเพื่อน 
เราก็ก้าวกระโดดตรงจุดที่เราจะเริ่มต้นแล้วก็ต่อยอด
เป็นงานของเราไป อย่างทางรัฐสภาที่ทราบเดิมยังไม่
เคยมีระบบ e-Book วันที่จะทำา e-Book จำาเหตุการณ์
ได้ว่าได้มาประชุมที่รัฐสภา ข้าราชการก็ไปพบปะกับ
บริษัทยักษ์ใหญ่ที่ขายหนังสือ Online แล้วก็เชิญเขา
มาเซ็น MOU ที่รัฐสภา ทำาให้รู้สึกปลาบปลื้มและ
ภูมิใจมากที่รัฐสภาสามารถดำาเนินการได้สำาเร็จและมี
เครือข่าย เราก็ก้าวกระโดดข้ามไปในจุดที่เราสามารถ
จะเอาหนังสือของรัฐสภาไปวางบน Shelf หรือหิ้งของ
ร้านหนังสือ e-Book ของเอกชน ของภาคประชาชน 
ของมหาวิทยาลัยได้ทันทีโดยไม่ต้องไปสร้างห้ิงหนังสือ
เอง  อาศัยเครือข่ายพันธมิตรวางหนังสือของรัฐสภา
ได้ทันที   เป็นความคิดสร้างเครือข่ายน่ันเอง  ก็จะเป็น
จุดสำาเร็จของเราในงานชิ้นนี้ในการมุ่งเป้าว่าเป็น 
Thailand 4.0 และเป็นข้าราชการ 4.0

ในฐานะที่ท่านดำารงตำาแหน่งกรรมการข้าราชการ
รัฐสภา (ก.ร.) ด้วย ท่านคิดว่าข้าราชการรัฐสภา 
ควรมีการเตรียมตัว หรือปรับตัวในเร่ืองใด เพ่ือเข้าสู่ 
Thailand 4.0

 ในส่วนท่ีพวกเราทุกคนทำามาโดยตลอดและ
ควรพัฒนาย่ิงข้ึนไปอีกคือ การทำางานเป็นทีม วันน้ีท่ีมอง
ไม่ว่าจะเป็นวุฒิสภาหรือสภาผู้แทนราษฎร ทั้ง ๒ ทีม 
มีคนเก่งท้ังเร่ือง IT และยุทธศาสตร์ท่ีจะนำาไปสู่ Thailand 
4.0 อยู่แล้ว เมื่อรวม ๒ ทีมเข้าด้วยกันที่จะต้องมา
ทำางานด้วยกันจะแข็งแกร่งมาก   เมื่อสักครู่บอกว่าเรา
ไม่จำาเป็นต้องทำาคนเดียว เม่ือเราทำาด้วยกันจะเป็นส่ิงที่
เราจะลดต้นทุนในการลงทุน   ลดระยะเวลาในการ
ทำางาน  และสามารถใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างบูรณาการ
ได้ เรียกว่า Share Resource ถ้าเป็น IT อย่าง
วันน้ีตัวคอมพิวเตอร์เซิร์ฟเวอร์ไม่จำาเป็นเลยที่ต่างคน
ต่างลงทุน แถมยังอยู่นอกสำานักงานเราก็ยังได้ เคย
ได้ยินคำาว่า Cloud Computing ไหม เวลาเราลงทุน

ทรัพยากรพวกนี้มีคนลงทุนในประเทศไทยเยอะมาก
เป็น Data Center ขนาดยักษ์ ทรัพยากรพวกนี้มีอยู่
ทั่วที่ไหนก็ได้ในโลก  เมื่อเอาไปวางไว้ผู้คนก็เข้าถึงได้
ตลอดเวลา  เพราะฉะน้ันทรัพยากรระบบอุปกรณ์พวกน้ี
ทั้งสองสภาอาจร่วมลงทุนด้วยกันได้ไม่จำาเป็นต้องต่าง
คนต่างทำา เรื่องที่ ๒ คือทรัพยากรบุคคล เป็นสิ่ง
สำาคัญมาก เพราะคนเก่งมีไม่มาก แล้วก็ทั้งสองสภา
อาจจะได้ใช้ทรัพยากรบุคคลด้วยกันเวลาทำางานอยู่
แล้ว  ก็จะต้องทำางานให้แนบแน่นมากขึ ้นเพื ่อที ่
จะเอาความคิดมาช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และใน
ขณะเดียวกันอาจจะไปดึงคนนอก ก.ร. ที่เกี ่ยวข้อง
กับเรามา เช่น ก กฤษฎีกา ก ทางศาล เพราะเขาทำา
กฎหมายเยอะ ก ทางด้านการศึกษาซึ่งก็เกี่ยวกับเรา
หลาย ๆ เร่ือง มาเป็น Partner ในการทำางานร่วมกันได้ 
บุคลากรของเราถือว่าเป็น Resource ที่มีคุณค่า ถ้า
เราสามารถใช้ร่วมกันในการทำางานได้  จะทำาให้การ
ขับเคลื่อนงานรัฐสภาเป็นไปได้อย่างเป็นรูปธรรม 
เพราะรัฐสภาคือภาพรวมของวุฒิสภาและสภาผู้แทน
ราษฎรท่ีเป็นหลักในการพัฒนาประเทศของเราให้
มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืนตลอดไป
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ตำ�แหน่งวิทย�กร ก.ร. ได้
กำ�หนดให้มีระดับตำ�แหน่ง
ตั้ งแต่ ระดับปฏิบั ติ ก�ร

จนถึงระดับเชี่ยวช�ญ ข้�ร�ชก�รรัฐสภ�ส�มัญผู้ที่
ดำ�รงตำ�แหน่งวิทย�กร ระดับชำ�น�ญก�ร ส�ม�รถ
เลื่อนระดับขึ้นไปในระดับชำ�น�ญก�รพิเศษจนถึง
ระดับเชี่ยวช�ญได้ ด้วยก�รประเมินต�มหลักก�รที่
จะกล�่วต่อไปในบทคว�มนี้ แต่สำ�หรับก�รประเมิน
เพื่อเข้�สู่ตำ�แหน่งว่�ง เช่น ตำ�แหน่งผู้บังคับบัญช�
กลุ่มง�นหรือตำ�แหน่งในระดับทรงคุณวุฒิ จะเป็นไป
ต�มหลักเกณฑ์อื่นที่ ก.ร. ได้กำ�หนดไว้แล้วเช่นกัน 
 หลักการและวิธีการประเมิน
 ก�รประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ดำ�รงตำ�แหน่ง
ประเภทวิช�ก�รต�มหลักเกณฑ์นี้ กำ�หนดให้มีก�ร
ประเมิน ๒ ขั้นตอน คือ ก�รประเมินบุคคล และก�ร
ประเมินผลง�น โดยมีเงื่อนไขว่�ข้�ร�ชก�รนั้นจะเข้�
สู่ขั้นตอนก�รประเมินผลง�นได้จะต้องผ่�นขั้นตอน
ก�รประเมินบุคคลเสียก่อน และที่จะไม่กล�่วถึงไม่
ได้คือ ก�รประเมินดังกล่�วนั้นผู้ประเมินมีหน�้ที่ต้อง
คำ�นึงถึงหลักก�รพื้นฐ�นในก�รบริห�รทรัพย�กร
บุคคล ๒ ประก�ร กล�่วคือ 

 เม่ือวันท่ี  ๒๗ มีน�คม ๒๕๖๐ ก.ร. ได้เห็นชอบ
หลักเกณฑ์เก่ียวกับก�รประเมินข้�ร�ชก�รรัฐสภ�
ส�มัญ  เพื่อแต่งตั้งให้ดำ�รงตำ�แหน่งระดับควบและมี
ผู้ครองอยู่ในประเภทวิช�ก�รระดับชำ�น�ญก�ร  ระดับ
ชำ�น�ญก�รพิเศษและระดับเชี่ยวช�ญ โดยเป็นก�ร
ปรับปรุงหลักเกณฑ์เดิมให้เพ่ิมบทบ�ทหน้�ท่ี และคว�ม
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญช�และส่วนร�ชก�รในก�ร
พิจ�รณ�ประเมินบุคคลและประเมินผลง�น และได้
มีก�รกำ�หนดองค์ประกอบก�รพิจ�รณ�ผลง�นให้
ชัดเจนและสอดคล้องกับค่�ง�นในแต่ระดับตำ�แหน่ง
ยิ่งขึ้น ร�ยละเอียดต�มหนังสือ ก.ร. ที่ ๑๘/๒๕๖๐ 
(ว ๔) ลงวันที่ ๒๘ มีน�คม ๒๕๖๐ 
 โดยหลักเกณฑ์ใหม่นี้จะมีผลใช้บังคับ
ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุล�คม ๒๕๖๐ และก�รประเมินใด
ที่อยู่ระหว่�งดำ�เนินก�รต�มหลักเกณฑ์เดิมก็ให้
ดำ�เนินก�รต�มหลักเกณฑ์เดิมต่อไปจนเสร็จสิ้น
 เพื่อคว�มเข้�ใจในเบื้องต้น ขออธิบ�ย
คว�มหม�ยของ  “ตำ�แหน่งระดับควบและมี
ผู้ครองอยู่” เสียก่อน คำ�ว่� “ตำ�แหน่งระดับควบ” 
หม�ยคว�มว่� ตำ�แหน่งที่ ก.ร. กำ�หนดให้
เป็นตำ�แหน่งท่ีส�ม�รถปรับให้เป็นตำ�แหน่งที่
มีระดับสูงขึ้นหรือตำ่�ลงได้ภ�ยในกรอบระดับ
ตำ�แหน่งสำ�หรับตำ�แหน่งประเภททั ่วไป
และประเภทวิช�ก�ร กล่�วให้เข้�ใจง่�ย ๆ  คือ 
ตำ�แหน่งท่ีกำ�หนดระดับไว้หล�ยระดับ และ
ผู ้ที ่ดำ�รงตำ�แหน่งในตำ�แหน่งนั ้นส�ม�รถ
ประเมินเล่ือนระดับข้ึนไปได้ไม่เกินระดับที่  
ก.ร. กำ�หนดไว้สูงสุดของตำ�แหน่งนั้น และ
เม่ือเป็นตำ�แหน่งระดับควบและมีผู้ครองอยู่

การประเมินงานวิชาการ
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 ๑. จะต้องคำ�นึงถึงระบบคุณธรรม ลักษณะ
ของง�นในตำ�แหน่งที่จะแต่งตั้ง  ผลสัมฤทธิ์ของง�น
และประสิทธิภ�พขององค์กร  รวมทั้งเหตุผลคว�ม
จำ�เป็นเพ่ือประโยชน์ของท�งร�ชก�ร ตลอดจนศักยภ�พ 
คว�มประพฤติ และพฤติกรรมของผู้เข้�รับก�รประเมิน 
 ๒. จะต้องคำ�นึงถึงคว�มรู้คว�มส�ม�รถ 
ทักษะ สมรรถนะ คว�มชำ�น�ญง�น คว�มเชี่ยวช�ญ 
และประสบก�รณ์ท่ีเหม�ะสมกับตำ�แหน่งที่จะแต่งตั้ง 
และมีผลง�นเป็นที่ประจักษ์ในคว�มส�ม�รถ 
 คุณสมบัติ
 ผู้จะเข้�สู่ก�รประเมินได้นั้น ในเบื้องต้นจะ
ต้องเป็นผู้มีคุณสมบัติเสียก่อน กล�่วคือ
 ๑.  มีคุณสมบัติสำ�หรับตำ�แหน่งต�มท่ีกำ�หนด
ไว้ในม�ตรฐ�นท่ีกำ�หนดตำ�แหน่งของระดับท่ีจะแต่งตั้ง 
หรือที่เรียกกันโดยทั่วไปว่�  Spec  ซึ่งถือเป็นหลัก
ประกันว่�บุคคลที่จะเข้�สู่กระบวนก�รแต่งต้ังนั้นจะ
เป็นผู้มีคว�มรู้คว�มส�ม�รถในเบื้องต้น  โดยวัดจ�ก
ระดับก�รศึกษ� ตำ�แหน่ง และระยะเวล�ก�รดำ�รง
ตำ�แหน่งที่ผ�่นม� (ข้อมูลเพิ่มเติมจ�ก Intranet ของ
สำ�นักง�นเลข�นุก�ร ก.ร.)
 ๒. ปฏิบัติร�ชก�รในส่วนร�ชก�รสังกัด
รัฐสภ�ม�แล้วไม่น้อยกว่� ๑ ปี  ทั้งนี้  เพื่อต้องก�รให้
ผู้ที่จะเข้�สู่กระบวนก�รที่เพิ่งโอนม�รับร�ชก�รใน
ส่วนร�ชก�รสังกัดรัฐสภ�ได้อยู่ในระบบร�ชก�รฝ่�ย
รัฐสภ�ระยะหนึ่งเสียก่อน 
 ๓. ได้รับเงินเดือนไม่ตำ�่กว่�ขั้นตำ�่ของระดับ
ที่จะแต่งตั้ง  ซึ่งขั้นต ำ �่ดังกล่�วหม�ยถึงขั้นตำ่�จริง 
ไม่ใช่ขั้นตำ�่ชั่วคร�ว โดยในปัจจุบันก�รดำ�รงตำ�แหน่ง
ของข้�ร�ชก�รรัฐสภ�ส�มัญได้เปลี่ยนผ�่นเข�้สู่ระบบ
ตำ�แหน่งใหม่ทั้งหมดแล้ว 
 ๔. มีผลง�นหรือผลสำ�เร็จของง�นที่เกิดจ�ก
ก�รปฏิบัติง�นในตำ�แหน่งหน้�ที่คว�มรับผิดชอบ 
จำ�นวน ๑ เรื่อง (ถ�้รวมกับหล�ยคนและสัดส่วนไม่
น้อยกว�่ร้อยละ ๕๐ ให้เสนอ ๒ เรื่อง) และมีข้อเสนอ
แนวคิดในก�รปรับปรุงหรือพัฒน�ง�นจำ�นวน ๑ เรื่อง 

 โดยลักษณะของผลง�นหรือผลสำ�เร็จของ
ง�นน้ัน  หล�ยท่�นเข้�ใจผิดว่�จะต้องจัดทำ�เป็นผลง�น
ชิ้นใหม่เหมือนกับง�นวิจัยหรือวิทย�นิพนธ์  ซึ่งถือ
เป็นคว�มเข้�ใจผิดที่ทำ�ให้ผู้ที่มีคุณสมบัติจะเข้�สู่
กระบวนก�รประเมินไม่อย�กนำ�เสนอผลง�นหรือ
ผลสำ�เร็จของง�นเนื่องจ�กคว�มยุ่งย�กในก�รจัดทำ�
เอกส�รทำ�นองเดียวกับง�นวิจัยหรือวิทย�นิพนธ์ 
แท้ที่จริงแล้วก�รวัด  “ผลง�นหรือผลสำ�เร็จของง�น”
ของตำ�แหน่งประเภทวิช�ก�รนั้น  เป็นเพียงเครื่องมือ
อย่�งหนึ่งที่ทำ�ให้ส่วนร�ชก�รเห็นถึงระดับคว�มรู้
คว�มส�ม�รถในท�งวิช�ก�รของผู้ขอรับก�รประเมิน
เท่�น้ัน โดยก�รเสนอผลง�นหรือผลสำ�เร็จของง�นนั้น
เป็นก�รรวบรวมเอกส�รง�นที่ผู้ขอรับก�รประเมิน
ได้ปฏิบัติม�ในตำ�แหน่งหน้�ที่คว�มรับผิดชอบใน
ระดับที่ตนเองดำ�รงอยู่ในปัจจุบัน โดยหลักเกณฑ์ก�ร
ประเมินดังกล่�วไม่ได้ระบุให้ก�รเสนอผลง�นหรือผล
สำ�เร็จของง�นจะต้องจัดทำ�ในรูปแบบง�นวิจัยหรือ
ง�นวิทย�นิพนธ์ใด ๆ ขอเพียงก�รนำ�เสนอนั้นต้อง
แสดงให้ส่วนร�ชก�รเห็นถึง ขอบเขต คุณภ�พ คว�ม
ยุ่งย�กซับซ้อนในก�รดำ�เนินง�น  ประโยชน์ของผลง�น
คว�มรู้ คว�มเชี่ยวช�ญ และประสบก�รณ์ที่จำ�เป็น
ต้องใช้ในก�รปฏิบัติง�นหรือก�รผลิตผลง�นดังกล่�ว 
คว�มเช่ียวช�ญในก�รใช้หลักวิช�ก�รม�วิเคร�ะห์
และแก้ปัญห�ก�รปฏิบัติง�นท่ีมีคว�มยุ่งย�กและซับซ้อน 
โดยในหลักเกณฑ์ก�รประเมินนี ้ได้แนบตัวอย่�ง
รูปแบบก�รนำ�เสนอผลง�นหรือผลสำ�เร็จของง�น  
เพื่อให้ผู้ขอรับก�รประเมินใช้เป็นแนวท�งในก�รจัด
ทำ�รูปเล่มเท่�นั้น
 ส่วนลักษณะของข้อเสนอแนวคิดในก�ร
ปรับปรุงหรือพัฒน�ง�น นั้น เป็นก�รนำ�เสนอแนวคิด 
วิสัยทัศน์ หรือแผนง�นในอน�คต ห�กได้รับก�รเลื่อน
ระดับให้สูงขึ้นต�มที่ขอรับก�รประเมิน ซึ่งข้อเสนอ
แนวคิดนี้เป็นส่วนที่ผู้บังคับบัญช�และคณะกรรมก�ร
ประเมินบุคคลจะต้องพิจ�รณ�ในชั้นก�รประเมิน
บุคคลเท่�นั ้น  ไม่ต้องนำ�เสนอต่อคณะกรรมก�ร
ประเมินผลง�นแต่อย ่�งใด 
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ลักษณะของผลงาน

ลักษณะของผลงาน

ลักษณะของผลงาน
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	 ขั้นตอนการดำาเนินการประเมิน

	 ขั้นตอนการเข้าสู่การประเมินนั้น		จะเริ่มต้น

ขึ้นจากสำานักบริหารงานกลางในฐานะหน่วยงานการ

เจ้าหน้าที่สำารวจผู้มีคุณสมบัติครบถ้วน	 แล้วประกาศ

รายชื่อผู้มีคุณสมบัติเข้ารับการประเมินทราบ	 หาก

ผู้ใดเห็นว่าตนเองมีคุณสมบัติครบถ้วน	 แต่ไม่มีชื่อก็

สามารถแจ้งให้สำานักบริหารงานกลางพิจารณาตรวจสอบ

และหากตรวจสอบแล้วเห็นว่าผู้นั้นมีคุณสมบัติครบ

ถ้วนแล้ว	ก็จะประกาศรายชื่อเพิ่มเติมได้	

	 หลังจากผู้อำานวยการสำานักบริหารงานกลาง	

ประกาศรายชื่อผู้มีคุณสมบัติครบถ้วนแล้ว	 สำานัก

บริหารงานกลาง	จะแจ้งให้ผู้มีคุณสมบัติดำาเนินการ	๑)	

กรอกข้อมูลส่วนบุคคลตามแบบ	ว.๑	๒)	เสนอชื่อและ

เค้าโครงผลงานหรือผลสำาเร็จของงาน	 และ	 ๓)	 เสนอ

ข้อเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน	 (ต้อง

เป็นข้อเสนอแนวคิดฉบับเต็ม	 ไม่ใช่แค่เพียงชื่อและ

เค้าโครงเท่านั้น)	แล้วส่งให้สำานักบริหารงานกลาง	เพื่อ

สำานักบริหารงานกลางจะได้ประกาศรายชื่อผลงานให้

มีการทักท้วงผลงานที่ส่งประเมิน
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	 ประเมินบุคคล

	 หลังจากผ่านขั้นตอนการส่งเค้าโครงผลงาน

หรือผลสำาเร็จของงาน		และการส่งข้อเสนอแนวคิด

ในการปรับปรุงหรือพัฒนางานแล้ว	 จะเข้าสู่กระบวนการ

ประเมินบุคคล			โดยผู ้มีอำานาจประเมินบุคคลนั ้น

เดิมกำาหนดให้ผู้บังคับบัญชากลุ่มหรือกลุ่มงานเป็น

ผู้พิจารณาเสนอผู้บังคับบัญชาตามลำาดับชั้นจนถึง

เลขาธิการเป็นผู้พิจารณา	 โดยเลขาธิการจะพิจารณา

ตัดสินใจในทันทีหรือจะแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อให้

ช่วยกลั่นกรองเสนอความเห็นก่อนการตัดสินใจก็ได้	

แต ่หล ัก เกณฑ ์ ใหม ่น ี ้ ได ้ ก ำ าหนดรายละเอ ียด

ในการประเมินบุคคลในแต่และระดับแตกต่างกัน	

โดยกำาหนดบทบาทของผู้บังคับบัญชาและของคณะ

กรรมการประเมินบุคคลในการประเมินให้ชัดเจน

ขึ้น	 โดยลดหลั่นกันตามระดับตำาแหน่ง	 ตั้งแต่ระดับ

ชำานาญการซึ่งกำาหนดให้ผู้บังคับบัญชามีบทบาทใน

การพิจารณามากกว่าในระดับชำานาญการพิเศษและ

ระดับเชี่ยวชาญ	 ตามลำาดับ	 โดยในกรณีการประเมิน

บุคคลสำาหรับตำาแหน่งระดับชำานาญการกำาหนด

ให้ ผู้บังคับบัญชาพิจารณาประเมินตามลำาดับชั้น

จนถึงเลขาธิการ	 ในกรณีการประเมินบุคคลสำาหรับ

ตำาแหน่งระดับชำานาญการพิเศษ	นั้น	กำาหนดให้มีคณะ

กรรมการประเมินบุคคลเสนอความเห็นพร้อมเหตุผล

ต่อเลขาธิการ	 โดยคณะกรรมการประเมินบุคคลจะมี

บทบาทและสถานะที่ชัดเจนขึ้น	กล่าวคือ	การประเมิน

บุคคลดังกล่าวนั้น	 ภายหลังจากผู้บังคับบัญชาเสนอ

ผลการประเมินบุคคลในเบ้ืองต้นและผลการประเมิน

เข้าสู่การพิจารณาของคณะกรรมการประเมินบุคคล

แล้ว		คณะกรรมการประเมินบุคคลจะพิจารณาจาก

ผลการประเมินของผู้บังคับบัญชาในเบื้องต้น				จาก

๑)	 ความรู้ความสามารถ	 ทักษะ	 และสมรรถนะ	 ๒)	

ศักยภาพของบุคคล	 และ	 ๓)	 ผลการปฏิบัติงานย้อน

หลัง	๓	ปี	และนอกจากการประเมินของผู้บังคับบัญชา

ตามแบบประเมินแล้ว	 ยังกำาหนดให้คณะกรรมการ

ประเมินบุคคลประเมินเพิ่มเติมได้เอง	 โดยให้พิจารณา

จากข้อมูลบุคคล	 และพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน

ย้อนหลัง	 ๓	ปี	 อีกด้วย	 และสำาหรับกรณีการประเมิน

บุคคลในระดับเชี่ยวชาญ	 กำาหนดให้คณะกรรมการ

ประเมินบุคคลเป็นผู้ประเมินบุคคล	โดยผู้บังคับบัญชา

ไม่มีหน้าที่ประเมินโดยตรง			ผู้บังคับบัญชาเป็นเพียง

ผู้มาร่วมพิจารณาและให้ข้อมูลประกอบการพิจารณา

ของคณะกรรมการประเมินบุคคลเท่านั้น	

	 สำาหรับหัวข้อและแบบประเมิน		จากเดิม

กำาหนดให้มีเพียง	๒	ตอน	คือ	๑)	ความรู้ความสามารถ	

ทักษะ	และสมรรถนะ	และ	๒)	ผลการปฏิบัติงานย้อน

หลัง	๒	ปี	แต่หลักเกณฑ์ใหม่นี้ได้กำาหนดหัวข้อการ

ประเมินเพิ่มเติมมาในทุกระดับ	กล่าวคือ		กำาหนดให้

ผู้บังคับบัญชาและคณะกรรมการประเมินพิจารณาชื่อ

และเค้าโครงของผลงานหรือผลสำาเร็จของงาน		และ

พิจารณาข้อเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนา

ส่วนหัวข้อการประเมินอื่นนั้นได้กำาหนดให้มีความ

แตกต่างกันตามระดับของตำาแหน่งโดยในระดับตำาแหน่ง

ชำานาญการยังคงกำาหนดไว้เพียง		๒			ตอนเหมือนเดิม	

เพ ี ย งแต ่ เพ ิ ่ มจ ำ านวนป ี ของการพ ิ จารณาผล

การปฏิบัติงานย้อนหลังจาก		๒		ปี		เป็น		๓		ปี

ส่วนในระดับชำานาญการพิเศษและระดับเชี่ยวชาญ	

ได้เพิ่มหัวข้อการพิจารณาข้อมูลบุคคล	และหัวข้อการ

ประเมินศักยภาพจากพฤติกรรมไว้ด้วย	

“เพิ่มจำานวนปีของการพิจารณาผล
การปฏิบัติงานย้อนหลัง จาก ๒ ปี 
เป็น ๓ ปี”



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา 29

ใหม่

เดิม

การประเมินบุคคล

การประเมินบุคคล

ชำานาญการ ชำานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ
๑.	กจ.	แจ้ง	ผบ.ประเมิน
			๑)	ตามแบบ	ว.๒	+
			๒)	ชื่อผลงาน	เค้าโครงผลงาน	สัดส่วนและผู้ร่วม									
								จัดทำาและข้อเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือ
							พัฒนางาน

๑.	กจ.	แจ้ง	ผอ.สำานัก	+	ผบ.	ประเมิน
			๑)	ตามแบบ	ว.๓	+
			๒)	ชื่อผลงาน	เค้าโครงผลงาน	สัดส่วนและผู้ร่วม									
							จัดทำาและข้อเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือ
							พัฒนางาน

๑.	กจ.	รวบรวมข้อมูล
			๑)	ตามแบบ	ว.	๑	+
			๒)	ชื่อผลงาน	เค้าโครงผลงาน	สัดส่วนและผู้ร่วม									
							จัดทำาและข้อเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือ
							พัฒนางาน

๒.	คกก.	ประเมินบุคคล
			-	รองหัวหน้าส่วน/วิชาการทรงคุณวุฒิ	(ประธาน)
			-	บริหารระดับสูง	+	วิชาการทรงคุณวุฒ	ิ(กรรมการ)			
			-	ผอ.ส.	กลาง	(เลขานุการ)			
วิธีการประเมิน
			-	ประเมินตามหัวข้อประเมิน
			-	เชิญ	ผอ.สำานัก	ร่วมพิจารณาและให้ข้อมูลประกอบ
			-	ตรวจสอบผลงาน
			-	ตรวจสอบข้อมูลการที่มีผู้ทักท้วงการประเมินบุคคล		

๒.	คกก.	ประเมินบุคคล
			-	รองหัวหน้าส่วน/วิชาการทรงคุณวุฒิ	(ประธาน)
			-	บริหารระดับสูง	+	วิชาการทรงคุณวุฒ	ิ(กรรมการ)
			-	ผอ.	ส.กลาง	(เลขานุการ)

วิธีการประเมิน
		-	อาจกำาหนดแบบประเมิน	ว.๓	+	พิจารณาข้อมูลบุคคล
		-	วิธีการประเมินอื่น	ๆ	ตามที่	คกก.	ประเมินบุคคล
					เห็นสมควร

๒.	เสนอ	ผบ.	ตามลำาดับชั้นจนถึงเลขาธิการ
รายงานเลขาธิการ		+	เหตุผล รายงานเลขาธิการ		+	เหตุผล

ผ่านการประเมิน    ไม่ผ่านการประเมินบุคคล    
เกณฑ์การให้คะแนน
ให	้คกก.	ประเมิน
บุคคลกำาหนด   

-	แจ้งผู้ขอรับการประเมิน
-	แจ้ง	ผบ.	ของผู้ขอรับ
		การประเมินเพื่อปรับปรุง
		และพัฒนาผู้เข้ารับการ			
		ประเมิน

ผ่านการประเมิน
เกณฑ์การให้คะแนน
 ผ่านแต่ละตอน
	ไม่น้อยกว่า	๒๐	%
	รวมไม่น้อยกว่า	๖๕	%
 

ผ่านการประเมิน
เกณฑ์การให้คะแนน
 ผ่านแต่ละตอน
	ไม่น้อยกว่า	๖๐	%
	รวมไม่น้อยกว่า	๗๕	%
 

ไม่ผ่านการประเมินบุคคล
 -	แจ้งผู้ขอรับการประเมิน
	-	แจ้ง	ผบ.	ของผู้ขอรับการ
			ประเมินเพื่อปรับปรุง
			และพัฒนาผู้เข้ารับการ
			ประเมิน

ไม่ผ่านการประเมินบุคคล
 -	แจ้งผู้ขอรับการประเมิน
	-	แจ้ง	ผบ.	ของผู้ขอรับการ
			ประเมินเพื่อปรับปรุง
			และพัฒนาผู้เข้ารับการ
			ประเมิน

ประเมินผลงานต่อไป
 

เสนอ เสนอ

ประเมินผลงานต่อไป ประเมินผลงานต่อไป

 ชำานาญการ/	ชำานาญการพิเศษ/	เชี่ยวชาญ  ผู้ทรงคุณวุฒ ิ   

กจ.	สำารวจข้อมูลผู้มีคุณสมบัติครบถ้วนแล้วประกาศรายชื่อ หน.ส่วน	สำารวจข้อมูลผู้มีคุณสมบัติเสนอผู้มีอำานาจบรรจ ุ   

หน.ส่วน	แจ้งให้ผู้มีคุณสมบัติกรอกแบบขอเข้ารับการประเมิน

และเสนอชื่อผลงานและเค้าโครงผลงาน  

กจ.	แจ้งให้	ผบ.ของผู้เข้ารับการประเมิน
ดำาเนินการประเมินบุคคลตามแบบประเมิน

หน.ส่วน	ประเมินบุคคลเสนอผู้มีอำานาจสั่งบรรจ ุ   

กจ.	ประกาศชื่อผลงานและเค้าโครงผลงานสัดส่วน		และผู้ร่วมจัดทำา
(ถ้ามี)	และกำาหนดเวลาเพื่อเปิดโอกาสให้ทักท้วงภายใน		๓๐	วัน
นับแต่วันประกาศ	โดยประกาศอย่างเปิดเผยตามที่ส่วนราชการกำาหนด    หน.	ส่วน	ประกาศชื่อผลงานและเค้าโครงผลงาน

และกำาหนดเวลาเพื่อเปิดโอกาสให้ทักท้้วงภายใน		๓๐	วัน	นับแต่
วันประกาศ	โดยประกาศอย่างเปิดเผยตามที่ส่วนราชการกำาหนด

กจ.	แจ้งให้ผู้มีคุณสมบัติกรอกแบบขอเข้ารับการประเมิน	
และเสนอชื่อผลงาน	สัดส่วนและผู้ร่วมจัดทำา	(ถ้ามี)

ผู้เห็นว่าตนมีคุณสมบัติ	แต่ไม่มีชื่อ	แจ้ง	กจ.

ผบ.	เสนอตามลำาดับ
จนถึงผู้มีอำานาจสั่งบรรจุ    

ผู้มีอำานาจสั่งบรรจุจะตั้ง	คกก.
พิจารณาเสนอความเห็นประกอบก็ได ้  

ประกาศรายชื่อ 

ประกาศรายชื่อ 

ไม่ผ่าน ไม่ผ่าน
ผ่านการประเมินบุคคล
		-	ต้องผ่านแต่ละตอนไม่น้อยกว่า	๖๐	%
		-	ต้องได้คะแนนไม่น้อยกว่า
		-	๖๕	%	สำาหรับชำานาญการ
		-	๗๐	%	สำาหรับชำานาญการพิเศษ
		-	๗๕	%	สำาหรับเชี่ยวชาญ

ผ่านการประเมินบุคคล
ต้องผ่านแต่ละตอนไม่น้อยกว่า	๖๐	%
ต้องได้คะแนนรวมไม่น้อยกว่า	๘๐	%
  ให้	กจ.	แจ้งผลการประเมินให้	ผบ.	

ที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผู้เข้า
รับการประเมินให้ดำาเนินการปรับปรุง
และพัฒนาผู้เข้ารับการประเมิน	เพื่อ
ประโยชน์	ในการประเมินครั้งต่อไป

ให้	กจ.	แจ้งผลการประเมินให้	ผบ.	
ที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผู้เข้า
รับการประเมินให้ดำาเนินการปรับปรุง
และพัฒนาผู้เข้ารับการประเมิน	เพื่อ
ประโยชน์	ในการประเมินครั้งต่อไป
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	 ประเมินผลงาน

	 เมื่อผ่านการประเมินบุคคลเรียบร้อยแล้ว	

สำานักบริหารงานกลางก็จะแจ้งให้ผู้ขอรับการประเมิน

ส่งผลงานฉบับเต็มภายใน	 ๑๕	 วัน	 นับแต่วันที่

ประกาศรายชื่อ	สำาหรับผู้พิจารณาผลงาน	ได้แก	่คณะ

กรรมการประเมินผลงาน	 เป็นผู้พิจารณาเสนอต่อ

เลขาธ ิการ			โดยข ั ้นตอนการประเม ินจะม ีการ

แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลงานข้ึนเพื่อพิจารณา

ขอบเขตของผลงาน	 คุณภาพของผลงาน	 ความยุ่งยาก

ซับซ้อนของผลงาน	 ประโยชน์ของผลงาน	 และความ

รู้ความสามารถประสบการณ์และความชำานาญงาน	

ส่วนการอ่านผลงานนั้นในระดับชำานาญการพิเศษและ

ระดับเชี่ยวชาญ			กำาหนดให้มีผู้อ่านผลงาน		(Reader)	

โดยให้ตั้งผู้อ่านผลงาน		(Reader)		จำานวน		๓		คน	

ที่มาจากกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการ

ประเมินผลงานนั ้นเป็นผู ้อ่านผลงานแล้วเสนอต่อ

คณะกรรมการประเมินผลงาน	จากนั้น	คณะกรรมการ

ประเมินผลงานจะพิจารณาเสนอต่อเลขาธิการ	และ

เมื่อเลขาธิการพิจารณาให้ผ่านการประเมินก็จะ

ดำาเนินการแต่งตั้งต่อไป

	 โดยหลักเกณฑ์ใหม่นี้ได้ระบุระดับผลงาน

ให้ชัดเจนขึ้น	 โดยตำาแหน่งระดับชำานาญการ	 จะต้อง

เป็นผู้มีความรู้	 ความสามารถ	 และความชำานาญงาน	

ที่ได้รับการยอมรับในระดับสำานัก	 ระดับชำานาญการ

พิเศษ	จะต้องเป็นผู้มีความรู้	ความสามารถ	และความ

ชำานาญงาน	 ที่ได้รับการยอมรับในระดับส่วนราชการ	

และระดับเชี ่ยวชาญ	จะต้องเป็นผู ้มีความรู ้	ความ

สามารถ	 และความชำานาญงาน	ที่ได้รับการยอมรับใน

ระดับชาติหรือระดับนานาชาต	ิ

เดิม
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เดิม

ใหม่ การประเมินผลงาน

ชำานาญการ ชำานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ

คกก.	ประเมินผลงาน
(คณะเดียวหรือหลายคณะก็ได้)

			-	รองหัวหน้าส่วน	หรือวิชาการทรงคุณวุฒิ	
					(ประธาน)
			-	บริหาร/อำานวยการระดับสูง/วิชาการระดับ
					ชำานาญการพิเศษขึ้นไป/ผู้ทรงคุณวุฒิเฉพาะ
					ด้านคนนอก	(๓	-	๗	คน)	(กรรมการ)
			-		กจ.	เป็นเลขานุการ

หัวข้อการพิจารณา
		๑.	ขอบเขตผลงาน	-	วินิจฉัย	
		๒.	พิจารณาขององค์ประกอบ
			-	คุณภาพของผลงาน	(๓๐)
			-		ความยุ่งยากซับซ้อนของผลงาน	(๒๐)
			-		ประโยชน์ของผลงาน	(๔๐)
			-		ความรู้	ความสามารถ	ประสบการณ์และ
						ความชำานาญงาน	(๑๐)	

เกณฑ์การผ่าน
			-	แต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ	๖๐
			-	รวมไม่น้อยกว่าร้อยละ	๗๐

เกณฑ์การผ่าน
			-	แต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ	๖๐
			-	รวมไม่น้อยกว่าร้อยละ	๗๕

เกณฑ์การผ่าน
			-	แต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ	๖๐
			-	รวมไม่น้อยกว่าร้อยละ	๘๐

คกก.	ประเมินผลงาน
(คณะเดียวหรือหลายคณะก็ได้)

	-	วิชาการทรงคุณวุฒิ	/ผู้ทรงคุณวุฒิในสาขา
				หรือสายงาน	(ประธาน)
	-	ผู้ทรงคุณวุฒิเฉพาะด้าน	(๓	-	๕	คน)	(กรรมการ)			
	-	กจ.	เป็นเลขานุการ

คกก.	ประเมินผลงาน
(คณะเดียวหรือหลายคณะก็ได้)

	-	ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็น	อกร.	(ประธาน)
	-	ผู้ทรงคุณวุฒิเฉพาะด้านจากบัญชีรายชื่อ
			จากผู้ทรงคุณวุฒิเฉพาะด้าน	(๓	-	๕	คน)	
			(กรรมการ)	
	-	หัวหน้าส่วนราชการ		
	-	กจ.	เป็นเลขานุการ

	หัวข้อการพิจารณา
  ๑.	ขอบเขตผลงาน	-	วินิจฉัย	
		๒.	พิจารณาขององค์ประกอบ
			-	คุณภาพของผลงาน	(๓๐)
			-		ความยุ่งยากซับซ้อนของผลงาน	(๒๐)
			-		ประโยชน์ของผลงาน	(๔๐)
			-		ความรู้	ความสามารถ	ประสบการณ์และ
						ความชำานาญงาน	(๑๐)	

	หัวข้อการพิจารณา
  ๑.	ขอบเขตผลงาน	-	วินิจฉัย	
		๒.	พิจารณาขององค์ประกอบ
			-	คุณภาพของผลงาน	(๓๐)
			-		ความยุ่งยากซับซ้อนของผลงาน	(๒๐)
			-		ประโยชน์ของผลงาน	(๔๐)
			-		ความรู้	ความสามารถ	ประสบการณ์และ
						ความชำานาญงาน	(๑๐)	

เสนอ	คกก.	ประเมินผลงาน เสนอ	คกก.	ประเมินผลงาน เสนอ	คกก.	ประเมินผลงาน

กจ.	แจ้งผู้ผ่านการประเมินบุคคลให้ส่งผลงานภายใน	๑๕	วัน	นับแต่วันที่ประกาศรายชื่อ

กจ.	รวบรวมผลงาน	+	ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินบุคคล
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	การประเมินผลงาน

ชำานาญการ ชำานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ

วิธีการประเมิน วิธีการประเมิน วิธีการประเมิน
๑.	ไม่มี		Reader ๑.	มี	Reader

		-ให้มีผู้พิจาณาผลงาน	(Reader)
			(ผู้ทรงคุณวุฒิ	๓	คน)	
		-Reader	เสนอรายงานต่อ
			คณะกรรมการประเมินผลงาน
			พิจารณา

๑.	มี	Reader
		-ให้มีผู้พิจาณาผลงาน	(Reader)
			(ผู้ทรงคุณวุฒิ	๓	คน)	
		-Reader	เสนอรายงานต่อ
			คณะกรรมการประเมินผลงาน
			พิจารณา๒.	อาจกำาหนดวิธีการประเมิน

				วิธีอื่นได้ตามความเหมาะสม
๒.	อาจกำาหนดวิธีการประเมิน
				วิธีอื่นได้ตามความเหมาะสม

๒.	อาจกำาหนดวิธีการประเมิน
				วิธีอื่นได้ตามความเหมาะสม

รายงานเลขาธิการ	+	เหตุผล

					ผ่านการประเมินบุคคล
-แต่งตั้ง

ประเมินผลงานต่อไป

					ไม่ผ่านการประเมินบุคคล
-แจ้งผู้ขอรับการประเมิน					
-แจ้ง	ผบ.	ของผู้ขอรับการประเมิน
เพื่อปรับปรุงและพัฒนาผู้เข้ารับ
การประเมิน			

	 วันที่มีผลสำาหรับการแต่งตั้ง

	 กรณีไม่ต้องปรับปรุงแก้ไขผลงาน	 หรือมีการ

แก้ไขผลงานแต่ไม่ใช่การแก้ไขในสาระสำาคัญ	 คำาสั่ง

เลื่อนระดับจะมีผลย้อนหลังไปตั้งแต่วันที่ผู้นั้นเสนอ

ผลงานต่อหน่วยงานการเจ้าหน้าที่และได้มีการลงรับ

ไว้เป็นหลักฐาน

	 กรณีมีการปรับปรุงแก้ไขผลงานในสาระสำาคัญ	

คำาสั่ ง เลื่อนระดับจะมีผลตั้ งแต่วันที่ผู้ เข้ารับการ

ประเมินส่งผลงานท่ีครบถ้วนสมบูรณ์ในครั้งหลังที่

ปรับปรุงแก้ไขนั้น	

	 โดยการประเมินบุคคลหรือการประเมิน

ผลงาน			หากปรากฏผลไม่ว่าในขั้นตอนใดว่าไม่ผ่าน

การประเมิน		สำานักบริหารงานกลางต้องแจ้งผลการ

ประเมินนั้นให้ผู้ขอรับการประเมินทราบ			และแจ้ง

ผู้บังคับบัญชาของผู้ขอรับการประเมินเพื่อปรับปรุง

และพัฒนาผู้เข้ารับการประเมินต่อไป

	 บทส่งท้าย

	 การกำาหนดให้มีตำาแหน่งต่าง		ๆ		ในทางราชการ

นั้น	 ก็เพื่อให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาสามารถปฏิบัติ

ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล		โดย

ผู้ที ่จะดำารงตำาแหน่งต่าง	 ๆ	 ในส่วนราชการสังกัด

รัฐสภาในทุกตำาแหน่งทุกระดับจะต้องเป็นผู้มีความ

รู้ความสามารถ	 ทักษะ	 และสมรรถนะตามที	่ ก.ร.	

กำาหนดไว้	 กระบวนการย้าย	 การโอน	 หรือการเลื่อน

ข้าราชการรัฐสภาสามัญ	 ถือเป็นกระบวนการสำาคัญ

ในการแต่งต้ังบุคคลเข้าสู่ตำาแหน่งต่าง	 ๆ	 ดังนั้น	 การ

ประเมินหรือการเลือกสรรจึง เป็นเรื่องสำาคัญที่

ข้าราชการรัฐสภาสามัญจะต้องเตรียมตนให้พร้อม

ไม่ว่าจะเป็นด้านความรู ้ความสามารถ	 	 ด้านทักษะ		

ด้านสมรรถนะตลอดจนด้านคุณธรรมจริยธรรมให้

พร้อมสำาหรับการปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำาแหน่งที่

จะได้รับการแต่งต้ังต่อไปในอนาคตและจะได้ร่วมกัน

ปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เจริญรุ่งเรืองต่อไป

ใหม่
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หากรู้สักนิด ความผิดไม่เกิด
นายอำาพล ไทรสังขเฉลาพร
นิติกรชำ�น�ญก�รพิเศษ สำ�นักบริห�รง�นกล�ง
สำ�นักง�นเลข�ธิก�รสภ�ผู้แทนร�ษฎร

	 ทั้งนี้	 เพื่อน	ๆ	ข้าราชการรู้หรือไม่ว่าการที่ไป
ขโมยของผู้อื่นซึ่งภาษากฎหมายเรียกว่า	“ลักทรัพย์”	
จะเป็นความผิดอาญาฐานลักทรัพย์ตามประมวล
กฎหมายอาญามาตรา	 ๓๓๔	 ซึ่งบัญญัติว่า	 “ผู้ใดเอา
ทรัพย์ของผู้อื่น		หรือผู้อื่นเป็นเจ้าของรวมอยู่ด้วยไป
โดยทุจริต	ผู้น้ันกระทำาความผิดฐานลักทรัพย์	ต้องระวาง
โทษจำาคุกไม่เกิน	 ๓	 ป	ี และปรับไม่เกินหกหมื่นบาท”	
และหากเป็นการลักทรัพย์เข้าเหตุบทฉกรรจ์	 ซ่ึงจะต้อง
รับโทษหนักขึ้น	 มี	 ๑๒	 กรณีตามประมวลกฎหมาย
อาญามาตรา	 ๓๓๕	 ซึ่งบัญญัติว่า	 “ผู้ใดลักทรัพย์	 (๑)	
ในเวลากลางคืน	 (๒)	 ในที่หรือบริเวณที่มีเหตุเพลิงไหม้	
การระเบิด	 อุทกภัย	 หรือในที่หรือบริเวณที่มีอุบัติเหตุ	
เหตุทุกขภัยแก่รถไฟ	 หรือยานพาหนะอื่นที่ประชาชน
โดยสาร	 หรือภัยพิบัติอื่นทำานองเดียวกันหรืออาศัย
โอกาสที่มีเหตุเช่นว่านั้น	 หรืออาศัยโอกาสที่ประชาชน
กำาลังต่ืนกลัวภยันตรายใด	ๆ	(๓)	โดยทำาอันตรายสิ่งกีดกั้น
สำาหรับคุ้มครองบุคคลหรือทรัพย์	 หรือโดยผ่านสิ่งเช่น
ว่าน้ันเข้าไปด้วยประการใด	 ๆ	 (๔)	 โดยเข้าทางช่องทาง	
ซ่ึงได้ทำาข้ึนโดยไม่ได้จำานงให้เป็นทางคนเข้า		หรือเข้าทาง
ช่องทางซึ่งผู้เป็นใจเปิดไว้ให้	(๕)	โดยแปลงตัวหรือ
ปลอมตัวเป็นผู้อื่น		มอมหน้าหรือทำาด้วยประการอื่น
เพื ่อไม่ให้เห็นหรือจำาหน้าได้		(๖)		โดยลวงว่าเป็น
เจ้าพนักงาน	 (๗)	 โดยมีอาวุธ	 หรือโดยร่วมกระทำาความผิด

อันเกิดจากการลักทรัพย์  
  การท่ีข้าราชการไปขโมยของจะมีความผิด
วินัยหรือไม่ อย่างไร ควรถูกลงโทษระดับใด และกรณี
ที่ข้าราชการถูกดำาเนินคดีอาญาด้วยนั้น   การดำาเนิน
การทางวินัยจะต้องรอผลคำาพิพากษาของศาลในคดี
อาญาให้ถึงที่สุดด้วยหรือไม่

ด้วยกันตั้งแต่สองคนขึ้นไป	 (๘)	 ในเคหสถาน	 สถานที่
ราชการหรือสถานที่ที่จัดไว้เพื่อให้บริการสาธารณะ
ที่ตนได้เข้าไปโดยไม่ได้รับอนุญาต		หรือซ่อนตัวอยู่ใน
สถานที่นั ้น	ๆ	 (๙)	 ในสถานที่บูชาสาธารณะ	สถานี
รถไฟ		ท่าอากาศยาน		ที่จอดรถหรือเรือสาธารณะ
สาธารณสถานสำาหรับขนถ่ายสินค้า	 หรือในยวดยาน
สาธารณะ	 (๑๐)	 ที่ใช้หรือมีไว้เพื่อสาธารณประโยชน์	
(๑๑)	 ท่ีเป็นของนายจ้างหรือท่ีอยู่ในความครอบครอง
ของนายจ้าง		(๑๒)		ท่ีเป็นของผู้มีอาชีพกสิกรรม	บรรดา
ที่ผลิตภัณฑ	์พืชพันธุ์	สัตว์หรือเครื่องมืออันมีไว้สำาหรับ

ความผิดวินัย
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ประกอบกสิกรรมหรือได้มาจากการกสิกรรมนั้น	 ต้อง
ระวางโทษจำาคุกตั้งแต่หน่ึงปีถึงห้าปีและปรับต้ังแต่
สองหมื่นบาทถึงหนึ่งแสนบาท”			
 สำาหรับผู้ที่เป็นข้าราชการแล้วไปลักทรัพย์
ของผู้อ่ืนนอกจากจะเป็นความผิดอาญาตามประมวล
กฎหมายอาญาข้างต้นแล้ว	 ข้าราชการดังกล่าวมีความ
ผิดวินัยตามกฎ	 ก.ร.	 ว่าด้วยวินัยข้าราชการรัฐสภาสามัญ	
พ.ศ.	๒๕๕๕		ส่วนการลักทรัพย์อันจะเป็นความผิด
วินัยอย่างไม่ร้ายแรงหรือร้ายแรง		ซึ่งจะต้องพิจารณา
เป็นกรณีไปตามแนวทางมาตรฐานการลงโทษ	มี		๒		กรณี
	 ๑.	กรณีแรก		ถ้าเป็นการลักทรัพย์ทำาให้
ภาพลักษณ์ขององค์กรเสื่อมเสียและเสียชื่อเสียง		หรือ
การลักทรัพย์เข้าลักษณะเหตุบทฉกรรจ์ตามประมวล
กฎหมายอาญามาตรา	 ๓๓๕	 เช่น	 ลักทรัพย์ในเวลา
กลางคืนหรือในเคหสถานหรือสถานที่ราชการ	เป็นต้น
	ซึ่งกรณีดังกล่าวจะเข้าลักษณะเป็นความผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง	 ตามกฎ	 ก.ร.ว่าด้วยวินัยข้าราชการรัฐสภา
สามัญ	พ.ศ.	๒๕๕๕	ข้อ	๖		(๔)	ซึ่งกำาหนดว่า		“การ
กระทำาผิดวินัยในลักษณะดังต่อไปนี้เป็นความผิดวินัย
อย่างร้ายแรงถ้าได้กระทำาการอ่ืนได้ช่ือว่าเป็นผู้ประพฤติ
ชั่วอย่างร้ายแรง”	ระดับโทษ	คือ	ปลดออกหรือไล่ออก
จากราชการ
	 ๒.	 กรณีที่สอง	 ถ้าเป็นการลักทรัพย์ธรรมดา
ตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา	 ๓๓๔	 เป็นการ
กระทำาผิดครั้งแรกและไม่เคยมีประวัติเรื่องการกระทำา
ผิดมาก่อนโดยเจ้าทรัพย์ได้รับของคืนแล้วและไม่ติดใจ			
เอาความเรื่องคดีอาญา		และการกระทำาไม่กระทบ
ต่อภาพลักษณ์ขององค์กรให้เสื่อมเสีย	เข้าลักษณะ
เป็นความผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง	 ตามกฎ	 ก.ร.	 ว่าด้วย
วินัยข้าราชการรัฐสภาสามัญ		พ.ศ.	๒๕๕๕		ข้อ		๒
	(๑๒)	ซ่ึงกำาหนดว่า	“ข้าราชการรัฐสภาสามัญต้องกระทำา
การเป็นข้อปฏิบัติโดยต้องรักษาชื่อเสียงของตนและ
รักษาเกียรติศักดิ์ของตำาแหน่งหน้าที่ราชการของตน
มิให้เสื่อมเสีย	 โดยไม่กระทำาการใด	ๆ	อันได้ชื่อว่าเป็น

ผู้ประพฤติชั่ว”	 ระดับโทษ	คือ	ตัดเงินเดือน	หรือ	ลด
เงินเดือน
	 การดำาเนินคดีอาญาและการดำาเนินการทาง
วินัยเป็นการดำาเนินการตามกฎหมายคนละฉบับ	มี
กระบวนการพิจารณา	 จุดประสงค์	 และการรับฟัง
พยานหลักฐานที่แตกต่างกัน	 กล่าวคือ	 “การดำาเนิน
คดีอาญา”	 นั้น	 มุ่งประสงค์ควบคุมการกระทำาของ
บุคคลในสังคมมิให้กระทำาการที่กฎหมายกำาหนดว่า
เป็นความผิดอาญา		เพื่อคุ้มครองสังคมโดยรวมให้มี
ความสงบสุข	ส่วน	“การดำาเนินการทางวินัย”	เป็น
มาตรการในการร ักษาวิน ัยของข้าราชการที ่ม ุ ่ง
ปราบปรามข้าราชการที่กระทำาการฝ่าฝืนข้อห้ามตาม
ที่กฎหมาย	 ระเบียบ	 ข้อบังคับกำาหนด	 โดยใช้วิธีการ
ลงโทษทางวินัย	 ซึ่งมีผลเป็นการปรามไม่ให้ข้าราชการ
กระทำาผิดวินัย	 และจะได้เกรงกลัวการลงโทษ	 อีกทั้ง
การรับฟังพยานหลักฐานเพื่อจะลงโทษทางวินัยของ
ผู้บังคับบัญชาก็แตกต่างจากการรับฟังพยานหลักฐาน				
เพื่อลงโทษคดีอาญาของศาล		โดยคดีอาญาศาลจะ
พิจารณาลงโทษจำาเลยได้ต่อเมื่อมีพยานหลักฐาน
ปรากฏชัดแจ้งปราศจากข้อสงสัย		ส่วนการลงโทษ
ทางวินัย	ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้ดุลพินิจสั่งลงโทษ
ผู้ถูกกล่าวหาได้	 โดยพิจารณาจากพยานหลักฐานและ
พฤติการณ์ของผู้ถูกกล่าวหาที่ปรากฏในสำานวนการ
สอบสวน	 โดยไม่จำาต้องปรากฏพยานหลักฐานชัดแจ้ง
ปราศจากข้อสงสัยดังเช่นคดีอาญา	ดังนั้น การดำาเนิน
การทางวินัยหรือการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์คำาสั่ง

“ดังนั้น การดำาเนินการทางวินัยหรือ
การพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์คำาสั่ง
ลงโทษทางวินัยจึงไม่จำาต้องรอฟังผล
คดีอาญา” 
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แนวคำาวินิจฉัยของศาลปกครองสูงสุด	ที่	อ	๑๔๒/๒๕๕๙	และ	ที่	อ.	๔๖๓/๒๕๕๕๑	และหนังสือสำานักงาน	ก.พ.	ที่	สร	๐๙๐๔/ว	๔		
ลงวันที่	๑๘	มีนาคม	๒๕๐๙

สำานักมาตรฐานวินัย	สำานักงาน	ก.พ.,	ถามตอบปัญหาวินัย,	สืบค้น	๘	กันยายน	๒๕๕๙	จาก	http://www.ocsc.go.th/ocse/th/

๑

๒

๑

 เพื่อเป็นอุท�หรณ์แก่เพื่อน ๆ ข้�ร�ชก�ร จึง

ขอยกตัวอย่�งแนวท�งก�รลงโทษข้�ร�ชก�รลักทรัพย์

ต�มแนวท�ง ก.พ.  และต�มแนวท�งก�รลงโทษของ

ข้�ร�ชก�รรัฐสภ�ส�มัญ และรวมถึงจ�กก�รสอบสวน

ที่เคยเกิดขึ้น ดังนี้

 กรณีเข้าลักษณะเป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรง

 ๑. น�ย ก. พบโทรศัพท์มือถือยี ่ห้อโนเกีย

สีเท� (บรอนซ์เงิน) ของผู้สื่อข่�วหนังสือพิมพ์ข่�วสด 

ตกหล่นอยู่บนเก้�อี้ด้�นหน้�ห้องผู้สื่อข่�วบริเวณห้อง

โถงชั้นล่�ง อ�ค�รรัฐสภ� ๑ และได้หยิบเอ�โทรศัพท์

มือถือเครื่องดังกล่�วไปเพื่อประโยชน์ของตนเองไป

โดยทุจริตและมีเจตน�เป็นเจ้�ของ  และจ�กก�ร

สอบสวนพย�นบุคคลต่�งให้ก�รสอดคล้องกันว่�เห็น 

น�ย ก. หยิบเอ�โทรศัพท์มือถือที่ตกหล่นไปจริง จ�ก

ก�รตรวจสอบกล้องโทรทัศน์วงจรปิด (CCTV) พบว่� 

น�ย ก. เมื่อเห็นโทรศัพท์มือถือตกหล่นอยู่บนเก้�อี้

มีพฤติกรรมในลักษณะไปนั่งทับโทรศัพท์ท่ีตกหล่นบน

เก้�อี ้และได้หยิบเอ�โทรศัพท์ม ือถือดังกล่�วไป

นอกจ�กน้ันได้ยอมรับสภ�พเป็นหนังสือว่�มีเจตน�ที่

จะเอ�โทรศัพท์มือถือดังกล่�วไป โดยมีเจตน�ที่จะ

เอ�เป็นทรัพย์ของตนเอง แต่ได้กระทำ�ไปเพร�ะเกิด

จ�กคว�มคิดชั่ววูบขณะนั้น ก�รกระทำ�ของ น�ย ก. 

ถือเป็นก�รลักทรัพย์ในสถ�นท่ีร�ชก�รต�มประมวล

กฎหม�ยอ�ญ�ม�ตร� ๓๓๕ (๘) อันเป็นก�รกระทำ�

ผิดวินัยอย่�งร้�ยแรง ฐ�นเป็นผู้ประพฤติช่ัวอย่�งร้�ยแรง

ต�มกฎ ก.ร. ว�่ด้วยวินัยข้�ร�ชก�รรัฐสภ�ส�มัญ พ.ศ. 

๒๕๕๕ ข้อ ๖ (๔) ลงโทษปลดออกจ�กร�ชก�ร

 ๒. น�ย ข. มีหน้�ที่จ่�ยย�ประจำ�ห้องจ่�ยย� 

ผู้ป่วยนอก  หลังจ�กเลิกง�นเวล�  ๑๖.๓๐  น. น�ย ข. 

ได ้กล ับบ้�นพัก ต ่อม�เวล�ประม�ณ ๑๗.๓๐ น. 

น�ย ข. ได้ไปที่ห้องจ่�ยย�ผู้ป่วยนอกและพูดคุยกับ

น�ง ส. เจ้�หน้�ที่เวรประจำ�ห้องจ่�ยย�ผูป้่วยนอก 

ซึ่งขณะนั้นโรงพย�บ�ลได้เปิดบริก�รรักษ�พย�บ�ล

นอกเวล�ร�ชก�ร ขณะที่น�ง ส. กำ�ลังจ่�ยย�ให้กับผู้

ม�รับบริก�ร และกำ�ลังเผลอ น�ย ข. ได้แอบหยิบย�

ของท�งร�ชก�รใส่ลงไปในกระเป๋�ที่เตรียมม�  แล้ว

เดินออกจ�กห้องไป ขณะที่น�ย ข. เดินออกม�ด้วย

เร่งรีบได้เดินไปชนกับน�ย  ย. เจ้�หน้�ที ่ รปภ. 

ของโรงพย�บ�ลที่เดินตรวจตร�อยู่  น�ย  ข.  แสดง

อ�ก�รตกใจและกระเป๋�ท่ีถืออยู่ได้หล่นลงกับพื้น

และน�ย ข. มีก�รลุกล้ีลุกลนจนผิดสังเกต  น�ย ย. จึง

ขอตรวจดูภ�ยในกระเป๋� ก็พบว่�มีย�ต่�ง ๆ จำ�นวน 

๓๐ ร�ยก�รโดยเป็นย�ที่มีร�ค�แพง คิดเป็นเงินรวม

ประม�ณ ๕๐๐,๐๐๐ บ�ท น�ย ย. จึงยึดย�ดังกล่�วไว้

และร�ยง�นให้ผู้บริห�รโรงพย�บ�ลทร�บ  และได้

ดำ�เนินก�รคดีอ�ญ�แก่ น�ย ข. ต่อม�ศ�ลได้พิพ�กษ�

ลงโทษจำ�คุก น�ย ข. เป็นเวล� ๕ ปี ฐ�นลักทรัพย์

ลงโทษทางวินัยจึงไม่จำาต้องรอฟังผลคดีอาญา  ท้ังผล
ของคดีอาญาจะเป็นประการใดไม่ผูกมัดผู้ดำาเนิน
การทางวินัยที่จะเห็นแตกต่างได้   หากได้กระทำาไป
โดยสุจริตและเป็นไปตามกฎหมายแล้ว กล่าวโดยสรุป
การดำาเนินการทางวินัยหรือการพิจารณาวินิจฉัย
อุทธรณ์คำาสั่งลงโทษทางวินัยกรณีผู้ถูกกล่าวหา
ถูกดำาเนินคดีอาญาด้วยจึงไม่จำาเป็นต้องรอผล
คำาพิพากษาของศาลในคดีอาญาให้ถึงที่สุดก่อนแต่
อย่างใด 

๒
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ในสถ�นที่ร�ชก�รต�มประมวลกฎหม�ยอ�ญ�ม�ตร� 

๓๓๕ (๘) พฤติกรรมของ น�ย ข. ดังกล�่ว เป็นก�ร

กระทำ�ผิดวินัยอย�่งร้�ยแรง ฐ�นกระทำ�ก�รอันได้ชื่อ

ว่�เป็นผู้ประพฤติชั่วอย่�งร้�ยแรง  ต�มม�ตร� ๘๕

(๔) แห่งพระร�ชบัญญัติระเบียบข้�ร�ชก�รพลเรือน 

พ.ศ. ๒๕๕๑ ลงโทษไล่ออกจ�กร�ชก�ร

 กรณีเข้าลักษณะเป็นความผิดวินัยอย่างไม่

ร้ายแรง

 ๑. น�ย จ. มีกรณีเมื่อวันพุธที่  ๒๘  เมษ�ยน 

๒๕๕๓ ได้หยิบของผู้อ่ืนซ่ึงลืมไว้ในห้องนำ�้ไปเป็นของตน 

โดยตรวจสอบได้จ�กกล้องวงจรปิด   ต่อม�สำ�นึกผิด

ในก�รกระทำ�ของตนเองด้วยคว�มโลภชั่วขณะหนึ่ง

จึงได้นำ�กล้องถ่�ยรูปไปคืนวันพฤหัสบดีที ่  ๒๙ 

เมษ�ยน ๒๕๕๓ และวันศุกร์ที่ ๓๐ เมษ�ยน ๒๕๕๓ 

ได้คืนแว่นต�และซองมือถือ และในวันอังค�รที่ ๑ 

มิถุน�ยน ๒๕๕๓ ได้ส่งคืนกระเป๋�สต�งค์พร้อมเงิน 

๕๐๐ บ�ท เป็นก�รกระทำ�ผิดครั้งแรกและยังไม่เคยมี

ประวัติเรื่องก�รหยิบของผู้อื่น จึงยังไม่ถึงขั้นทำ�ให้เกิด

คว�มเสียห�ยต่อท�งร�ชก�ร   ประกอบกับเจ้�ทรัพย์ได้

รับของคืนแล้ว  โดยไม่ติดใจเอ�คว�มเรื่องดำ�เนินคดี

อ�ญ� พฤติก�รณ์เป็นก�รกระทำ�ผิดวินัยอย่�งไม่ร้�ยแรง 

ฐ�นไม่รักษ�ชื่อเสียงของตนและรักษ�เกียรติศักดิ์ของ

ตำ�แหน่งหน้�ที่ร�ชก�รของตนมิให้เสื่อมเสีย  โดยได้

กระทำ�ก�รใดอันได้ชื่อว่�เป็นผู้ประพฤติชั่วต�มม�ตร� 

๘๒ (๑๐) แห่งพระร�ชบัญญัติระเบียบข้�ร�ชก�ร

พลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ลงโทษตัดเงินเดือนอัตร�ร้อยละ 

๔ ของเงินเดือน เป็นเวล� ๓ เดือน

 ๒. น�ง ง. มีกรณีได้หยิบเงิน จำ�นวน ๑๓,๐๐๐ 

บ�ท ไปขณะที่เจ้�ของออกจ�กห้องเพื่อไปทำ�ธุระ โดย

ยอมรับส�รภ�พและอ้�งว่�กำ�ลังประสบปัญห�เร่ือง

โรคภัยทั้งของตน และครอบครัวมีร�ยได้น้อย ต้อง

ใช้เงินจำ�นวนม�ก จึงทำ�ไปโดยรู้เท่�ไม่ถึงก�รณ์เป็น

คว�มคิดชั่ววูบ ข้อกล่�วอ้�งดังกล�่วมิอ�จให้พ้นผิดได้ 

ผู้บังคับบัญช�เห็นว่�ได้รู ้สำ�นึกในคว�มผิด กระทำ�

ไปโดยรู้เท่�ไม่ถึงก�รณ์ ประกอบกับคว�มจำ�เป็นใน

ครอบครัว และได้นำ�เงินม�คืนผู้เสียห�ยและขอขม�

แล้ว จึงให้อภัยไม่ติดใจเอ�คว�ม ประกอบกับผู้บังคับ

บัญช�ทั้งในอดีตและปัจจุบันให้ก�รรับรองว่�เป็นผู้มี

คว�มประพฤติดีม�ตลอด ต้ังใจปฏิบัติร�ชก�ร รับผิดชอบ

ง�นที่ได้รับมอบหม�ยอย่�งมีประสิทธิภ�พ   จึงให้

โอก�สแก้ไขปรับปรุงตนเอง พฤติก�รณ์เป็นก�ร

กระทำ�ผิดวินัยอย่�งไม่ร้�ยแรง  ฐ�นไม่รักษ�ชื่อเสียง

ของตนและรักษ�เกียรติศักด์ิของตำ�แหน่งหน้�ที่

ร�ชก�รของตนมิให้เสื่อมเสีย  โดยได้กระทำ�ก�รใด

อันได้ชื่อว่�เป็นผู้ประพฤติชั่วต�มม�ตร� ๘๒ (๑๐) 

แห่งพระร�ชบัญญัติระเบียบข้�ร�ชก�รพลเรือน    

พ.ศ.  ๒๕๕๑  ลงโทษตัดเงินเดือนอัตร�ร้อยละ  ๔ 

ของเงินเดือน เป็นเวล� ๓ เดือน

 ดังนั้น  ในก�รเป็นข้�ร�ชก�รต้องรักษ�กฎ

ระเบียบ  และต้องประพฤติตนให้เหม�ะสม   โดยต้อง

รักษ�ชื่อเสียงและเกียรติศักด์ิของตนเองมิให้เสื่อมเสีย 

ห�กมีพฤติกรรมดังกล่�วข้�งต้นมีคว�มผิดวินัยต�มที่

กฎหม�ยกำ�หนด  นอกจ�กนี้ผิดประมวลจริยธรรม

ข�้ร�ชก�รรัฐสภ� ข้อ ๘ ซึ่งกำ�หนดว่� ข้�ร�ชก�ร

รัฐสภ�ต้องรู้รักส�มัคคี มีจิตสำ�นึกที่ดี ซื่อสัตย์  สุจริต 

และมีคว�มรับผิดชอบต่อหน้�ที่ โดยยึดมั่นปฏิบัติตน

ในหลักคุณธรรม   มีคว�มซื่อตรง ไม่คดโกง ปฏิบัติ

หน้�ท่ีอย่�งตรงไปตรงม� ไม่ประพฤติตนเป็นท่ีเส่ือมเสีย 

ก�รฝ่�ฝืนหรือไม่ปฏิบัติต�มข้อดังกล่�วถือว่�เป็นก�ร

กระทำ�ผิดวินัย 
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ข้อคิด ข้อแนะ
นางสาวกรกช จันทร์ธีรสกุล
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำานักบริหารงานกลาง 
สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

ทักษะการทำางานที่จำาเป็น

ในปี ๒๐๒๐ 
      กลับมาพบกันอีกครั ้งนะคะในคอลัมน์ข้อคิด
ข้อแนะ จากท่ีผู้เขียนได้นำาเสนอบทความเร่ือง แก้ปัญหา
ด้วยแนวคิด Design Thinking” ในวารสาร HRJ 
ฉบับที่แล้ว วันนี้ผู้เขียนก็มีประเด็นต่อเนื่องที่น่าสนใจ
เกี่ยวกับชีวิตการทำางานในยุคดิจิทัลจะหยิบยกมาให้
เพ่ือน ๆ  พ่ี ๆ  ชาวรัฐสภาได้รับมุมมองใหม่ ๆ  เหมือนเช่นเคย
 ปัจจุบันน้ีส่ิงต่าง ๆ  รอบตัวเรามีการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว ซึ่งปัจจัยสำาคัญก็มาจากความก้าวหน้า
ทางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ได้เข้ามามีบทบาท
ในชีวิต ตั้งแต่เรื่องการซื้อ-ขาย การเงิน การศึกษา การ
ทำางาน หรือแม้แต่การบริหารทรัพยากรบุคคล และ
เชื่อกันว่า ปี ๒๐๒๐ จะเป็นปีแห่งการเปลี่ยนแปลง
ครั้งใหญ่ ที่จะมีเทคโนโลยีทันสมัยมีเครื่องมือใหม่ ๆ
ช่วยให้มีการเชื่อมโยงข้อมูลในเรื่องต่าง ๆ  สามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างแม่นยำา ฉับไว และทำาให้เกิด
โครงสร้างองค์กรใหม่  ๆ หรือรูปแบบการทำางานที่ไม่
ยึดติดกับรูปแบบเดิม ๆ  โดยในการทำางานในยุค ๒๐๒๐
ผู ้บริหารและบุคลากรขององค์กรทั ้งภาครัฐและ
เอกชนเองก็ต้องมีทักษะท่ีเปล่ียนแปลงไปเพ่ือให้
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน   วันน้ีผู้เขียน
จึงขอนำามาเล่าให้เพ่ือน ๆ พ่ี ๆ ชาวรัฐสภา ได้ทราบว่า
ทักษะการทำางานที่จำาเป็นในปี ๒๐๒๐ ที่ทั่วโลกให้
ความสำาคัญกันนั้น มีทักษะอะไรบ้าง
 สถาบันเพื่ออนาคตหรือ The Institute 
for the Future (IFTF)  เป็นองค์กรแรกที่ได้ศึกษา
วิจัยเกี่ยวกับทักษะการทำางานที่จำาเป็นในปี  ๒๐๒๐
รวมถึงในเวทีการประชุมสภาเศรษฐกิจโลก   (World
Economic   Forum)   ระหว่างผู้นำาประเทศทั่วโลก
รวมทั้งประเทศไทย เมื่อปี ๒๐๑๖ ก็ได้ยำ้าถึงทักษะที่
จำาเป็นในปี ๒๐๒๐ จำานวน ๑๐ ทักษะดังต่อไปนี้
 

๑. การคิดหาทางแก้ปัญหาที่ซับซ้อน
(Complex Problem Solving) 
 เชื่อกันว่า เรากำาลังเข้าสู่โลกยุคที่เต็มไปด้วย
ความไม่แน่นอน  อาจเกิดวิกฤตหรือเหตุปัจจัยที่ไม่
สามารถควบคุมได้ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนซำ้าซาก   
โดยทักษะสำาคัญที่จะช่วยให้รับมือกับสถานการณ์
ดังกล่าว ก็คือ ทักษะการแก้ไขปัญหาท่ีซับซ้อนโดยเน้น
การแก้ปัญหาอย่างถอนรากถอนโคน (Radical Problem 
Solving) บุคลากรในยุค ๒๐๒๐ จึงต้องมีความพร้อม 
(Readiness) ในการตอบสนองต่อภาวะความไม่
แน่นอนและรู้จักมองปัญหาที่กระทบเช่ือมโยงกัน โดย
คำานึงถึงแนวโน้มและผลกระทบตา่ง ๆ ของนโยบายท่ี

๑

๑

 Institute for the Future. (2017). Future Work Skills 2020. สืบค้น ๒๔ มีนาคม ๒๕๖๐ จาก http://www.iftf.org/futureworkskills/

Business Insider (2016). The top 10 skills that will be in demand by all employers by 2020.  สืบค้น 
๒๔ มีนาคม ๒๕๖๐ จาก http://www.businessinsider.com/wef-report-skills-workers-need-2016-1/

๒

๒

2020
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มีอยู่ในระบบทั้งหมดและบริหารจัดการทีมงานให้ช่วย
กันคิดช่วยกันหาทางออกของปัญหาแต่ละเรื่องร่วมกัน 
จึงจะรับมือกับปัญหาท่ีเร้ือรัง ซำา้ซ้อน ซำา้ซากได้

 ๒. การคิดวิเคราะห์ (Critical Thinking) 
 ทักษะต่อมา ก็คือ ทักษะการคิดวิเคราะห ์
กลั่นกรองข้อมูลจำานวนมาก แยกแยะจัดลำาดับความ
สำาคัญของข้อมูล   ความรู้  และมุมมองจากแหล่งต่าง ๆ
ตลอดจนพิจารณาความน่าเช่ือถือของข้อมูล   เพ่ือการ
หาคำาตอบและวิธีการต่าง ๆ ในการหาทางออกและ
รับมือกับปัญหาทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้ถูกต้อง 
 ๓. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)
 ความคิดสร้างสรรค์เป็นทักษะที่สำาคัญต่อ
การทำางานในหลายปีที่ผ่านมา ในปี ๒๐๒๐ เองที่มี
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว บุคลากร
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจึงจำาเป็นต้องมีความ
สามารถในการหยิบจับเทคโนโลยีต่าง ๆ  มาสร้างสรรค์
แนวทางพัฒนาปรับปรุงงาน   หรือออกแบบวิธีการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่ไม่ยึดติดกับรูปแบบเดิม ๆ รวมถึง
การคิดแตกต่างจากสิ่งที่เป็นอยู่ประจำาหรือการคิด
เชิงออกแบบ (Design Mindset) ที่สามารถนำาไป
ประยุกต์พลิกแพลงตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม
 ๔. การบริหารคน  (People Management)
 ทักษะการบริหารคน   เป็นอีกหนึ่งทักษะที่
ยังคงความสำาคัญโดยเฉพาะสำาหรับผู้นำาองค์กรยุคใหม่ 
ที่ต้องมีกลยุทธ์ในการบริหารทีมงานให้ได้ใช้ทักษะ
ความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่รวมทั้งบริหาร
ความคิดที่หลากหลายให้ราบรื่น และประสานความ
ร่วมมือท่ามกลางความหลากหลาย  (Diversity   
Collaborating) ให้สามารถดำาเนินงานร่วมกันได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ
 ๕. การร่วมมือกับผู้อื ่น  (Coordinating
with Others)

 การประสบความสำาเร็จในยุคหลังปี ๒๐๒๐ 
จะไม่สามารถเกิดขึ้นได้โดยบุคคลเพียงคนเดียว             
แต่บุคลากรในองค์กรยุคใหม่จะต้องมีทักษะการร่วม
มือกับผู้อื่น ผู้นำายุคใหม่จึงต้องกระตุ้นการมีส่วนร่วม
ของทุกคนในองค์กร และให้ความสำาคัญกับการแลกเปล่ียน
ความรู ้และความคิดระหว่างกันอย่างเปิดกว้าง 
โดยเฉพาะการส่ือสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น-ต่างวัย
ในองค์กร และสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง ซึ่งจะนำาไปสู่การบูรณาการประสบการณ์
ที่มีคุณค่าของคนรุ่นก่อนกับแนวความคิดและข้อมูล
เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ของคนรุ่นใหม่ ตลอดจน
การสร้างเครือข่ายกับองค์กรอื่น ๆ โดยใช้เทคโนโลยี
การสื่อสารเป็นเครื่องมือ “เชื่อมต่อ” และก้าวข้ามข้อ
จำากัดด้านสถานที่ในการทำางานได้
 ๖. ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 
Intelligence)
 ทักษะความฉลาดทางอารมณ์จะช่วยให้ผู้นำา
ในยุค ๒๐๒๐ สามารถสร้างความมั่นใจ ในการเจรจา
ต่อรอง สามารถประเมินการเปลี่ยนแปลงของสังคม
หรือบุคคลรอบข้าง และอดทน อดกลั้น ต่อความ
ท้าทายในอนาคตได้ ซ่ึงทักษะน้ีเป็นส่ิงหน่ึงท่ีเคร่ืองมือ 
หรือเทคโนโลยีไม่สามารถทำาได้
 ๗. การรู้จักประเมินและความสามารถใน
การตัดสินใจ (Judgement and Decision Making)
 ผู้นำาในยุคปี ๒๐๒๐ ต้องสั่งสมทักษะในการ

๓

๓

 กรุงเทพธุรกิจ. (๒๕๕๙). โลกเปลี่ยนไปแล้ว ท่านเปลี่ยนทักษะของท่านหรือยัง ทักษะ ๒๐๒๐: ดร.บวร ปภัสราทร.จาก http://www.bangkokbiznews.com/
blog/detail/636802
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  “การศึกษาเชิงบูรณาการแนว Transdisciplinary (TD)” สืบค้น ๑๑ พฤษภาคม ๒๕๖๐ จาก https://www.oknation.net/blog/krcrkkkiat/.
๔

ตัดสินใจให้ได้ภายในเวลาท่ีรวดเร็ว ทันเหตุการณ์ รวมทั้ง 
รู้จักวิเคราะห์ทั้งปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร 
และผลกระทบระยะส้ันและระยะยาวของการตัดสินใจ
ในปัจจุบัน
 ๘.  การใส่ใจความต้องการของผู้รับบริการ
 (Service Orientation)
 องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต้องคำานึง
ถึงความต้องการของผู้รับบริการด้วยการวิเคราะห์
สำารวจความต้องการของผู้รับบริการเพื่อท่ีจะสามารถ
หาทางแก้ปัญหาติดต่อประสานงานได้ถูกจุดถ่ายทอด
ด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย และเป็นไปตามความต้องการ
ลูกค้าหรือผู้รับบริการได้อย่างทันท่วงที 
 ๙. การเจรจาต่อรอง (Negotiation) 
 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่รวดเร็วในยุค
ดิจิทัล  จะทำาให้หลายสิ ่งที ่เคยคาดการณ์กันว่า
เป็นไปไม่ได้นั้น อาจสำาเร็จได้ในปี ๒๐๒๐ การเจรจา
ต่อรองในเร่ืองต่าง ๆ  ให้เกิดความคิดเห็นร่วม ท่ีสามารถ
นำามาประยุกต์ใช้ในองค์กรได้อย่างเปิดกว้างขึ้น จึงมี
ความสำาคัญมาก ส่วนผู้นำาองค์กรยุคใหม่ที่มีทักษะ
การเจรจาต่อรองก็จะสามารถสร้างความเชื่อมั่นของ
คนในองค์กรได้
 ๑๐. ความยืดหยุ่นทางปัญญา (Cognitive 
Flexibility)
 สำาหรับทักษะสุดท้าย ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
หรือความสามารถการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์
ต่าง ๆ น้ัน  ไม่ได้หมายถึงการหย่อนในเร่ืองของระเบียบ
วินัย แต่ความยืดหยุ่นทางปัญญา (Cognitive Flexibility) 
ในคำาจำากัดความของทักษะการทำางานในปี  ๒๐๒๐
มีนัยยะสำาคัญว่า ในการทำางาน ผู้ปฏิบัติงานไม่ควร
ยึดติดกับแนวคิดหรือทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งเพียง
อย่างเดียว เนื่องจากแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ล้วนแต่มี
ข้อจำากัดและบริบทเฉพาะ   ผู้ปฏิบัติงานจึงควรรู้จัก
ผสมผสานแนวคิดทฤษฎีหรือองค์ความรู้ในสาขาวิชา

ต่าง ๆ มาใช้ในการทำางานอย่างมีประสิทธิภาพ  องค์กร
จึงควรมีกระบวนการเสร ิมสร ้างองค์กร  และมี
กระบวนการเสริมสร้างทักษะความยืดหยุ่นทาง
ปัญญา  เช่น  การพัฒนาเนื ้อหาและออกแบบสื ่อ
การฝึกอบรมในรูปแบบใหม่   หรือการปรับเปลี่ยนวิธี
การทำางานให้บุคลากรได้มองประเด็นใดประเด็นหน่ึงจาก
แง่มุมและวิธีการท่ีหลากหลายเช่ือมโยงความรู้หลาก
หลายแขนง มาปรับใช้ แทนที่จะใช้ความรู้ท่ีตนเอง
ถนัดและคุ้นชินเพียงด้านเดียว เช่น ฝ่ายเลขานุการที่
เตรียมข้อมูลเก่ียวกับการใช้ประโยชน์ท่ีดิน (land use) 
อาจศึกษาจากแง่มุมความรู ้ด ้านชีววิทยา   เคมี 
การเกษตร เศรษฐศาสตร์ ประวัติศาสตร์ ภูมิศาสตร์ 
และรัฐศาสตร์ เป็นต้น
 เมื่อเปรียบเทียบทักษะการทำางานในปีที่ผ่าน
มา กับทักษะปี ๒๐๒๐ จะพบว่าทักษะหลายทักษะ 
เช่น ทักษะการคิดวิเคราะห์  การร่วมมือกับผู้อื่น  การ
บริหารคน การตัดสินใจ การเจรจาต่อรอง การใส่ใจ
ความต้องการของผู้รับบริการ   ความคิดสร้างสรรค์
ล้วนแต่เป็นทักษะที่บุคลากรควรจะต้องฝึกฝนอย่าง
ต่อเนื่อง ตลอดจนสั่งสมจนเกิดความชำานาญ ขณะที่
ทักษะใหม่ ๆ อย่างทักษะความยืดหยุ่นทางปัญญา 
และความฉลาดทางอารมณ์เป็นทักษะใหม่ที่ต้อง
ให้ความสำาคัญเพราะจะช่วยให้สามารถจัดการกับ
ปัญหาที่มีความยุ่งยากซับซ้อนในอนาคตได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ

  Thai Publica, 4 VIEWS DRIVE: Organization. Leader. Sustain (ตอน ๔) : ๑๐ ทักษะที่นายจ้างในอนาคตมองหา ต้อง learn-relearn-unlearn จาก http://  
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นิติบัญญัติอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น
 ตัวอย่าง  ที ่ผ ู ้ เข ียนยกมานั ้นก็เป็นเพียง
สถานการณ์หนึ่งเท่านั้นที่แสดงให้เห็นว่า ทักษะการ
ทำางานในปี ๒๐๒๐ จะเข้ามามีความสำาคัญอย่างไร 
ข้าราชการของส่วนราชการสังกัดร ัฐสภาทุกคน
ยังสามารถมีส่วนร่วมในการพัฒนาวิธีการทำางานต่าง  ๆ 
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยนำาทักษะของบุคลากร
แต่ละคนออกมาใช้อย่างเต็มท่ี  มีการแลกเปล่ียนความรู้
และความคิดระหว่างกันอย่างเปิดกว้าง  ตลอดจนการ
สอบถามความต้องการของผู้รับบริการเพื่อขยายมุม
มองทางความคิดหาทางเลือกในการแก้ปัญหาใน
อนาคตได้อย่างดีขึ้น
 ทักษะการทำางานในปี ๒๐๒๐ จึงสนองตอบต่อ
ความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งก็สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ Thailand 4.0 ที่มุ่งปรับ
เปลี่ยนระบบการทำางานให้มีประสิทธิภาพและเสริม
สร้างภูมิปัญญามนุษย์  โดยเชื่อมโยงกับเทคโนโลยีที่
ทันสมัยนั่นเอง
 ผู้เขียนหวังว่า คอลัมน์ข้อคิดข้อแนะในวันนี้ 
จะเป็นจุดเริ่มต้นของเพื่อน ๆ พี่ ๆ ชาวรัฐสภาทุกท่าน
ในการสำารวจตนเองว่าเรามีทักษะที่จำาเป็นสำาหรับ
การทำางานในอนาคตบ้างแล้วหรือไม่ หากยังขาดทักษะ
ใดก็ควรเตรียมความพร้อมเร่ิมต้นพัฒนาทักษะท่ียัง
ขาด หรือปรับใช้ทักษะสากลเหล่านี้เพื่อช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทำางานของตนเองและของส่วนรวม 
เพื่อนำาพาองค์กรรัฐสภาของเราไปสู่อนาคตได้ค่ะ
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๕

 ขณะที่ทักษะการทำางานที่องค์กรทั้งภาครัฐ
และเอกชนในประเทศไทย พยายามผลักดันในหลายปี 
ที่ผ่านมาทั้งทักษะการสื่อสาร ทักษะภาษาต่างประเทศ 
หรือทักษะคอมพิวเตอร์  ถือว่าเป็นทักษะที่ต้องฝังตัว
ในบุคลากรอยู่แล้วจึงจะพร้อมที่จะผลักดันองค์กรสู่
ความสำาเร็จในปี ๒๐๒๐ เพราะในอนาคตอาจจะมี
 Application หรือเทคโนโลยีรูปแบบใหม่ ๆ ที่มีโอกาส
เข้ามาแทนที่การทำางานหน้าจอคอมพิวเตอร์ ดังเช่น 
mobile-learning (m-learning) ที่จะเข้ามามีบทบาท
แทน e-learning ในการเรียนรู้ของบุคลากร องค์กรจึง
ควรเตรียมบุคลากรให้ไม่หยุดพัฒนาทักษะของตนเอง 
โดยเฉพาะเรื่องเทคโนโลยี เพื่อช่วยให้การทำางานเป็น
ไปอย่างยืดหยุ่น 
 นอกจากนี้ ข้าราชการของส่วนราชการสังกัด
รัฐสภาเอง ก็ควรพัฒนาทักษะใหม่ ๆ เพื่อรับมือกับ
ความเปลี่ยนแปลงในบริบทต่าง ๆ ทั้ง ทักษะการคิดแก้
ปัญหาที่ซับซ้อน  การคิดวิเคราะห์  การตัดสินใจ  
ที่รวดเร็วและความยืดหยุ่นทางปัญญา ยกตัวอย่าง
เช่นอาจมีการปรับกฎหมายหรือพิจารณาบังคับใช้
กฎหมายหรือนโยบายใหม่ในบางประเทศ บุคลากร
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาจึงควรต่ืนตัวและติดตาม
ความเคลื่อนไหวใหม่ ๆ และกระแสสังคมว่า แต่ละ
ประเทศท่ัวโลกกำาลังสนใจดำาเนินการพิจารณาในเร่ืองใด 
รู้จักรวบรวมและเตรียมข้อมูลโดยไม่รอให้ส่ิงต่าง ๆ  เกิดข้ึน 
และมากระทบต่อประเทศไทยหรือกฎหมายของไทยก่อน 
แล้วจึงค่อยดำาเนินการ เพื่อสนับสนุนงานวิชาการด้าน
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 เม่ือกล่าวถึง  การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
(Performance Management System: PMS) เรา
จะคุ้นเคยว่าเป็นระบบประเมินเพื่อเลื่อนเงินเดือน
ทุก ๖ เดือน และทุกครั้งที่มีการประเมินจะมีแบบ
สอบถามถึงความต้องการพัฒนาซ่ึงเรียกว่า แผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) หลายคนเข้าใจว่า “การประเมิน PMS” 
กับ “แผนการพัฒนารายบุคคล IDP” คือกระบวนการ
ที่แยกออกจากกัน โดยการประเมิน PMS จะส่งไปยัง
สำานักบริหารงานกลางเพื่อการเลื่อนเงินเดือน และ
แผนการพัฒนารายบุคคล   IDP   ถูกส่งไปยังสำานัก
พัฒนาบุคลากร/สำานักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ความ
จริงแล้วการประเมินกับการพัฒนาเป็นกระบวนการ
ที่สอดคล้องและเชื่อมโยงกัน 
 เราจะมาทบทวนกระบวนการของ PMS และ 
IDP เพื่อจะได้ทราบว่าสองกระบวนการมีความเชื่อม
โยงกันอย่างไร 
   การประเม ินผลการปฏิบ ัต ิราชการ  
(Performance Management System: PMS)  
คือ กระบวนการท่ีดำาเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดัน
ให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย
โดยเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการใน
ระดับองค์กร  หน่วยงานและระดับบุคคลเข้าด้วยกัน
เพื่อหวังให้ระบบนี้เป็นเครื่องมือในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล  และ
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร โดยตั้งอยู่บนฐาน
กระบวนการความต่อเนื่อง ๕ ขั้นตอน คือ 
 ๑) การวางแผนและการกำาหนดเป้าหมายผล
การปฏิบัติราชการ เป็นการกำาหนดปัจจัยชี้วัดผลสำาเร็จ
ของงาน 

 ๒) การติดตามความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือประเมินผลสำาเร็จของงานว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย
ที่กำาหนดหรือไม่ 
 ๓) การพัฒนา  เมื่อมีผลการประเมินแล้ว 
ผู้บังคับบัญชาจะทราบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาต้องพัฒนา
ด้านใด
 ๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการ
วัดผลเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่วางไว้ 
 ๕) การให้รางวัลเป็นการให้สิ่งตอบแทนแก่
บุคคลที่ปฏิบัติราชการได้สำาเร็จตามเป้าหมายท่ีตกลง
ร่วมกัน 
 วิธีการประเมินแบ่งออกเป็น ๒ องค์ประกอบ 
คือ ๑) ประเมินผลการปฏิบัติงานร้อยละ ๗๐ ซ่ึงหมายถึง
ผลงานที่เราได้ทำามาตลอดระยะเวลา ๖ เดือน (รวมถึง
งานตามตัวชี้วัด หรือ KPI)  ๒) ประเมินสมรรถนะร้อย
ละ ๓๐  แบ่งเป็นการประเมินสมรรถนะหลัก
(ร้อยละ ๒๐) และสมรรถนะตามสายงาน/มืออาชีพ 
(ร้อยละ ๑๐)
 แผนพัฒนารายบุคคล  (Individual 
Development Plan : IDP)  คือแผนการพัฒนา
เพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีคุณสมบัติ 
ความสามารถ   และศักยภาพในการทำางานสำาหรับ
ตำาแหน่งงานท่ีสูงข้ึนต่อไป   โดยผู้บังคับบัญชาปรึกษากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันทำาแผน    IDP   แยกตาม
รายบุคคล  เมื่อถึงขั้นตอนนี้ผู้บังคับบัญชาต้องกลับ
ไปดูผลการประเมิน PMS เพื่อนำามาเขียนแผนการ
พัฒนาร่วมกันกับผู้ใต้บังคับบัญชา  และนี่คือจุด
เชื่อมโยงระหว่าง PMS และ IDP
 ในทางปฏิบัติผู้บังคับบัญชาหลายท่าน

นานาสาระ
นายหรินทร์ สูตะบุตร
นักทรัพยากรบุคคลชำานาญการพิเศษ สำานักพัฒนาบุคลากร
สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

การเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติราชการในระบบ
การจัดการผลการปฏิบัติราชการ (PMS) และแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) เพื่อให้ข้าราชการได้พัฒนาตนเอง 
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ประเมินผล PMS ในเชิงปริมาณมากกว่าเชิงคุณภาพ
หมายถึงพิจารณาให้คะแนน PMS ตามปริมาณงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ละเลยที่จะตรวจสอบคุณภาพ
ของงาน เช่น ความละเอียดรอบคอบ ถูกต้อง และ
ทันตามกำาหนดเวลา หากขาดสิ่งเหล่านี้ถือว่าเป็นจุด
อ่อนของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต้องได้รับการพัฒนา ทั้งนี้ 
ผู้บังคับบัญชาบางท่านอาจจะคำานึงถึงงบประมาณ
ท่ีได้รับเป็นเงื่อนไขในการให้คะแนนการประเมิน 
โดยในขั้นตอนการประเมินอาจจะมีการเพิ่มหรือลด
คะแนนในบางส่วนเพื่อเฉลี่ยคะแนนตามงบประมาณ 
จึงทำาให้ผลการประเมินไม่ตรงตามข้อเท็จจริง  เช่น 
การประเมินสมรรถนะสูงกว่าพฤติกรรมที่ปรากฏจริง 
ดังน้ันการประเมินโดยให้ความสำาคัญกับปริมาณ
งานละเลยเรื่องคุณภาพงานและให้ความสำาคัญกับ
การจัดสรรงบประมาณ ทำาให้ผลการประเมิน 
PMS ไม่ตรงตามข้อเท็จจริง เมื่อผู้บังคับบัญชาต้อง
ปรึกษากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อจัดทำาแผน IDP 
ร่วมกัน จึงส่งผลให้กระบวนการพัฒนาหลังการ

ประเมินไม่ประสบผลสัมฤทธิ์
 ดังนั้น  ระบบการบริหารจัดการและการ
ประเมินการปฏิบัติราชการ (Performance Management 
System: PMS) เป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการและการพัฒนาตามผลการประเมิน กล่าวคือ
เป็นการเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติราชการใน
ระบบการบริหารจัดการผลการปฏิบัติราชการ (PMS) 
และแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพื่อให้ข้าราชการ
ได้พัฒนาตนเอง  การเชื่อมโยงดังกล่าวเกิดขึ้นเพื่อ
ให้แผนการพัฒนาตนเองมีทิศทางที่ชัดเจน  และ
ตอบโจทย์ของการพัฒนาบุคลากรที่ตรงประเด็น
ว่าอะไรคือสิ่งที่ต้องได้รับการเติมเต็ม  ทั้งเป็นการ
สร้างจุดแข็งและการเสริมจุดอ่อน   เมื่อทราบว่า
ข้าราชการที่ได้รับการประเมิน  มีข้อที่จะต้องเติมเต็ม
อะไร ไม่ว่าจะเป็นความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะ ให้ผู้

บังคับบัญชาปรึกษากับผู้ที่จะได้รับการพัฒนา  จัดทำา

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 

Plan: IDP)
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 ผู้รับผิดชอบดำาเนินเรื่องการประเมิน PMS 

และ IDP  คือสำานักบริหารงานกลางและสำานักพัฒนา

บุคลากร/สำานักพัฒนาทรัพยากรบุคคลของทั้งสอง

สำานักงาน  ได้รับทราบถึงปัญหาดังกล่าวจึงประสาน

ความร่วมมือเพื่อทำาความเข้าใจแก่ข้าราชการทั้งสอง

สำานักงานใน 

 การดำาเนินการเกี ่ยวกับ PMS โดยในปี

งบประมาณ พ.ศ.  ๒๕๖๐  ทั้งสองสำานักงานมีการ

ดำาเนินการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติราชการ   (Performance 

Management System: PMS) และเครื่องมือในการ

พัฒนาบุคลากรให้แก่ผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน 

โดยมีการทบทวนปัญหา/อุปสรรค ผลการประเมินผล

การปฏิบัติราชการในรอบที่ผ่านมา กำาหนดโครงการ

ฝึกอบรมจัดฝึกอบรมให้ความรู้ และกำาหนดทีมงานให้

คำาปรึกษา/สื่อสารสร้างความรู้ความเข้าใจระบบ PMS 

จากนั้น สำานักพัฒนาบุคลากร/สำานักพัฒนาทรัพยากร

บุคคลได้จัดส่งแบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคลให้กับ

ผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชากำาหนดเครื่องมือและ

ระยะเวลาในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานและกรอกข้อมูล

ลงแบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล   มีการสรุปผล

การประเมินการปฏิบัติราชการ  โดยสำานักบริหาร

งานกลางสรุปผลการประเมินการปฏิบัติราชการ และ

นำาส่งผลสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปยัง

สำานักพัฒนาบุคลากร/สำานักพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เพื ่อด ำาเน ินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา

รายบุคคล 

 การดำาเนินการเกี่ยวกับ IDP ก.ร. ได้กำาหนด

หลักเกณฑ์และวิธีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริม

สร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการรัฐสภาสามัญ โดยข้าราชการ

รัฐสภาสามัญต้องได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่องอย่างน้อย ๑๐ วันต่อคนต่อปี ซึ่งสำานักพัฒนา

บุคลากรและสำานักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้หารือ

ร่วมกันว่าการพัฒนาโดยได้กำาหนดให้มีการพัฒนา

ด้วยการฝึกอบรม (Training) อย่างน้อย ๒ วันต่อคน

ต่อปี และการพัฒนานอกเหนือจากการฝึกอบรม  (Non

Training) อย่างน้อย ๘ วันต่อคนต่อปี โดยมีแนวทาง

การดำาเนินการตามสูตร  ๗๐:๒๐:๑๐  โดยอ้างอิงจาก

รูปแบบการเรียนรู้ท่ีมีต้นกำาเนิดจากการวิจัยเชิงประจักษ์

และการสังเกตการณ์ของนักวิชาการ ต้ังแต่ปี ค.ศ.1960 

โดย Morgan McCall และทีมงานที่ทำางานด้วยกัน

ที่ Center for Creative Leadership ในรัฐ North 

Carolina  และมีการเผยแพร่ในวงกว้าง  ในหนังสือ 

ตีพิมพ์ ของ Michael M. Lombardo และ Robert 

W. Eichinger โดยกล่าวไว้ว่า มนุษย์พัฒนาตนเองจาก

หลายรูปแบบ  ทั้งการเรียนรู้ที ่มาจากประสบการณ์ 

ท่ีเกิดข้ึนในระหว่างการทำางานจริง ในสถานท่ีทำางานจริง 

โดยมีสัดส่วนเท่ากับร้อยละ ๗๐ ในขณะที่ีเรียนรู้

อีกร้อยละ ๒๐ นั้น ผ่านการการเรียนจากผู้อื่นโดย

การสอนงาน การเป็นพี่เลี้ยง หรือการเข้าร่วมเป็น

สมาชิกในเครือข่ายที่อยู่

ภายนอกองค์กร และการ

เรียนรู้อีกร้อยละ ๑๐ เป็น

ผลจากการเข้า รับการ

อบรมอย่างเป็นทางการ

หรือเรียนรู้ ด้วยตนเอง

ผ่านสื่อต่าง ๆ ไม่ว่าจะ

เป็นการอ่านหนังสือ หรือ 

e-Learning           



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา44

 สุดท้ายนี้หวังว่าทุกท่านคงได้ตระหนักว่า การ

ดำาเนินการเชื่อมโยงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

กับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการพัฒนาตนเอง 

จะสำาเร ็จได ้น ั ้น  เก ิดจากการประเมินที ่ม ีความ

เท่ียงตรง ไม่อคติ เพ่ือให้ผลออกมาชัดเจนว่า ข้าราชการ

นั้นมีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร เพื่อจะได้หาแนวทางและ

เครื่องมือการพัฒนาที่มีหลากหลายได้อย่างเหมาะสม 

และจุดเน้นยำ้าคือ จากรูปแบบการเรียนรู้ ๗๐:๒๐:๑๐ 

จะเห็นว่า ควรพิจารณานำาการพัฒนานอกเหนือจาก

การฝึกอบรม (Non-Training) ในหลายรูปแบบมา

ปรับใช้ให้มากขึ้น   

             การดำาเนินการทั้งหมดนี้ มีจุดประสงค์

ให้รัฐสภาสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยึดผลงานเป็นหลัก

ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ

รัฐสภาสามัญ และในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน

การเลื่อนเงินเดือนและเลื่อนตำาแหน่งอย่างแท้จริง 

โดยพิจารณาใช้มาตรฐานความรู้ ทักษะ สมรรถนะ

ของข้าราชการรัฐสภาสามัญมาเป็นเกณฑ์ ซึ่งจะต้อง

สร้างทัศนคติเชิงบวกแก่ข้าราชการรัฐสภา ในเรื่องการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการและการพัฒนาเติมเต็ม

สมรรถนะในการปฏิบัติราชการ หรือสร้างความเป็น

เลิศให้กับตนเอง และยึดหลักความเป็นธรรมในการ

ประเมินเพื่อให้ผลของการประเมินเป็นไปตามความ

เป็นจริงให้มากที่สุด และเพื่อให้สอดคล้องกับจุดที่ต้อง

ได้รับการพัฒนาหรือเติมเต็ม พร้อมทั้งส่งเสริมให้มี

การใช้เครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายเพื่อ

ให้การพัฒนาบุคลากรเหมาะสมกับลักษณะการเรียนรู้

ของแต่ละบุคคล ซึ่งมีได้ทั้งส่งไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้และทักษะ และการพัฒนาด้วยวิธีอื่น เช่น การ

มอบหมายงาน การสอนงาน การฝึกฝนจากการปฏิบัติ

งานจริง การได้รับคำาแนะนำาแลกเปลี่ยนประสบการณ์

กับผู้รู้ เป็นต้น ที่ยังขาดไม่ได้ก็คือการจัดทำาหลักสูตร

สายงานและหลักสูตรตามหลักสมรรถนะที่ชัดเจนและ

เป็นระบบยิ่งขึ้น เพื่อนำาไปใช้ในกระบวนการประเมิน

เลื่อนระดับในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(Career Path) และมีการจัดทำาหลักสูตรให้สอดคล้อง

กับยุทธศาสตร์ของสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทน

ราษฎร และ ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

และพิจารณาถึงการพัฒนาที่สอดคล้องกับผลการ

ประเมินการปฏิบ ัต ิราชการ   (Performance 

Management System: PMS) และสำาคัญที่สุด 

คือการเชื่อมโยงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

(PMS) และการจัดทำาแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) กับ

การดำาเนินการเรื่องแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ (Career Path) และแผนการสืบทอดตำาแหน่ง 

(Succession Plan) ต่อไป
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ถามมาตอบไป
นางสาวทศพาณี ทศิธร
นักทรัพยากรบุคคลชำานาญการพิเศษ  
สำานักงานเลขานุการ ก.ร.
สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เห็นอาชีพอื่น เช่น ครู ทนายความ  สถาปนิก 

หมอ พยาบาล วิศวกร  เขามีสอบมาตรฐาน
วิชาชีพกันแล้ว อาชีพบริหารทรัพยากรบุคคล
มีมาตรฐานวิชาชีพหรือไม่ครับ? 

 

 ถือเป็นความโชคดีที่น้องถามคำาถามในช่วงนี้ เพราะทีมงานวารสาร HR ได้มีโอกาสไปศึกษาดูงานที่

สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์  (PIM) เมื่อวันพฤหัสบดีที่ ๙ มีนาคม ๒๕๖๐  ที่ผ่านมา โดยทีมงานได้

เรียนรู้เรื่องต่าง ๆ ด้านงาน HR มากมาย เช่น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 70:20:10  ค่านิยมองค์กร CP All  

เกณฑ์การคัดเลือกคนดีคนเก่ง เทคนิคการสอนงาน (Coaching) เป็นต้น ซึ่งเป็นเรื่องที่น่าสนใจ แล้วพวกพี่

จะมาเล่าให้ฟังทีหลัง 

 จากคำาถามน้อง ๆ คงสงสัยว่าบางอาชีพก็มีมาตรฐานวิชาชีพบางอาชีพก็ไม่มี อย่างเช่นอาชีพ

วิศวกร สถาปนิก ครู แพทย์ พยาบาล เป็นต้น ต่างเป็นอาชีพที่มีมาตรฐานวิชาชีพ ด้วยเหตุผลที่ว่าเป็น

อาชีพที่ต้องเกี่ยวข้องหรือสัมพันธ์กับความเป็นความตายของผู้อื่น ถ้าผู้ประกอบอาชีพนั้นทำางานผิดพลาด 

เช่น แพทย์มีหน้าที่ในการตรวจ วินิจฉัย และรักษาผู้ป่วย แต่ถ้าแพทย์วินิจฉัยโรคผิดก็จะทำาให้ผู้ป่วยได้รับ

ความเสียหายจนถึงขั ้นเสียชีวิต ซึ ่งไม่แตกต่างจากอาชีพด้านบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ถ้าผู้ปฏิบัติงานทำางานผิดพลาดก็จะกระทบกับชีวิตการ

รับราชการของข้าราชการและบุคลากรของหน่วยงาน ซึ่งเห็นตัวอย่างได้

อย่างชัดเจนในงานแต่งตั้ง งานสอบสวนทางวินัย งานสรรหา และงาน

พัฒนา เป็นต้น ดังนั้น อาชีพด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคลจึงจำาเป็น

ต้องมีมาตรฐานวิชาชีพมากำากับ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทำางานได้อย่าง

ถูกต้อง แม่นยำา และมีการพัฒนาตนเองอย่างสมำ่าเสมอ  

Safety



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา46

 

 มาตรฐานวิชาชีพ ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔ ได้ให้คำาจำากัดความของคำา

ว่า “มาตรฐาน” หมายถึง “สิ่งที่ถือเอาเป็นเกณฑ์ที่รับรองกันทั่วไป เช่น เวลามาตรฐานกรีนิช สิ่งที่ถือเอาเป็น

เกณฑ์สำาหรับเทียบกำาหนด ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ เช่น มาตรฐานอุตสาหกรรม”

 สำาหรับคำาว่า “วิชาชีพ” หมายถึง “วิชาที่จะนำาไปใช้ในการประกอบอาชีพ เช่น วิชาแพทย์ วิชาช่างไม้ 

วิชาช่างยนต์ เป็นต้น”

 โดยสรุปแล้ว มาตรฐานวิชาชีพ หมายถึง การกำาหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของกลุ่มอาชีพ

หรือเจ้าของอาชีพ ที่ประกอบด้วยความรู้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ คุณธรรมและจริยธรรม เพื่อ

ใช้เป็นกรอบแนวทางความประพฤติ และความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การทำางานเป็นอย่างมี

ประสิทธิภาพ และมีคุณธรรมและจริยธรรม โดยแนวคิดของการเป็นวิชาชีพต้องมี 5 องค์ประกอบ คือ

  ๑. ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ (Competency) ซึ่งอ้างอิงหลักวิชาการการศึกษา หลักการอบรม

  ๒. ระดับของการรับรองมาตรฐานวิชาชีพ จะแบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ระดับผู้ปฏิบัติงาน  (Practitioner)

 วิชาชีพ (Professional) และระดับวิชาชีพอาวุโส (Senior Professional)

 ๓. การทดสอบมาตรฐานวิชาชีพ (ความรู้ ทักษะและพฤติกรรม) โดยองค์กรรับรองวิชาชีพ

 ๔. มีองค์กรที่มีอำานาจกำากับการเข้ามาประกอบอาชีพของบุคคล

 ๕. มีจรรยาบรรณวิชาชีพ แต่น้อง ๆ คงคิดว่าในบ้านเราใครอยากทำางานอะไรก็ทำากัน  ไม่เห็นต้อง

มีมาตรฐานวิชาชีพมากำากับ  ในที่นี้ขอยกตัวอย่าง  รายการของอังกฤษทางช่องเคเบิล  ได้นำาช่างก่ออิฐผู้มี

อาชีพก่ออิฐมารับงานจริงกับเจ้าของบ้านซึ่งเป็นแชมป์ก่ออิฐระดับประเทศ  ปรากฏว่าช่างที่นำามาทำางาน

ไม่สามารถทำางานได้เท่าท่ีควรจะเป็น แต่ก็รับงานอยู่ทุกวัน น่ีเป็นตัวอย่างหน่ึงท่ีเห็นได้อย่างชัดเจนว่าการทำางาน

ที่ไม่มีมาตรฐานวิชาชีพมากำากับจะเกิดผลเสียแก่ผู้บริโภคหรือผู้รับบริการอย่างไร ด้วยเหตุนี้ ถ้าอาชีพต่าง ๆ มี

มาตรฐานมากำากับก็จะช่วยยกระดับการผลิต และการบริการ เพื่อให้ผู้บริโภคได้รับประโยชน์สูงสุด และช่วย

ให้ผู้ที่ไม่ใช่มืออาชีพได้พัฒนาตนเองไปสู่มาตรฐานที่ควรจะเป็น

 สำาหรับอาชีพด้านบริหารทรัพยากรบุคคล  ในประเทศไทยได้มีความพยายามจากภาคเอกชนที่จะ

รวมตัวกันเป็นสมาคม ได้แก่ สมาคมจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (Personnel Management Associa-

tion of Thailand - PMAT) ที่จะผลักดันสร้างมาตรฐานวิชาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้มี

การประเมินหรือทดสอบเพื่อรับรองความเป็นมืออาชีพ และการควบคุมการปฏิบัติงานโดยจรรยาบรรณ

วิชาชีพเช่นเดียวกับการรับรองและควบคุมผู้ประกอบวิชาชีพแพทย์ วิศวกร หรือสถาปนิก และปัจจุบัน

สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ (PMAT) ได้จัดตั้งศูนย์รับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

PIM HR Certified Center (PIM HRCC) ร่วมกับสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ Thailand Professional Qualification 

Institute (TPQI) ได้จัดทำาการทดสอบเพื่อรับรองมาตรฐานวิชาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   เพื่อ

ยกระดับความเป็นมืออาชีพของนักบริหารทรัพยากรบุคคลสู ่สากล   โดยระบบคุณวุฒิว ิชาชีพจะ

เป็นกระบวนการรับรองเพื่อให้บุคคลได้รับการยอมรับในความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ตลอดจนความสามารถ 

โดยระดับการรับรองมาตรฐานวิชาชีพมี ๖ ชั้นด้วยกัน คือ

แล้วมีคำาถามตามมาอีกว่ามาตรฐานวิชาชีพคืออะไร 
และมีองค์ประกอบอะไรบ้าง?
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 และนอกจากนี้ ก่อนวันที่ทีมงานวารสาร HR จะไปศึกษาดูงาน ดร.เลิศชัย สุธรรมานนท์ ผู้ช่วยอธิการบดี

ฝ่ายวางแผนและพัฒนาของสถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ ได้มาบรรยายให้พวกเราฟังว่าสำานักงาน ก.พ. ได้มา

ประสานกับศูนย์รับรองคุณวุฒิวิชาชีพนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าจะใช้ศูนย์ดังกล่าวเป็นศูนย์ทดสอบมาตรฐาน

วิชาชีพของข้าราชการฝ่ายพลเรือนที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อวัดระดับข้าราชการว่ามี

มาตรฐานวิชาชีพหรือไม่ แต่โดยปัจจุบันแล้ว สำานักงาน ก.พ. ก็ได้มีการจัดทำาหลักสูตรนักทรัพยากรบุคคล

มืออาชีพ  (HR Professional) ขึ้น เพื่อสร้างโอกาสให้กับนักทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้มีการพัฒนา

ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จำาเป็นสำาหรับการทำางาน โดยหลักสูตรมีหมวดวิชาแยกตามระดับของนักทรัพยากร

บุคคลซึ่งสอดคล้องกับระดับความรับผิดชอบ บทบาทภารกิจ และความยุ่งยากซับซ้อนของงาน นอกจากนี้ ยังมี

การกำาหนดเกณฑ์การผ่านการฝึกอบรม  โดยมีการทดสอบก่อนและหลังการฝึกอบรม  และให้มีการจัดทำาผลงาน

ท่ีสะท้อนการนำาความรู้  ทักษะ  สมรรถนะท่ีได้จากการฝึกอบรมไปปรับใช้จริงในการทำางานในระดับต่าง  ๆ  ในส่วน

ราชการของตนเองอีกด้วย ทั้งนี้ ก็เพื่อเป็นหลักประกันว่านักทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการต่าง ๆ จะใช้ความรู้

ในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามหลักการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล

 ซึ่งโดยส่วนตัวแล้ว พี่ทีมงานวารสารมองว่าการสอบใบประกอบวิชาชีพอาจเป็นเรื่องใหม่สำาหรับอาชีพ 

HR แต่ถือเป็นก้าวสำาคัญสำาหรับวงการ HR ในอนาคต ที่จะมีเกณฑ์ในการพัฒนาคน เพื่อไปบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเป็นการยกระดับสายงานด้าน HR และอาจเป็นไปได้ว่าต่อไปถ้าใคร

จะประกอบอาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องผ่านการทดสอบ และรับใบรับรองเพื่อประกอบอาชีพด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งใบรับรองดังกล่าวจะเป็นใบผ่านในการประกอบอาชีพ การพัฒนาตนเอง และอาจ

เชื่อมโยงไปถึงความก้าวหน้าในงานอาชีพ และค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 

 ท้ายนี้ เหมือนอย่างเดิม ถ้าน้อง ๆ มีปัญหาหรือข้อสงสัยด้าน HR สามารถสอบถามได้ที่ email : hrj.

parliament@gmail.com หรือเบอร์โทรศัพท์ ๐ ๒๓๕๗ ๓๑๙๒ 

  

ผู้ขอรับรองในชั้นนี้ต้องมีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า ๓ ปี พิจารณาจากการสอบข้อเขียนในสมรรถนะที่เลือก 

+ Portfolio ประสบการณ์ไม่น้อยกว่า ๓ ปี พิจารณาจากการสอบข้อเขียนในสมรรถนะท่ีเลือก + Portfolio

ผู้ขอรับรองในชั้นนี้ต้องมีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า ๕ ปี พิจารณาจากการสอบข้อเขียนใน

สมรรถนะที่เลือก + Portfolio + สอบสัมภาษณ์

ผู้ขอรับรองในชั้นนี้ต้องมีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า ๑๐ ปี 
พิจารณาจากการสอบ + สอบสัมภาษณ์

ผู้ขอรับรองในชั้นนี้ต้องมีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า ๑๕ ปี
พิจารณาจากการสอบ + สอบสัมภาษณ์ 

ชั้น ๓

ชั้น ๔

ชั้น ๕

ชั้น ๖

Senior HR 
Professional

Senior HR 
Professional

HR 
Professional

HR
Practitioner

คุณสมบัติ
ผู้สมัครสอบ
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	 วันจันทร์ที่	๓	เมษายน	พ.ศ.	๒๕๖๐	นายสรศักดิ์	เพียรเวช	เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร	พร้อมด้วยผู้บริหาร	
ข้าราชการ	พนักงานราชการ	และลูกจ้างประจำา	สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร	ร่วมพิธีกล่าวอาศิรวาทราชสดุดี
เทิดพระเกียรติถวายพระพรชัยมงคลและลงนามถวายพระพรสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ	 สยามบรมราชกุมารี	 เนื่อง
ในโอกาส	วันคล้ายวันพระราชสมภพสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ	สยามบรมราชกุมารี	๒	 เมษายน	๒๕๖๐	เพื่อแสดง
ความจงรักภักดีและสำานึกในพระมหากรุณาธิคุณที่มีต่อปวงชนชาวไทย	ณ	บริเวณห้องโถง	อาคารรัฐสภา	๑

ประมวลภาพ HR
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	 วันจันทร์ที่	๑๐		เมษายน	พ.ศ.		๒๕๖๐		นายสรศักดิ์		เพียรเวช		เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร		พร้อมด้วย
ผู้บริหาร	 ข้าราชการ	 พนักงานราชการ	 และลูกจ้างประจำา	 สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร	 ร่วมพิธีทำาบุญ	
ประจำาปี	 ๒๕๖๐	 ซ่ึงได้มีการประกอบพิธีบวงสรวงเสด็จพ่อประสิทธิโชค	 –	 พ่อปู่สุธีระมงคล	 	 เจ้าท่ีรุกขเทพสรรพเทพ	
สรรพวิญญาณ		ที่ดำารงสภาวะอยู่ในบริเวณสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร		ถนนประดิพัทธ์		พร้อมทั้ง
เข้าร่วมพิธีสงฆ์	ถวายภัตตาหารเพลแด่พระสงฆ์	จำานวน	๑๐	รูป	ภายหลังเสร็จพิธี	ผู้บริหาร	ข้าราชการ	พนักงาน
ราชการ	 และลูกจ้างประจำา	 รดนำ้าดำาหัวขอพร	นายสรศักดิ์	 เพียรเวช	 เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร	 เนื่องในโอกาส
เทศกาลสงกรานต์	ประจำาปี	๒๕๖๐
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	 วันอังคารท่ี	๑๘	เมษายน	พ.ศ.	๒๕๖๐	นายสรศักด์ิ		เพียรเวช		เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร		ได้นำาคณะ
ผู้บริหารของสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร	รดนำ้าดำาหัว	ขอพร	ร้อยเอก	ทินพันธุ์	นาคะตะ	ประธานสภา
ขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ	 นายอลงกรณ์	 พลบุตร	 รองประธานสภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ	 คนที่หนึ่ง	
และนางสาววลัยรัตน์		ศรีอรุณ		รองประธานสภาขับเคลื ่อนการปฏิรูป		คนที ่สอง			เนื ่องในโอกาสเทศกาล
วันสงกรานต์	ประจำาปี	๒๕๖๐
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 การวางพวงมาลาเพื่อถวายราชสักการะเนื่องในโอกาสวันที่ระลึกคล้ายวันสวรรคต
สมเด็จพระนเรศวรมหาราช
	 วันอังคารที่	๒๕	เมษายน	พ.ศ.	๒๕๖๐	นางสาวนภาภรณ์		ใจสัจจะ	รองเลขาธิการวุฒิสภา	เป็น
ผู้แทนนำาข้าราชการสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา	วางพวงมาลาในนาม	“สภานิติบัญญัติแห่งชาติ”	เพื่อถวายราช
สักการะเนื่องในโอกาสวันที่ระลึกคล้ายวันสวรรคตสมเด็จพระนเรศวรมหาราช	ณ	พระบรมราชานุสรณ	์อำาเภอ
ดอนเจดีย	์จังหวัดสุพรรณบุรี
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	 โครงการเปิดโลกกว้างกับภาษาต่างประเทศ
	 วันอังคารที	่๒๘	มีนาคม	พ.ศ.	๒๕๖๐	นายสุรชัย		เลี้ยงบุญเลิศชัย	รองประธานสภานิติบัญญัติแห่งชาติ	คนที่หนึ่ง	
เป็นประธานในพิธีเปิด		“โครงการเปิดโลกกว้างกับภาษาต่างประเทศ”		โดยได้มีการปาฐกถาพิเศษหัวข้อ		“ความสำาคัญ
ของภาษาต่างประเทศกับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศเพื่องานด้านนิติบัญญัติ”		และนางละออ		ภูธรใจ		รองเลขาธิการ
วุฒิสภา		ได้ร่วมอภิปรายหัวข้อ		“ความสำาคัญของการพัฒนาภาษาต่างประเทศ”		ให้แก่ข้าราชการสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
พร้อมทั้งได้จัดให้มีซุ้มนิทรรศการภาษาและวัฒนธรรมของประเทศต่าง	ๆ 	ณ	ห้องประชุม	๒๘๐๑	ชั้น	๒๘	อาคารสุขประพฤติ



53วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา

	 โครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสู่การเป็นนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพ
	 หลักสูตรที่	๑	“การประชาสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล	๔.๐”
	 วันพฤหัสบดีที่	๒๐	เมษายน	พ.ศ.	๒๕๖๐	นายสุรชัย		เลี้ยงบุญเลิศชัย	รองประธานสภานิติบัญญัติแห่งชาต	ิ
คนที่หนึ่ง		เป็นประธานเปิดโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสู่การเป็นนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพ		หลักสูตรที่	๑	
“การประชาสัมพันธ์ในยุคดิจิทัล	๔.๐”	พร้อมบรรยายพิเศษ	เรื่อง	ทิศทางและนโยบายด้านการประชาสัมพันธ์ของสภา
นิติบัญญัติแห่งชาติ	 ให้แก้ผู้ปฏิบัติงานด้านการประชาสัมพันธ์ของสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภาและสำานักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร	ณ	ห้องประชุม	๓๐๗	-	๓๐๘	ชั้น	๓	อาคารรัฐสภา	๒	
	 หลักสูตรที่	๒	“การเขียนเพื่อการประชาสัมพันธ์”
	 สำานักพัฒนาทรัพยากรบุคคลร่วมกับสำานักประชาสัมพันธ์	 สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา	 จัดโครงการพัฒนา
บุคลากรสู่การเป็นนักประชาสัมพันธ์มืออาชีพ		หลักสูตรที่	๒	“การเขียนเพื่อการประชาสัมพันธ์”	ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการประชาสัมพันธ์ของสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภาและสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร		เมื่อวันอังคารที่	๒
พฤษภาคม	๒๕๖๐	ชั้น	๒๗	อาคารสุขประพฤติ






