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ข่าวเด่นประเด็น HR

โต๊ะรับแขก

 ข้อคิด ข้อแนะ 

ถามมาตอบไป   

ประมวลภาพ  HR
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สารบัญ

กฎ กติกาที่ควรรู้
: การเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ :   
  หลักเกณฑ์ใหม่ที่ควรรู้

: เทรนด์ของ HR สำาหรับการทำางาน 
  แบบ Next Normal

 นานาสาระ
“ทำางานที่บ้านอย่างไร

ให้ไฟไม่มอดและสุขภาพใจแข็งแรง” 

หากรู้สักนิด  ความผิดไม่เกิด
 โทษทางวินัย : กรณีศึกษาของข้าราชการฝรั่งเศส : 

 : โปรดเกล้าฯ แต่งตั้งเลขาธิการวุฒิสภา คนที่ 8
 : ลงนามคำารับรองการปฏิบัติราชการประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
 : ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส
   ในการดำาเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) ประจำาปี 2564
: รางวัลคุณธรรมและจริยธรรมดีเด่น ประจำาปี 2564
: เปิดตัวนักกฎหมายนิติบัญญัติ
: ประกาศยกย่ององค์กรคุณธรรมต้นแบบ ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. 2564

  สัมภาษณ์พิเศษ :
ดร.ปิยวัฒน์  ศิวรักษ์

เลขาธิการ ก.พ. 

: ช่วงที่ปฏิบัติงาน ณ ที่พักอาศัย (Work from Home : 
WFH) สามารถใช้ลายเซ็นอิเล็กทรอนิกส์เซ็นรับรอง
หนังสือ บันทึกข้อความ หรือทำาเอกสารด้านการเงิน ได้ไหม
; ช่วงรักษาตัวอยู่ Hospital ได้ค่าตอบแทนพิเศษประจำา
เดือนไหม หรือลงนามหนังสือของราชการได้หรือไม่
; ถ้าปฏิบัติงาน ณ ที่พักอาศัย (Work from Home : 
WFH) แต่ที่บ้านไม่มีคอมพิวเตอร์หรือไม่มีสัญญาณ
อินเตอร์เน็ต จะถือเป็นการปฏิบัติงาน ณ ที่พักอาศัย 
(Work from Home : WFH) ไหม
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บทบรรณาธิการ
Editor’s talk

บรรณาธิการ
 ภีรภัทร์  ดิษฐากรณ์

นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำานาญการ 
สำานักนโยบายและแผน สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา

 สวัสดีผู้อ่านวารสาร HRJ ทุกท่านครับ อีกเพียงไม่กี่วัน ปี พ.ศ. 2564 ซึ่งเป็นอีกปีที่ถือว่าเป็นช่วงเวลา

ที่ต้องเผชิญกับความยากลำาบาก และก็เป็นช่วงเวลาที่ทำาให้เราได้เรียนรู้และปรับตัว กำาลังจะผ่านพ้นไป บางสิ่ง

บางอย่างได้มีการเปล่ียนแปลงจนกลายมาเป็น “ความปกติใหม่” (New Normal) และก็มีอีกหลายส่ิงท่ีเราจะต้อง

ปรับตัวกันต่อ นั่นก็คือ “ความปกติถัดไป” (Next Normal) 

 การปรับตัวเพื่อเข้าสู่ยุค Next Normal นั้น จะต้องมีการปรับโครงสร้างในหลากหลายมิติ โดยการมอง

ไปข้างหน้า ด้วยการสร้างฉากทัศน์อนาคต (Future Scenario) ว่าจะเกิดการเปล่ียนแปลงอะไรข้ึนหลังจากน้ีบ้าง 

พร้อมทั้งปรับแนวคิด ปรับตัว ปรับกระบวนการต่าง ๆ ให้สอดรับกัน นอกจากนี้ ยังต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติจาก

มุมมองระยะส้ันให้ยาวข้ึน และใช้พลังความร่วมมือกันอย่างเข้มแข็งจากทุกภาคส่วน ซ่ึงปรากฏการณ์น้ี ถูกเรียกว่า 

“การเริ่มต้นใหม่ครั้งยิ่งใหญ่ (The Great Reset)” ซึ่งถูกนิยามขึ้นจากการประชุม World Economic Forum     

คร้ังท่ี 50 เม่ือปี 2020  อันจะส่งผลให้องค์กรจะอยู่รอดในระยะส้ัน และจะประสบผลสำาเร็จอย่างย่ังยืนในระยะยาว

 สำาหรับในส่วนของการทำางานยุค Next Normal นั้น มนุษย์จะต้องทำางานร่วมกับเทคโนโลยี (Human-

Technology Partnership) โดยเฉพาะ AI และ Machine Learning ที่จะเข้ามาช่วยมนุษย์ทำางาน ซึ่งมนุษย์จะ

ได้มีเวลา และอิสระ ไปใช้ในการคิด วิเคราะห์ จินตนาการ และสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ดังนั้น จึงมีความจำาเป็น

อย่างยิ่ง ที่องค์กรจะต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการดูแลคน โดยจะต้องมองคนในแง่บวก เปลี่ยนจากการควบคุม

มาเป็นการสร้างบรรยากาศ อำานวยความสะดวก และส่งเสริมสนับสนุนให้คนได้ใช้สมาธิและความสร้างสรรค์ใน

การทำางาน ได้อย่างเต็มศักยภาพ

 ท่ีกล่าวมาข้างต้น เป็นเพียงส่วนหน่ึงของแนวคิดในการปรับตัวยุค Next Normal ซ่ึงวารสาร HRJ ฉบับนี้จะได้

นำาเนื้อหาสาระที่เกี่ยวข้องมาเสนอต่อผู้อ่านของเรา ไม่ว่าจะเป็นบทความ “เทรนด์ของ HR สำาหรับการทำางาน

แบบ Next Normal” ในคอลัมน์ “ข้อคิด ข้อแนะ” บทความท่ีเก่ียวกับสุขภาพกายและใจในวิถี Next Normal 

อย่าง “ทำางานท่ีบ้านอย่างไรให้ไฟไม่มอด และสุขภาพใจแข็งแรง” จากคอลัมน์ “นานาสาระ” รวมไปถึงบทสัมภาษณ์

ในคอลัมน์ “โต๊ะรับแขก” และบทความอื่น ๆ ก็ยังคงอัดแน่นไปด้วยเนื้อหาที่น่าสนใจ

 วารสาร HRJ ฉบับนี้เป็นฉบับส่งท้ายของปี พ.ศ. 2564 หากมีข้อบกพร่องประการใด ทางทีมงาน

ขอน้อมรับและจะนำาไปปรับปรุงทั้งเนื้อหาและคุณภาพให้ดียิ่งขึ้น รวมถึงจะได้สรรหาสิ่งต่าง ๆ ที่น่าสนใจและ

เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่านมานำาเสนออย่างแน่นอนครับ และในวันปีใหม่ 2565 ที่กำาลังจะมาถึงนี้ ทีมงานวารสาร

HRJ ขอส่งความปรารถนาดีและคำาอวยพรไปยังผู้อ่านทุกท่าน ให้มีสุขภาพพลานามัยท่ีแข็งแรง มีความสุข และ

ความสมหวัง ขอให้ปี 2565 น้ี เป็นปีท่ีพวกเราก้าวข้ามไปสู่ความสำาเร็จท่ีได้ต้ังเป้าหมายเอาไว้ และขอให้บุคลากร

ทุกคนร่วมมือร่วมใจกันในการนำาพาองค์กรรัฐสภาแห่งน้ีไปสู่ยุค Next Normal ท่ีสดใสและบรรลุเป้าหมายตามภารกิจ

ไปได้อย่างราบรื่น
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ข่าวเด่นประเด็น HR
นางสาวทศพาณี  ทศิธร 
นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ 
สำานักงานเลขานุการ ก.ร. 
สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

 เม่ือวันท่ี 27 ตุลาคม 2564 ได้มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าโปรดกระหม่อม ให้ นางสาวนภาภรณ์  ใจสัจจะ 

รองเลขาธิการวุฒิสภา ดำารงตำาแหน่งเลขาธิการวุฒิสภา ทั้งนี้ ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2564 เป็นต้นไป 

 สำาหรับการดำารงตำาแหน่งเลขาธิการวุฒิสภาได้ผ่านความเห็นชอบจากท่ีประชุมคณะกรรมการ

ข้าราชการรัฐสภา (ก.ร.) เมื่อวันที่ 20 กันยายน 2564 โดยนางสาวนภาภรณ์ ใจสัจจะ เป็นเลขาธิการวุฒิสภา

คนท่ี 8 โดยท่ีสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา มีผู้ดำารงตำาแหน่งเลขาธิการวุฒิสภา นับต้ังแต่ปี 2535 - ปัจจุบัน ดังนี้

นายพินิต  อารยะศิริ 

นายจำานงค์  สวมประคำา 

นายมนตรี  รูปสุวรรณ

นางสุวิมล  ภูมิสิงหราช

นางนรรัตน์  พิมเสน

นางวรารัตน์  อติแพทย์

นายนัฑ  ผาสุข

นางสาวนภาภรณ์  ใจสัจจะ

1. 5.
2. 6.
3. 7.
4. 8.

โปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง
เลขาธิการวุฒิสภา คนที่ 8

นางสาวนภาภรณ์  ใจสัจจะ รองเลขาธิการวุฒิสภา
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 วันจันทร์ท่ี 18 ตุลาคม 2564 นายชวน หลีกภัย 

ประธานสภาผูแ้ทนราษฎร ในฐานะประธาน ก.ร. เปน็

ประธานในพธีิลงนามคำารบัรองการปฏบิตัริาชการของ

สำานักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร ประจำา

ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 โดยได้ลงนามคำารับรอง

การปฏิบัติราชการฯ ร่วมกับนางพรพิศ เพชรเจริญ

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และวันพฤหัสบดีที่ 19 

พฤศจิกายน 2564 ศาสตราจารย์พิเศษ พรเพชร 

ลงนามคำารับรอง
การปฏิบัติราชการ
ประจำาปีงบประมาณ

พ.ศ. 2565

วิชิตชลชัย  ประธานวุฒิสภา ในฐานะรองประธาน ก.ร. 

เปน็ประธานในพธิลีงนามคำารบัรองการปฏบิตัริาชการ

ของสำานักงานเลขาธกิารวฒุสิภา ประจำาปงีบประมาณ 

พ.ศ. 2565  โดยได้ลงนามคำารับรองการปฏิบัติราชกา

รฯ ร่วมกับนางสาวนภาภรณ์ ใจสัจจะ เลขาธิการ

วุฒิสภา โดยท้ัง 2 วัน มี พล.ต.อ.วรพงษ์ ชิวปรีชา 

ประธาน อ.ก.ร.ประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิล

ของงานราชการของรัฐสภา ร่วมเป็นสักขีพยาน 
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  การจัดทำาคำารับรองฯ ของส่วนราชการสังกัด

รัฐสภาได้ดำาเนินการมาอย่างต่อเน่ืองเป็นปีท่ี 17 โดยมี

วัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดำาเนินการของ

องค์กร ซ่ึงจะส่งผลให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์

ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาบรรลุตามเป้าหมาย

ที่กำาหนด โดยต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรใน
ทุกระดับต้ังแต่ผู้บริหารจนถึงผู้ปฏิบัติงานที่ตระหนักถึง

ความสำาคัญของการปฏิบัติตามคำารับรองฯ

 สำาหรับปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ส่วนราชการ

สังกัดรัฐสภาได้กำาหนดกรอบตัวชี้วัดการประเมินผล

การปฏิบัติราชการท่ีต่อเน่ืองจากปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

อาทิ ตัวช้ีวัดท่ีเก่ียวกับการสนับสนุนการดำาเนินงานตาม

ยุทธศาสตร์ พร้อมท้ังได้กำาหนดตัวช้ีวัดใหม่ ได้แก่ ตัวช้ีวัด

ความสำาเร็จในการพัฒนานักกฎหมายนิติบัญญัติ เพ่ือให้

เป็นกลไกหน่ึงสำาหรับส่งเสริมสนับสนุนให้กระบวนการ

นิติบัญญัติหรือการให้บริการด้านต่าง ๆ  แก่สมาชิก

มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน

กรอบตัวชี้วัดฯ 
ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. 2565

             มิติด้านประสิทธิผล
              การปฏิบัติราชการ

     ผลสำ�เร็จต�มยุทธศ�สตร์

             มิติด้านประสิทธิผล
              การปฏิบัติราชการ

             มิติด้านประสิทธิภาพ
             การปฏิบัติราชการ

        ผลสำ�เร็จก�รประเมินผลลัพธ์และคว�มคุ้มค่�
       โครงก�รสำ�คัญต�มยุทธศ�สตร์

มิติที่ 

1
มิติที่ 

2

มิติที่ 

3
มิติที่ 

4

             มิติด้านคุณภาพ
              การให้บริการ
                ก�รเสริมสร้�งธรรม�ภิบ�ล

      คว�มพึงพอใจของผู้รับบริก�รกรอบการประเมนิผล
การปฏิบัติราชการ
ของส่วนราชการ

สังกัดรัฐสภา

ก�รพัฒน�บริห�รจัดก�รทรัพย�กรบุคคล
ก�รมีนวัตกรรม
ก�รบริห�รคว�มพร้อมต่อสภ�วะวิกฤติ
ก�รพัฒน�นักกฎหม�ยนิติบัญญัติ

น้ำ�หนักร้อยละ 10 น้ำ�หนักร้อยละ 25

น้ำ�หนักร้อยละ 50 น้ำ�หนักร้อยละ 15

 ท้ายน้ี วารสาร HRJ ขอร่วมเป็นส่วนหน่ึงในการขับเคล่ือนการดำาเนินการตามกรอบตัวช้ีวัด
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 โดยจะเป็นสื่อกลางรายงาน
ความคืบหน้า ตลอดจนกระตุ้นเตือนให้บุคลากรช่วยกันขับเคลื่อนและผลักดันให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาบรรลุตามเป้าหมายองค์กรที่วางไว้
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  เม่ือวันท่ี 26 สิงหาคม 2564 สำานักงาน ป.ป.ช. ได้มีการประกาศผล
การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำาเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ในงาน “ITA DAY 2021: More Open, More 
Transparent” โดย “สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร” มีผลการประเมิน 97.46 
คะแนน อยู่ในระดับ AA (95.00 – 100) และเป็นหน่วยงานท่ีได้รับคะแนนประเมินสูง
ท่ีสุดเป็นอันดับ 1 ในประเภทหน่วยงานธุรการขององค์กรศาล องค์กรอิสระ องค์กร
อัยการ และหน่วยงานในสังกัดรัฐสภา สำาหรับ “สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา” ได้
คะแนน 90.84 อยู่ในระดับ A (85.00 – 94.99)

 จากผลการประเมนิในภาพรวมป ีพ.ศ. 2564 

ส่วนราชการสังกัดรัฐสภามีความพยายามที่จะพัฒนา

มากขึ้นกว่าปีที่ผ่านมา โดยปรับปรุงการให้บริการ

ให้มีประสิทธิภาพ เพื ่อตอบสนองต่อประชาชน

ผู ้รับบริการ ตลอดจนเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารของ

หน่วยงานผ่านช่องทางต่าง ๆ  เพ่ือให้ประชาชนได้สามารถ

เข้ามาติดตามหรือตรวจสอบได้ รวมทั้งผู้บริหาร

ขององค์กรได้มอบนโยบายให้ทุกหน่วยงานในสังกัด

ทำางานด้วยความโปร่งใส รับผิดชอบต่อหน้าท่ีคำานึงถึง

ประโยชน์ต่อองค์กรและประชาชน

เกณฑ์การประเมิน ITA ประกอบด้วย 10 ด้านดังนี้

ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส
ในการดำาเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) ประจำาปี 2564

การป้องกันการทุจริต 

การเปิดเผยข้อมูล

การปฏิบัติหน้าที่

การใช้อำานาจ

การใช้งบประมาณ

การใช้ทรัพย์สินของราชการ

คุณภาพการดำาเนินงาน

การแก้ไขปัญหาการทุจริต

ประสิทธิภาพการสื่อสาร

การปรับปรุงระบบการทำางาน

1. 6.
2. 7.
3. 8.
4.
5. 10.

9.

ประเด็นการประเมิน

 วารสาร HRJ ขอเปน็กำาลังใจใหท้กุคนปฏิบัติ
หน้าที ่ของตนเองอย่างเต็มศักยภาพ บนพื ้นฐาน
ค่านิยมร่วม “สามัคคี มีวินัย ใจซื ่อตรง”คุณธรรม 
ความโปร่งใส ความซื่อสัตย์สุจริต และความถูกต้อง 
ในฐานะที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติที่ต้องเป็นแบบอย่างที่ดี
ในการปฏิบัติตนตามกฎหมายและกฎระเบียบ ขอให้
พวกเราจงภาคภูมิใจในการเป็นข้าราชการและ
บุคลากรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
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 ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้ร่วมกันจัด
กิจกรรมวันแห่งคุณธรรมและจริยธรรม ในวันอังคารท่ี 
28 กันยายน 2564 นายชวน หลีกภัย ประธานรัฐสภา 
เปน็ประธานในพธิเีปดิโครงการสง่เสรมิการปฏิบติัตาม
ประมวลจรยิธรรมข้าราชการรฐัสภา : วนัคณุธรรมและ
จริยธรรม (Morality & Ethics day) และพิธีมอบ
เข็มเชิดชูเกียรติ โล่ยกย่องประกาศเกียรติคุณและ
เกียรติบัตรแก่ผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมดีเด่น และสำานัก
ที่มีผลงานด้านการส่งเสริมตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการรัฐสภาและความโปร่งใส ประจำาปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 โดยมี นางพรพิศ เพชรเจริญ เลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร กล่าวรายงาน ในการนี้ คณะ
กรรมการจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา คณะผู้บริหาร 
บ ุคลากรของส ่วนราชการส ังก ัดร ัฐสภา และ
แขกผู้มีเกียรติ ร่วมพิธี

รางวัลคุณธรรม
และจริยธรรมดีเด่น 

ประจำาปี 2564
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 ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ส่วนราชการสังกัดรัฐสภามีหน่วยงานท่ีได้รับการคัดเลือกเป็นสำานักที่มี
ผลงานด้านการส่งเสริมตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภาและความโปร่งใสของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

จำานวน 6 สำานัก ประกอบด้วย

 ตลอดจนมีบุคลากรที ่ได้รับการคัดเลือกเป็นผู ้มีคุณธรรมและจริยธรรมดีเด่นของส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภา จำานวน 8 คน ประกอบด้วย

รางวัลสำานักที่มีผลงานด้านการส่งเสริม
ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภาและความโปร่งใส

ประเภทรางวัล สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา

ดีเด่น                สำานักบริหารงานกลาง                       สำานักกรรมาธิการ 2

ดีมาก                สำานักความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ             สำานักกรรมาธิการ 3

ดี                สำานักพัฒนาบุคลากร                                  สำานักการพิมพ์

ประเภทข้าราชการ
นางสาววรรณพร นาคบุตร 
วิทยากรชำานาญการพิเศษ
สำานักกรรมาธิการ 1

ประเภทข้าราชการ
นางรัชนี  มงคลนาม  
เจ้าพนักงานธุรการอาวุโส
สำานักกรรมาธิการ  

ประเภทพนักงานราชการ
นายกฤษ  สุนทรวงค์
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา

สำานักประชาสัมพันธ์  

ประเภทลูกจ้างประจำา
นายศุภะโชค  ยังจิตร
ช่างถ่ายภาพ ช 3

สำานักประชาสัมพันธ์

ประเภทข้าราชการ
นางสาวพรพนา ปาเฉย 
นิติกรชำานาญการ
สำานักกรรมาธิการ 3

ประเภทข้าราชการ
นายจิรายุส จีนช้าง  
เจ้าพนักงานชวเลขอาวุโส
สำานักรายงานการประชุมและชวเลข

ประเภทพนักงานราชการ
นายทักษิณ เครือบุญ
นักวิชาการผลิตสื่อโสตทัศน์
สำานักประชาสัมพันธ์

ประเภทลูกจ้างประจำา
นางสาวพิลาลักษณ์ ชาวเหนือ
พนักงานบริการ 
สำานักบริหารงานกลาง  

สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
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 วารสาร HRJ ขอแสดงความยินดีและชื่นชมกับหน่วยงานที่มีผลงานด้านการส่งเสริมตามประมวล

จริยธรรมข้าราชการรัฐสภา และความโปร่งใสท่ีได้รับรางวัลท้ัง 6 สำานัก และบุคคลท่ีได้รับรางวัลข้าราชการรัฐสภา

ผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมดีเด่น ทั้ง 8 คน การได้รับรางวัลที่ทรงเกียรตินี้ ถือเป็นความภาคภูมิใจแก่ตนเองและ

องค์กร ที่แสดงให้เห็นถึงผลการทำางานของบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต พากเพียร ทุ่มเทกายใจ 

และสติปัญญา ซึ่งถือเป็นแบบอย่างที่ดีของบุคลากรทุกคน ดังนั้น จึงขอให้บุคลากรจงยึดมั่นปฏิบัติตนให้อยู่ใน

มาตรฐานจริยธรรมของข้าราชการรัฐสภา เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคคลทั่วไป 

 สำาหรับวารสาร HRJ ฉบับน้ี ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาขอเปิดตัวนักกฎหมายนิติบัญญัติอย่างเป็นทางการ 

เม่ือวันพฤหัสบดีท่ี 30 กันยายน 2564 พลอากาศเอก วีรวิท คงศักด์ิ ประธานกรรมการคัดเลือกบุคคลเพ่ือแต่งต้ัง

ให้ดำารงตำาแหน่งนักกฎหมายนิติบัญญัติ ได้ลงนามประกาศบัญชีผู้ผ่านการคัดเลือกเพื่อแต่งตั้งให้ดำารงตำาแหน่ง

นักกฎหมายนิติบัญญัติ ชั้น 2 โดยได้มีผู้ผ่านการคัดเลือก จำานวน 5 คน ประกอบด้วย 

    วารสาร HRJ ขอแสดงความยินดีกับนักกฎหมายนิติบัญญัติทั ้ง 5 คน ที ่จะเป็นต้นแบบ

ให้นิติกรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเกิดความมุ่งมั่น ตั้งใจ และสั่งสมประสบการณ์จนเป็นที่ประจักษ์

และพร้อมมาร่วมเป็นทีมงานนักกฎหมายนิติบัญญัติ เพื่อช่วยกันยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานรองรับงาน

ด้านกระบวนการนิติบัญญัติให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากล 

เปิดตัวนักกฎหมายนิติบัญญัติ

1) นางปิยะนาถ รอดมุ้ย
ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน
พระราชบัญญัติและญัตติ 1
สำานักการประชุม

2) นายรัฐภูมิ คำาศรี 
นิติกรชำานาญการพิเศษ
กลุ่มงานบริการเอกสารอ้างอิง
สำานักกรรมาธิการ 2

1) นางธัญญา ศรีสุพรรณ
นิติกรเชี่ยวชาญ
กลุ่มงานคณะกรรมาธิการวิสามัญ 3
สำานักกรรมาธิการ 2

2) นางสาวบุษยพรรณ ปักการะโน
นิติกรชำานาญการพิเศษ
กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ
การยุติธรรมและการตำารวจ
สำานักกรรมาธิการ 2

3) นายบรรหาร กำาลา

ผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน

รองประธานวุฒิสภา คนที่หนึ่ง

สำานักงานประธานวุฒิสภา

สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
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 วันอังคารที่ 23 พฤศจิกายน 2564 ณ อาคาร

หอศิลป์แห่งชาติ กระทรวงวัฒนธรรม กรุงเทพฯ 

คณะกรรมการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ ได้จัด

พิธีมอบเกียรติบัตรประกาศยกย่ององค์กรคุณธรรม

ต้นแบบ ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 โดยมอบ

รางวัลองค์กรคุณธรรมต้นแบบให้แก่สำานักงาน

ประกาศยกย่อง
องค์กรคุณธรรมต้นแบบ 

ประจำาปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
มีหน่วยงานในสังกัดส่วนราชการสังกัดรัฐสภาที่ได้รางวัล ดังนี้

องค์กรคุณธรรมต้นแบบ

สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร
จำานวน 22 หน่วยงาน

สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
จำานวน 20 หน่วยงาน

สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร
จำานวน 1 หน่วยงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และหน่วยงานในสังกัด

ระดับสำานัก จำานวน 24 สำานัก พร้อมด้วยสำานักงาน

เลขาธิการวุฒิสภาและหน่วยงานในสังกัดระดับสำานัก 

จำานวน 20 สำานัก โดยมี นางยุพา ทวีวัฒนะกิจบวร 

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เป็นผู้มอบรางวัล 

1. รางวัลระดับองค์กร 
สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา ได้รับรางวัล 

2. รางวัลระดับหน่วยงาน 
ได้รับรางวัล 3 ประเภท ประกอบด้วย 

องค์กรคุณธรรมต้นแบบ

องค์กรคุณธรรม

สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร
จำานวน 1 หน่วยงาน

องค์กรส่งเสริมคุณธรรม



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา14

 วารสาร HRJ ขอแสดงความยินดีกับส่วนราชการสังกัดรัฐสภา

และหน่วยงานต่าง ๆ ที่ได้รับรางวัลอันทรงเกียรตินี้ ซึ่งแสดงให้เห็น

ถึงความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในทุกระดับท่ีช่วยกันขับเคล่ือน

เพื่อยกระดับหน่วยงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาให้เป็นองค์กร

คุณธรรมภายใต้แผนแม่บทส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ ฉบับที ่ 1 

(พ.ศ.2559-2564)  ที่มีเป้าหมายสูงสุดในการดำาเนินการขับเคลื่อน

แผนแม่บทส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ เพ่ือให้สังคมไทยเป็นสังคมคุณธรรม 

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

Next normal 
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดร.ปิยวัฒน์  ศิวรักษ์   
เลขาธิการ ก.พ. 

บทสัมภาษณ์พิเศษ :
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      HRJ : ในมุมมองท่านเลขาธิการ 
ก.พ. Next Normal คืออะไร และมี
ความสำาคัญอย่างไรในอนาคต และ
สิ่งไหนที่จะเกิดขึ้น Next Normal 
สำาหรับการทำางานในอนาคต

 
 คอลัมน์โต๊ะรับแขก ว�รส�ร HRJ ขอต้อนรับ 
ดร. ปิยวัฒน์  ศิวรักษ์ เลข�ธิก�ร ก.พ. ที่ได้ให้เกียรติ
คอลมัน์โตะ๊รบัแขก ม�สมัภ�ษณท์�่นในหวัขอ้ “Next 
Normal กับก�รบริห�รทรัพย�กรบุคคล” 

 
      ในคว�มเห็นของผมมันคงไม่ Next แล้ว มันคง
เป็น Current เป็นปัจจุบันไปแล้วแต่เป็นปัจจุบันท่ีไม่หยุดน่ิง
เคลือ่นทีต่ลอดเวล� ผมคดิว�่มหีล�ยปัจจยัทีท่ำ�ให้บริบท

ที่ผ่�นม�เปลี่ยนไปเป็นอีกแบบหนึ่ง เร�คงจะคุ้นกับ
คำ�ว่� Digital Disruption นั่นก็คือปัจจัยหนึ่งที่ทำ�ให้
เกิด New Normal หรือ Next Normal เทคโนโลยี
ทำ�ให้เกิดก�รเปล่ียนแปลง เช่นปัจจุบัน แผ่น CD 
ภ�พยนตร์ไม่มีแล้ว ตอนนี้เป็น Streaming หมด 
นอกจ�ก Digital Disruption ก็ยังมีอีกหล�ย Disruption 
ที่เกิดขึ้น มี Regulation Disruption ในระดับโลก ใน
ระดับประเทศมีก�รเปล่ียนแปลงกฎ ระเบียบ กติก�
หล�ยอย่�ง เร�อ�จจะเคยได้ยินถึงกฎหม�ยเก่ียวกับ
คว�มหว�น เพร�ะคนใส่ใจในเรื่องคว�มหว�นที่เป็น
อันตร�ยต่อสุขภ�พม�กขึ้น จึงมีก�รออกกฎหม�ย
ม�ควบคุมคว�มหว�น แล้วในปัจจุบันกำ�ลังจะมี
กฎหม�ยควบคุมคว�มเค็มแล้ว อันน้ีก็เป็น Regulation 
Disruption และก็มี  Environmental Disruption 
ปร�กฏก�รณโ์ลกรอ้นทีเ่พิง่คยุกันไปทีต่�่งประเทศของ
ผูน้ำ�ประเทศท้ังหล�ย Demographic Disruption ก�ร
เคล่ือนย�้ยคนข้�มประเทศ ข้�มพรมแดน เพร�ะฉะนัน้
หล�ย ๆ  อย�่งทำ�ให ้Normal ทีเ่คยเปน็อยูไ่ม ่Normal 
ต่อไป อีกอันหนึ่งที่จะทำ�ให้เกิด Normal ใหม่ หรือ 
Norm ใหม่ก็คือ Generation Disruption ทัศนคติ
ของคนกลุม่ใหมท่ีเ่ปลีย่นไป ผมเข�้ใจว�่เมือ่หล�ยเดอืน
กอ่นมขี�่วคณุต�ตหีล�นอ�ย ุ12 ป ีเพร�ะหล�นเล่นเกม 

หล�นติดโทรศัพท์มือถือ ผมว่�อันนี้ก็เป็นอันหนึ่งของ 
Generation Disruption เพร�ะว่�คุณต�ไม่เข้�ใจว่�  
Generation หลัง ๆ คุณต� เข�มี Way of life มีวิถี
ชีวิตที่ต่�งจ�กคุณต�อย่�งม�ก เพร�ะฉะนั้นสังคม
กำ�ลังจะเจอแบบนี้ อันนี้พูดได้ย�วเพร�ะว่�นี่แหละคือ
สิ่งที่ม�กระทบก�รทำ�ง�นในองค์กร คือ Generation 
Disruption แต่ท้ังหมดท้ังปวง Technology Disruption 
Demographic Regulation Environment หรือแม้
กระทั่ง Generation Disruption มันกระทบวิถีชีวิต
เร� กระทบองค์กรเร� ไม่นับ Pandamic Disruption 
คือโรคโควิด-19 มันทำ�ให้เกิด New way of working 
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ทำ�ให้เกิด New way of living ทำ�ให้เกิด New way 
of Business หรือแม้กระท่ัง New way of self 
of development ก�รพัฒน�ตัวเอง สิ่งเหล่�นี้เช็ก
เร�อยู่ตลอดเวล� ทำ�ให้ Expectation ของคนท่ีเร�
เกี่ยวข้องด้วยเปลี่ยนไป ผมยกตัวอย่�งเช่น Digital 
Disruption ในเมืองไทยอันหน่ึงท่ีเกิดข้ึนเร็วกว่�เพ่ือน
ก็คือ Banking พอ Business bank เปล่ียนเป็น Digital 
transformation บริก�รเข�ดีข้ึนเยอะเลย  Expectation 
ตรงน้ี Carry on ไปสู ่Business อืน่ ๆ  ในภ�คเศรษฐกจิ 
ภ�คธุรกิจ มันทำ�ให้เกิดคว�มค�ดหวังต่อบริก�รของ
ภ�ครัฐเปลี่ยนไปด้วย เพร�ะฉะนั้นตรงนี้มันกระทบ 
Way of business ของภ�ครัฐเร�ก็ต้องเปลี่ยน หรือ
ว่�ตัว Pandamic โรคโควิด-19 ทำ�ให้เร�ต้องปรับวิธี
ก�รทำ�ง�น ปรับไปปรับม�เกือบ 2 ปีแล้วทำ�ให้หล�ย
คนเริ่มติดแล้ว เริ่มชินกับ Work From Home Work 
From Anywhere และมันก็คงจะเป็นต่อไปเรื่อย ๆ  
 

 ปัจจุบันสังคมช่วง Next Normal
ได้ส่งผลกระทบต่อรูปแบบการปฏิบัติ
งานและการดำาเนินชีวิตของบุคลากร 
ตามทัศนะของท่านเลขาธิการ ก.พ. 
ส ่ ว น ร า ช ก า ร ค ว ร ป ร ั บ เ ป ล ี ่ ย น
ก ร ะ บ ว น ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรบุคคลทั ้ง HRD HRM 
อย่างไรบ้าง

 ต้องเปลี่ยนเยอะครับ ผมคิดว่�มี 3 อย่�งที่
กระทบ 1. คือ Personal 2. Structural  3. Culture  
โดย Personal จริง ๆ ก็คือ Personality หรือว่�ใน
ระดบับคุคลมีก�รเปลีย่นวธิคีดิ คนอ�จจะคดิถงึผลลพัธ์
ม�กขึ้น เนื่องจ�กว่�เร� Work From Home เพร�ะ
ฉะนั้นมันก็เลยก่อให้เกิดก�รผ่อนคล�ยกฎ ระเบียบใน
ก�รม�ทำ�ง�นโดยปริย�ย เร�ก็จะเน้นก�รต�มง�นว่�
เสร็จหรือยัง เพร�ะฉะนั้น Attitude หรือว่�วิธีคิดก�ร
ทำ�ง�นโดยเฉพ�ะอย่�งยิ่งของน้อง ๆ ก็จะมีคว�มรู้สึก
เปน็ Results-oriented ม�กขึน้ เพร�ะฉะนัน้เร�กต็อ้ง
ปรับ Personal ตรงนี้ให้ได้ 
   Structural แนน่อนโครงสร�้งองคก์รเร�
จะปรับอย่�งไร แล้วก็ Structural มีนัยด้วยเนื่องจ�ก
ว่�ง�นเปล่ียน ไม่ใช่แค่จ�กพวก Disruption ต่�ง ๆ 
เร�จะเหน็ว�่ตอนนีส้ำ�หรบัภ�ครัฐมแีผนปฏิรปูประเทศ 
เร�มียุทธศ�สตร์ช�ติ ซ่ึงสมัยก่อนเร�มีแค่แผนพัฒน�
เศรษฐกิจและสังคมแห่งช�ติ ฉบับที่ 1 ถึงฉบับท่ี 12 
ตอนน้ีกำ�ลังจะทำ�ฉบับท่ี 13 ก�รเปลี่ยนแปลงโดยมี
ยุทธศ�สตร์ช�ติ และมีแผนปฏิรูปประเทศทำ�ให้บริบท
ของก�รทำ�ง�นภ�ครัฐมีคว�มเป็นยุทธศ�สตร์ม�กขึ้น 
แต่เดิมท่ีผ่�นม�เร�ทำ�เหมือนกับเป็น Mission oriented 
แต่ตอนนี้เป็นยุทธศ�สตร์ และหล�ย ๆ อย่�งที่กำ�หนด
โดยยทุธศ�สตรศ์�สตร ์โดยแผนปฏริปูประเทศ เปน็ง�น
ที่หล�ยส่วนร�ชก�รไม่เคยทำ�ม�ก่อน ผมยกตัวอย่�ง
ง่�ย ๆ  เช่น ตอนนี้ แผนทุกแผนให้คว�มสำ�คัญกับ 
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...เพราะฉะนั้นอย่างน้อย 3 สิ่ง
ที่ New normal บังคับให้เรา
ทำาคือ Personal change เรา
ต้องปรับ Attitude เราต้อง
ปรับรูปแบบการทำางานของเรา
อย่างไร มัน Require structural 
change องค์กรเราต้องปรับ
อย่างไร... 

Big data หรือว่�ก�รจัดรูปแบบข้อมูล ก�รทำ� Data
analytic สิ่งที่ต�มม�ก็คือว่�มันต้องก�รก�รทำ�ง�น
ร่วมมือกันของหล�ยสำ�นักในองค์กรเดียวและข้�ม
องคก์ร เพร�ะฉะนัน้ Structural ตอ้งเปลีย่น เร�พูดถงึ 
Data governance เร�พดูถงึ Data catalog เร�พดูถงึ
อะไรต่�ง ๆ ในเรื่องข้อมูล เพร�ะฉะนั้นก�รบูรณ�ก�ร
ขอ้มลูมนับงัคบัเร�ใหท้ล�ยกำ�แพงสำ�นกั หรอืกอง โดย
ปริย�ย New normal ทำ�ให้เกิด Structural change 
เพือ่จะตอบโจทยผ์ลผลติต�มแผนยทุธศ�สตรช์�ติ ต�ม
แผนปฏิรูปประเทศด้วย 
   พอ Structural change แล้ว ส่ิงท่ีต�มม�
ก็คือ Culture ตอ้ง Change ดว้ย จ�กเดมิท่ีทำ�ง�นแบบ 
Silo ตอนน้ีเร�พูดถึงเร่ืองของ Activity เร�พูดถึง Agile 
แต่จริง ๆ คือก�รทำ�ง�นแบบยืดหยุ่น แต่ว่�ด้วยบริบท
ปัจจุบันบังคับให้เร�ต้องมุ่งไปท�งน้ันม�กข้ึน เพร�ะ
ฉะนัน้อย�่งนอ้ย ๓ สิง่ที ่New normal บงัคบัใหเ้ร�ทำ�
คือ Personal change เร�ต้องปรับ Attitude เร�ต้อง
ปรับรูปแบบก�รทำ�ง�นของเร�อย่�งไร มัน Require 
structural change องค์กรเร�ต้องปรับอย่�งไร และมัน
Require cultural change Cultural หม�ยถึง 
Organization Culture วัฒนธรรมองค์กร ไม่ได้หม�ย
ถึงในเชิงของคุณง�มคว�มดี เพร�ะฉะนั้น 3 อย่�งนี้
ทำ�ให้เร�ต้องปรับตัว 
   ที่ผมจะพูดต่อไปก็คือว่� อย่�งหนึ่งที่เป็น
ปจัจยัทีจ่ะขบัเคลือ่นตรงนีไ้ดค้อืผูน้ำ�ในองค์กรของภ�ค
รัฐ เพร�ะว่�อย่�งน้อยผู้นำ�ในองคก์รต้อง Align value 
แปลว�่ผูน้ำ�ตอ้งเปน็คนทีจ่ะสนบัสนุนใหเ้กดิ Culture ที่
เอือ้ใหเ้กดิก�รทำ�ง�นในบรบิทใหมใ่ห้ได ้อันนีเ้ปน็หน�้ท่ี
ของผู้นำ�ที่จะต้องทำ�
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. . . ในการปฏิบัติงานร่วมกัน
ภายในองค์กรจึงมีความจำาเป็น
อย่ า ง ยิ่ ง ท่ี จ ะ ต้ องกำ า หนด
น โ ย บ า ย ด้ า น ก า ร พั ฒ น า
บุคลากรเพ ื ่อก ำาก ับด ูแลให ้
ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความแตกต่างกัน
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อ
ให้สามารถบรรลุผลสำาเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ...

 
 ต้องก�รคณุลกัษณะและสมรรถนะหล�ยอย�่งม�ก แต่ว�่ในมุม
ของผมสิ่งที่ผมเน้นในสำ�นักง�น ก.พ. ผมเน้นอยู่ 3 อย่�ง 1. ถ้�ภ�ษ�
องักฤษเร�เรียกว�่ Humble ผมแปลเปน็ไทยไดว้�่เปดิกว�้งและถ่อมตวั 
(ไมใ่ชก่�รแปลตรงตวันะครบั) อนันีน้ยัคอืว�่เปดิกว�้งพรอ้มจะเรยีนรูร้บั
สิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวล� ถ่อมตัวแปลว่�ยังมีอีกม�กที่เร�ยังไม่รู้ ถ่อมตัว
แปลว่�ต้องเค�รพคนอื่นต้อง Respect คว�มคิด คว�มเห็น มุมมอง
ของคนอื่นเร�ต้องฟังคนอื่นด้วยไม่ได้ยึดตัวเองเป็นจุดศูนย์กล�ง 
 อันที่ 2 คือ Orchestrated เหมือนวงออร์เคสตร� ภ�ษ�ไทย
ผมแปลว่�ร ่วมหัวจมท้�ย ไม ่ม ีใครเก ่งคนเดียวได ้ในบริบทของ 
New normal ต้องร่วมกันทำ�ง�น ต้องสุมหัวกัน ต้องทำ�ง�นเป็นทีม
 และอันที่ 3 คือ Determined คือตั้งใจมุ่งมั่น เพร�ะฉะนั้น
ก็คือว่� “เปิดกว้�ง ถ่อมตัว ร่วมหัวจมท้�ย ต้ังใจมุ่งม่ัน” เร�เรียกกันขำ� ๆ 
ว่� HOD หรือฮอด 3 ตัวน้ีอ�จจะเป็นหลักอยู่ แต่ผมคิดว่�ม�กไปกว่�น้ัน
หม�ยถงึทีจ่ะเพ่ิมจ�กตรงนีก้ค็อืว�่มนัต้องมีคว�มอย�กทีจ่ะทำ�ง�นให้กับ
ร�ชก�ร มันต้องมี Passion ต้องมีไฟ และมันต้องมองบวก ต้อง Positive 
thinking เพร�ะว่�อย่�งท่ีบอกก็คือว่�ใน New normal มีง�นหล�ยอย่�งท่ีเร�
ไม่เคยทำ�ม�ก่อน Big data อย่�งน้ี หรือหล�ย ๆ  อย่�งท้ังง่�ยท้ังย�ก มันมี
โอก�สที่จะคิดไม่ออกบ้�ง หรือช้�กว่�จะคิดได้ เพร�ะฉะนั้นเร�ต้องอยู่

           
 ในทัศนะของท่านเลขาธิการ ก.พ.ข้าราชการ
และบุคลากรในศตวรรษที่ 21 ควรมีคุณลักษณะ
และสมรรถนะอะไรบ้าง เพื ่อให้พร้อมรับการ
เปล่ียนแปลง และสามารถขับเคล่ือนส่วนราชการ 
และการให้บริการในมิติใหม่
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กับ Positive thinking ส่ิงท่ีต�มม�กับ Positive thinking ถ้�ทันสมัยหน่อย
เข�เรียก Growth mindset ก็คือ Positive thinking น่ันแหละ เป็นคว�ม
พร้อมท่ีจะปรับปรุง พร้อมท่ีจะทำ�ให้ดีข้ึนอยู่ตลอดเวล� ถ้�ผมจะเปรียบ
เทียบอย่�ง Gen ผม Positive thinking คิดถึงไมเคิล จอร์แดน เข�จะ
มภี�พลักษณ์ว่�เข�มักจะชู้ตลูกบ�สลงในวิน�ทีสุดท้�ยของเกม Last second 
shot ทำ�ให้ Chicago Bulls ชนะหล�ยครั้งม�ก แต่เบื้องหลังตรงนั้นก็
คอืว�่มนักม็หีล�ยเกมทีเ่ข�ชูต้แล้วไมล่งในวนิ�ทีสุดท�้ย วนัไหนกต็�มที่
เข�ชู้ตไม่ลงวิน�ทีสุดท้�ยตรงนั้นทำ�ให้ทีมแพ้เข�กลับไปซ้อมเป็นชั่วโมง 
ชู้ตแบบนั้นเป็นชั่วโมง อันนี้คือ Growth mindset คุณหนึ่ง จักรว�ล 
กเ็ปน็อกีคนหนึง่ทีม่ ีGrowth mindset คณุหนึง่ไมเ่คยเรยีนเปยีโนอย�่ง
เปน็ระบบต�มหลักสูตร แต่คณุหนึง่ม ีPassion คณุหนึง่ทุ่มเทและเชือ่ว่�
ตัวเองจะต้องไปถึงจุดที่เล่นเปียโน เล่นคีย์บอร์ดให้ได้ เพร�ะฉะนั้นเข�
ฝึกเองวันละ 2-3 ชั่วโมง ม�แต่เช้�มืด เข�เคยเล่�ว่�ประม�ณ 6 โมงเช้�
ม�เข�้ซ้อมในหอ้งซ้อมแล้ว อนันีผ้มว�่ข�้ร�ชก�รต้องก�รแบบนี ้ต้องก�ร
คนที่มีคว�มเชื่อว่�สักวันหนึ่งเร�จะไปถึงจุดที่เร�อย�กจะไปได้ ฉะนั้นมี 
Growth mindset ม ีPassion แลว้กม็ ีResilience ที ่แปลว�่ลม้แลว้ตอ้ง
ลุกได้ ไม่ท้อ ม�อีกหล�ยคำ� กัดไม่ปล่อย แล้วก็ต้อง Trust กัน ต้องเชื่อ
กัน หัวหน้�ต้องเชื่อลูกน้อง ลูกน้องต้องเชื่อหัวหน้� ต้องไว้ใจกัน กลับไป
ที่ผมบอกคือตัว Humble มันคือ Respect หัวหน้�ต้องเชื่อลูกน้องว่�
เข�พล�ดวันนี้ วันต่อไปเข�ทำ�ได้ ลูกน้องต้องเชื่อในทิศท�งที่คุยร่วมกัน
กบัหัวหน้� ตอนนี้ไมใ่ชยุ่คทีใ่ครจะบอกไดว้่�เร�ตอ้งไปทีต่รงนั้น ตอ้งคยุ
กนั เพร�ะว�่หล�ย ๆ  อย�่งหวัหน�้ระดบับรหิ�รรูเ้ท�่กบัระดบัปฏบิตักิ�ร
หรือระดับปฏิบัติง�นเพร�ะมันเป็นเรื่องใหม่ เพร�ะฉะนั้นเร�ต้องเชื่อใจ
กันว่�ต่�งคนต่�งมีวัตถุประสงค์ที่ดี เจตน�ที่ดีกับองค์กร กับร�ชก�ร 
เพร�ะฉะนั้นคุณสมบัติพวกนี้ผมคิดว่�ต้องมีและต้องเรียนรู้ตลอดเวล�

           
. . . อั น นี้ ผ ม ว่ า ข้ า ร า ช ก า ร
ต้องการแบบนี้ ต้องการคนที่มี
ความเช่ือว่าสักวันหนึ่งเราจะไป
ถึงจุดที่เราอยากจะไปได้ ฉะนั้น
มี Growth mindset มี Passion 
แล้วก็มี Resilience Resilience 
แปลว่าล้มแล้วต้องลุกได้ ไม่ท้อ...
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 การท่ีระบบการทำางานช่วง Next 
normal มีการปรับรูปแบบเป็นการ
ปฏิบัติงาน ณ ท่ีพักอาศัย ท่ีเรียกว่า 
Work From Home ท่านเห็นว่าส่วน
ราชการควรมีการปรับกฎ ระเบียบ เพ่ือ
รองรับรูปแบบการทำางานดังกล่าว
อย่างไรบ้างครับ

           
   ในมุมมองของท่านเลขาธิการ 
ก.พ. การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของราชการและของเอกชนในยุค 
Next normal มีความเหมือนหรือ
ต่างกันในเรื่องใดบ้าง

 ควรปรับแน่นอนครับ เพียงแต่ว่�แต่ละส่วน
ร�ชก�รมีเอกลักษณ์ไม่เหมือนกัน บ�งง�น Work From 
Home ได้ม�กหน่อย บ�งง�น Work From Home 
อ�จจะไม่ได้เลย บ�งง�นได้บ้�ง ก็ต้องม�ดูผลกระทบ 
ทีน้ีส่ิงท่ีจะต้องต�มม�ก็คือในเชิงของ HR ก็คือระบบ
ก�รประเมินผลก�รปฏิบัติง�นจะทำ�อย่�งไร ระบบก�ร
ให้ร�งวัล ให้คว�มดีคว�มชอบจะเป็นอย่�งไร แล้วก็แม้
กระท่ังระบบของก�ร Communicate เร�จะม�นำ�
เสนอไอเดียโน่นน่ีน่ันอย่�งไร ถ้�ทุกคน Work From 
Home หมด ก�รระดมคว�มคิด ก�รประชุมมันก็ไม่
เหมือนกับก�รพูดคุยต่อหน้�กัน in person เพร�ะฉะน้ัน
ตรงน้ีก็ต้องม�ช่วยกันคิดว่�แต่ละองค์กรจะเป็นอย่�งไร

 ผมคิดว่�มันก็มีส่วนคล้�ยหล�ยเร่ือง เร่ืองแรก
คือ เร�ต้องก�ร New business model ขององค์กร 
โครงสร้�งแบบใหม่ ก�รทำ�ง�นแบบใหม่ท่ีมีคว�ม
ยืดหยุ่น มีคว�มคล่องตัวเพ่ือจะตอบโจทย์ของลูกค้� 
และ Stakeholder  ท้ังประช�ชน ภ�คธุรกิจ หรือภ�ค
รัฐด้วยกันเอง เพร�ะว่�คว�มค�ดหวังเข�เปล่ียนไป เข�มี
คว�มค�ดหวังม�กข้ึน มีคว�มค�ดหวังต่อคว�มรวดเร็ว 
มีคว�มค�ดหวังต่อคว�มโปร่งใส มีคว�มค�ดหวังต่อก�ร

อธิบ�ยได้ของก�รทำ�ง�นขององค์กร ไม่ว่�จะเอกชน
หรือว่�รัฐบ�ล อันนั้นคือในเชิงของ Stakeholder แต่
อีกอันหนึ่งที่เร�จะต้องปรับในยุค New normal ก็คือ
Internal stakeholders ของเร�คือข ้�ร�ชก�ร
รุ่นใหม่ เร�ต้องตอบโจทย์เข�ให้ได้ เพร�ะว่�ถ้�เร�ตอบ
โจทย์เข�ไม่ได้เข�ไม่อยู่กับเร� เพร�ะว่�มุมมองของ
ข้�ร�ชก�รเรียกว่�เป็น Gen ใหม่ของประเทศ ของสังคม 
หรือของโลก สังเกตได้เลยว่�มีก�รเปล่ียนไป เพร�ะว่�
บริบทโลกมันเปล่ียน คนรุ่น Gen Z Gen Millennials 
เข�เปล่ียนมุมมองกัน ผมยกตัวอย่�งหน่ึงก็คือว่� อันน้ี
พูดจ�ก Research ไม่ได้พูดจ�กคว�มเห็น Research 
ท่ีทำ�โดย OECD อันหน่ึงบอกว่�คนในช่วงอ�ยุ 18 ปี ถึง
ประม�ณ 30 ปีกล�งๆของประเทศอ�เซียน 6-7 ประเทศ 
คนกลุ่มน้ีพร้อมจะเปล่ียนง�นอยู่ตลอดเวล� เพร�ะเข�
คิดว่�ก�รเปล่ียนง�นทำ�ให้เข�ได้เรียนรู้เพ่ิมข้ึน เข�อย�ก
เก่งข้ึน เข�อย�กจะพัฒน�ตัวเองม�กข้ึน แปลว่�ถ้�ทัศนคติ
ของคนรุ่นใหม่เป็นแบบน้ี องค์กรต้องตอบโจทย์ตรงน้ี
ให้ได้ว่�ถ้�เข�อยู่ในองค์กรคุณส�ม�รถทำ�ให้เข�เก่งข้ึน
ได้ไหม คุณส�ม�รถพัฒน�ได้ไหม คุณต้องยอมรับได้ว่�
คนรุ่นใหม่ Come and go และอ�จจะ Come back 
เพร�ะฉะน้ันเวล�เข�จ�กไปก็อย่�โกรธเข�เพร�ะว่�มัน
เป็น Way ของเข�ต้องเป็นแบบน้ัน และพร้อมจะรับ
เข�กลับม�ด้วยมิตรภ�พ เพร�ะฉะน้ันมันมี Indication 
หล�ยอย่�ง เช่น ผู้บริห�รจะต้องคิดว่�มันกระทบต่อมุม
มองของส่วนร�ชก�รในก�รดูแลนักเรียนทุนไหม เพร�ะ
ว่�สมัยก่อนสำ�หรับยุค Generation X Generation Y 
เร�ค�ดหวังนักเรียนทุนว่�จะต้องอยู่กับเร� Forever 
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ถึงแม้ว่�ทุนจะหมดแล้ว แต่ไม่ใช่ Generation Z 
Generation Millennials ทุนหมดก็คือจบสัญญ�
ก็ไป ไม่ได้หม�ยถึงว่�ทุกคนเป็นแบบนี้ แต่เข�มีสิทธิที่
จะคิดแบบนั้น เพร�ะว่�มันก็คือล�ยลักษณ์อักษรที่เร�
ตกลงกบัเข� ชวีติเปน็ของเข� เข�กไ็มไ่ดไ้ปเพร�ะว�่เข�
โกรธเร� เข�ไปเพร�ะว่�เข�คดิว�่มสีิง่ทีเ่หม�ะสมกบัเข�
ม�กกว่� เพร�ะฉะนั้นส่วนร�ชก�รในมุมของน�ยจ้�ง
ตอ้งเข�้ใจเข�ใหไ้ด ้และกต็อ้งเข�้ใจว�่คน Generation 
ใหม่เข�อย�กจะ Deliver ผลกระทบ Impact ท่ีเข�รู้สึกว่�
เข�มีส่วนทำ� เพร�ะฉะนั้นคุณก็ต้องมอบหม�ยง�นที่
เข�ทำ�แล้วเข�รู้สึกเข�เป็นเจ้�ของ เข�มีส่วนในก�ร

สร้�งคว�มสำ�เร็จ ตรงนี้ต้องทำ�ให้ได้ ซึ่งผมคิดว่�ตรงนี้
เหมือนกันเลยร�ชก�รกับเอกชน เหมือนกันหม�ยถึง
เร�เจอสถ�นก�รณเ์ดยีวกนั และเร�ต้องอยูกั่บมนัใหไ้ด้

 ผมขอพดูถงึมมุของข�้ร�ชก�รพลเรอืนนะครับ 
ถ้�ผมจะพูดถึงส่วนร�ชก�รก็คือว่�อย่�งแรก องค์กร
ต้องตอบตัวเองให้ได้ก่อนว่�ภ�รกิจหลักตัวตนคืออะไร 
และต้องมองให้ชัด ผู้บริห�รขององค์กรต้องมองให้ชัด
ว�่ภ�ยใตภ้�รกจิตรงนัน้ในอน�คตตอ้งเหน็ภ�พตรงกัน
ว่�อน�คตจะไปที่ไหน มันเหมือนง่�ยนะ ก็ทำ�วิสัยทัศน์

           
   ขอให้ท ่านเลขาธิการ ก.พ. 
ฝากข้อคิด ข้อแนะถึงข้าราชการและ
บุคลากรของรัฐสภาในการปฏิบัติ
หน้าท่ีให้กับรัฐสภาในยุค Next normal

ขึ้นม� แต่ผมจะบอกว่�ถ้�วิสัยทัศน์แบบที่มันควรจะ
เป็นมันไม่ง่�ย มันต้องก�รก�รพูดคุยกันทุกระดับใน
องค์กรเพื่อให้เข้�ใจตรงกันว่�คว�มหม�ยของคำ�คำ�นี้ 
สมมุติว่�คว�มหม�ยของคำ�ว่� “ไว้ใจ” เข้�ใจตรงกัน
ไหมว่�ไว้ใจแปลว่�อะไร ทุกคนต้องถือพจน�นุกรมเล่ม
เดียวกัน คว�มหม�ยของแต่ละคำ�ต้องเหมือนกัน
เห็นภ�พเดียวกัน ซึ่งผมคิดว่�เป็นสิ่งที่จำ�เป็นในบริบท
ตรงน้ี เพร�ะฉะน้ัน 1. ต้องชัดว่�เป้�ประสงค์ขององค์กร
คืออะไร และภ�พข้�งหน้�คืออะไรต้องมี Focus 
2. ถ้�จะ Engage ถ้�จะทำ�ให้องค์กรมีพลังต้องให้
ทุกคนหรือให้ส่วนใหญ่ โดยเฉพ�ะอย่�งยิ่งคนที่เข�มี
ศกัยภ�พในก�รทีจ่ะขบัเคลือ่นองคก์รมสีว่นรว่มในก�ร
ท่ีจะกำ�หนด ต้องสร้�ง Trust สร้�งคว�มเช่ือใจในองค์กร
ให้ทุกคนทุกระดับ แล้วในระหว่�งระดับต่�ง ๆ  ต้อง
ไว้ใจซึ่งกันและกันว่�สิ่งที่ทำ�เพื่อประโยชน์ขององค์กร
ม�กกว่�ของตัวเอง เพร�ะฉะนั้นก�รที่จะทำ�อย่�งนั้น
ได้ผมว่� Key คอื Leadership และ Communication 
ต้อง Communicate ต้องสร้�งคว�มเข�้ใจ ต้องพูดคุย
กันให้เยอะที่สุด Over Communicate ดีกว่� Under 
Communicate ประม�ณนี้ครับ
 ต้องขอขอบพระคุณท่านเลขาธิการ ก.พ. 
ดร.ปยิวฒัน ์ ศวิรกัษ ์ทีไ่ดใ้หโ้อกาสคณะอนกุรรมการ
จดัทำาวารสารทรัพยากรบคุคลของสว่นราชการสงักดั
รัฐสภา สำานักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร 
มาสัมภาษณ์ท่านนะครับ ขอบคุณครับ
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กฎ กติกาที่ควรรู้

การเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ : 
หลักเกณฑ์ใหม่ที่ควรรู้

นางสาวศิวะพร  ทองพูน
นักทรัพยากรบุคคลชำานาญการพิเศษ 
สำานักบริหารงานกลาง
สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

 
      
 เพ่ือน ๆ  ท่ีทำางานในแวดวงราชการจะทราบกันดีว่าเม่ือกระทำาความดีความชอบ
และเป็นประโยชน์แก่ราชการหรือสาธารณชนจะได้รับการเสนอขอพระราชทานเครื่อง
ราชอิสริยาภรณ์ตามหลักเกณฑ์ตำาแหน่ง ระดับ หรือชั้นยศ และระยะเวลาที่กำาหนด 
โดยเครื่องราชอิสริยาภรณ์ที่ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าโปรดกระหม่อม พระราชทาน
เพ่ือเป็นบำาเหน็จความชอบในราชการแผ่นดิน คือ เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันเป็นท่ีเชิดชูยิ่ง
ช้างเผือก และเครื่องราชอิสริยาภรณ์อันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย แต่เดิมการเสนอขอ
พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์เป็นไปตามระเบียบสำานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย
การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์อันเป็นที่เชิดชูยิ่งช้างเผือกและเครื่องราช
อิสริยาภรณ์อันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย พ.ศ. 2536 และที่แก้ไขเพิ่มเติม แต่เนื่องจาก
สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปจึงมีความจำาเป็นต้องปรับปรุงระเบียบดังกล่าวให้เหมาะสม 
 เมื่อวันที่ 6 ตุลาคม 2564 สำานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีได้ประกาศระเบียบ
สำานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์อันเป็นท่ีเชิดชูยิ่ง
ช้างเผือกและเครื่องราชอิสริยาภรณ์อันมีเกียรติยศย่ิงมงกุฎไทย พ.ศ. 2564 เผยแพร่
ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 138 ตอนพิเศษ 245 ง และให้มีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 7 
ตลุาคม 2564 ระเบยีบฉบบัดังกล่าวได้ยกเลิกระเบยีบสำานกันายกรัฐมนตรีวา่ด้วยการขอ
พระราชทานเคร่ืองราชอสิรยิาภรณ์อนัเปน็ทีเ่ชดิชูยิง่ชา้งเผอืกและเครือ่งราชอสิริยาภรณ์
อันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย พ.ศ. 2536 และที่แก้ไขเพิ่มเติมทุกฉบับ โดยมีหลักเกณฑ์
ที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ผู้เขียนขอนำาสาระสำาคัญมาบอกเล่าให้ผู้อ่านได้ทราบกัน
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 ผู ้สมควรได้ร ับการเสนอขอพระราชทาน

เครือ่งราชอสิรยิาภรณต์อ้งมคีณุสมบัตแิละไมม่ลีกัษณะ

ต้องห้าม ดังนี้

 1. มีสัญชาติไทย

 2. เป็นผู้ประพฤติดี และปฏิบัติงานราชการ

หรือปฏิบัติงานท่ีเป็นประโยชน์แก่สาธารณชน ด้วยความ

อุตสาหะ ซื่อสัตย์ และเอาใจใส่ต่อหน้าที่อย่างดียิ่ง

 3. เป็นผู้ดำารงตำาแหน่งตามหลักเกณฑ์ท่ีกำาหนด

ในบัญชีท้ายระเบียบ

 4. เป็นผู้ไม่เคยมีพระบรมราชโองการหรือ

ทรงพระกรณุาโปรดเกลา้โปรดกระหม่อม พระราชทาน

พระบรมราชานุญาตให้เรียกคืนเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

เว้นแต่ได้รับพระราชทานคืน ในภายหลัง

 5. เป็นผู้ไม่เคยต้องรับโทษจำาคุกโดยคำาพิพากษา

ถึงที่สุดให้จำาคุก เว้นแต่เป็นโทษสำาหรับ ความผิดที่ได้

กระทำาโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ

 6. เป็นผู้ที่ไม่อยู่ในระหว่างถูกกล่าวหาว่า

     (ก) กระทำาผิดวินัยอย่างร้ายแรงและถูก

ต้ังกรรมการสอบสวน หรืออยู่ระหว่างพิจารณา โทษทาง

วินัย หรืออยู่ระหว่างอุทธรณ์คำาสั่งลงโทษทางวินัย 

    (ข) กระทำาความผิดทางอาญาและอยู่ระหว่าง

สอบสวนของพนักงานสอบสวน หรืออยู่ระหว่างการ

ดำาเนนิคดอีาญาในศาล หรอืได้มีคำาพพิากษาแลว้แต่คดี

ยังไม่ถึงที่สุด เว้นแต่พนักงานอัยการรับแก้ต่างคดีนั้น 

หรือเป็นความผิดท่ีได้กระทำาโดยประมาท หรือความ

ผิดลหุโทษ หรือความผิดที่มีโทษปรับสถานเดียว

    (ค) กระทำาความผิดและอยู่ระหว่างการ

ไต่สวนตามกฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริต หรืออยู่ระหว่างการ

ไต่สวนข้อเท็จจริงตามกฎหมายว่าด้วยมาตรการของ

ฝ่ายบริหารในการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

 ผู้ได้รับการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราช

อิสริยาภรณ์ต้องรับรองคุณสมบัติตนเองว่าเป็นผู้มี

คุณสมบัติครบถ้วนตามระเบียบฯ ตามแบบที่สำานัก

เลขาธกิารคณะรฐัมนตรกีำาหนด ซ่ึงถอืเปน็การประเมนิ

คุณสมบัติบุคคลเบื้องต้นก่อนให้หัวหน้าส่วนราชการ

หรือบุคคลตามท่ีระเบียบกำาหนดดำาเนินการพิจารณา

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ให้ต่อไป

 ส่ วนราชการต้องดำ า เนินการ เสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ และพิจารณา

และกล่ันกรองคณุสมบติับคุคลท่ีสมควรได้รับการเสนอ

ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ดังนี้

 1. เสนอขอพระราชทานในโอกาสพระราชพิธี

เฉลิมพระชนมพรรษา เวน้แต่การเสนอขอพระราชทาน

กรณีที่มีความจำาเป็นรีบด่วน ตามข้อ 22 การเสนอขอ

พระราชทานให้แก่ผู้แทนทางการทูตของต่างประเทศ

และชาวต่างประเทศ ตามข้อ 23 และการเสนอ

ขอพระราชทานให้แก่ผู้วายชนม์ตามข้อ 24 ให้เสนอ

ขอพระราชทานได้ ตามคราวแห่งความชอบและตาม

เหตุการณ์เป็นกรณี ๆ ไป

 2. เสนอขอพระราชทานตามลำาดับชั้นตรา

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ โดยมิให้เสนอขอพระราชทาน

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ปีติดกันหรือกรณีอื่นใดท่ีไม่เป็น

ไปตามหลักเกณฑ์ที่กำาหนดในระเบียบฯ

 3. พิจารณาตามตำาแหน่ง ระดับ ชั้น ชั้นยศ 

และกำาหนดระยะเวลาที่จะขอพระราชทานเครื่องราช

อิสริยาภรณ์ให้แก่บุคคลตามบัญชีท้ายระเบียบฯ

คุณสมบัติและลักษณะต้องห้าม
ของผู้สมควรได้รับการเสนอขอ
พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ ์

การรับรองคุณสมบัติของผู้ได้รับ
การเสนอขอพระราชทานเครื่องราช
อิสริยาภรณ์

การพิจารณาเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ของ
ส่วนราชการ



วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา 23

 ระเบียบฯ กำาหนดให้หัวหน้าส่วนราชการ

ที่มีฐานะเป็นกรมซึ่งสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทน

ราษฎรโดยเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร และสำานกังาน

เลขาธิการวุฒิสภาโดยเลขาธิการวุฒิสภา แต่งต้ังคณะ

กรรมการเพื่อทำาหน้าที่ ดังนี้

 1. รวบรวมและตรวจสอบรายชื่อ เอกสาร 

และหลักฐานต่าง ๆ ของข้าราชการรัฐสภาสามัญ 

ลูกจ้างประจำาและพนักงานราชการรัฐสภา และผู้

ปฏิบัติงานให้แก่คณะกรรมาธิการสามัญประจำาสภา

ผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา

 2. พจิารณาคณุสมบัตแิละกลัน่กรองความดี

ความชอบตามที่กำาหนดในระเบียบฯ

 3. รับรองบุคคลท่ีสมควรได้รับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์  

 4. สง่เรือ่งไปยงัเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร

 ตามบัญชีท้ายระเบียบฯ ได้กำาหนดบัญชีของ

ผู้สมควรได้รับการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราช

อิสริยาภรณ์ในรัฐสภา ได้แก่ ผู้ดำารงตำาแหน่งต่าง ๆ 

ในรัฐสภา คือ ประธานรัฐสภา ประธานสภาผู้แทน

ราษฎร ประธานวฒุสิภา รองประธานสภาผูแ้ทนราษฎร 

รองประธานวุฒิสภา ผู้นำาฝ่ายค้านในสภาผู้แทนราษฎร 

ประธานคณะกรรมาธิการสามัญประจำาสภาผู้แทน

ราษฎร/วุฒิสภา สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิก

วุฒิสภา ข้าราชการรัฐสภาฝ่ายการเมือง ที่ปรึกษา 

ผู้ชำานาญการ นักวิชาการ เลขานุการประจำาคณะ

กรรมาธิการสามัญประจำาสภาผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา 

รวมทั้งข้าราชการรัฐสภาสามัญ ลูกจ้างประจำา และ

พนักงานราชการรัฐสภา

หนา้ทีข่องคณะกรรมการพจิารณาเสนอ
ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์
ของส่วนราชการ

ผู้สมควรได้รับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ในรัฐสภา

 4. พิจารณาคุณสมบัติของผู้ได้รับการเสนอ

ขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ตามระเบียบฯ 

ข้อ 8 ประกอบ ข้อ 12 

 5. ใ ห้ นั บ ร ะ ย ะ เ ว ล า เ พื่ อ เ ส น อ ข อ

พระราชทานเครือ่งราชอสิรยิาภรณต์ามระเบยีบฯ หาก

เป็น (1) ผู้ถูกลงโทษทางวินัย (2) ผู้มีผลการประเมิน

การปฏิบัติราชการหรือการปฏิบัติงานตามภารกิจ

ที่กฎหมายกำาหนด ตำ่ากว่าระดับดี ในปีใด ให้เพิ่ม

ระยะเวลาการขอพระราชทานอีกกรณีละหนึ่งปี 

ยกเวน้เปน็การขอพระราชทานตามหลกัเกณฑ์ทีก่ำาหนด

ระยะเวลาดำารงตำาแหน่ง หรือระยะเวลาเลื่อนชั้นตรา

เกินกว่า 5 ปีบริบูรณ์ ให้พิจารณาผลการประเมิน

ในระยะเวลา 5 ปี

หรือเลขาธิการวุฒิสภาซ่ึงเป็นหัวหน้าส่วนราชการแล้ว

แตก่รณ ีในฐานะผูเ้สนอรายช่ือบคุคลทีส่มควรได้รบัการ

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ พิจารณา

รบัรองคณุสมบติับคุคลกอ่นสง่ให้สำานกัเลขาธกิารคณะ

รัฐมนตรีต่อไป
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 มีการปรับเปลี่ยนหลักเกณฑ์การเสนอขอ

พระราชทานเคร ื ่องราชอ ิสร ิยาภรณ์ของบ ุคคล

บางประเภทและบางตำาแหน่ง เช่น 

 • ผู้ดำารงตำาแหน่งในรัฐสภา มีการเพิ่ม

เงื่อนไขระยะเวลาการดำารงตำาแหน่งเพื่อให้ผู้ดำารง

ตำาแหน่งมีระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจ และ

กระทำาความดคีวามชอบเป็นประโยชนแ์กร่าชการและ

สาธารณชน สำาหรับเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์

 • ข้าราชการ ประเภททั่วไป ระดับทักษะ

พิเศษ และประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ มีการ

ปรับลดชั้นตราเครื่องราชอิสริยาภรณ์ จาก “เสนอขอ

พระราชทานไดถ้งึชัน้มหาวชริมงกฎุ (ม.ว.ม.)” ปรับเป็น 

“เสนอขอพระราชทานไดถ้งึชัน้ประถมาภรณช์า้งเผอืก 

(ป.ช.)” และเพิ่มระยะเวลาการเลื่อนชั้นตรา 

หลักเกณฑ์การเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

จาก “ได้รับประถมาภรณ์มงกุฎไทย (ป.ม.) มาแล้ว

ไม่น้อยกว่า 3 ปีบริบูรณ์ ขอ ประถมาภรณ์ช้างเผือก 

(ป.ช.)” เป็น “ได้รับประถมาภรณ์มงกุฎไทย (ป.ม.) 

มาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปีบริบูรณ์ ขอ ประถมาภรณ์ช้าง

เผือก (ป.ช.)” และยกเลิกการเสนอขอพระราชทานสูงขึน้

ได้อีกหนึ่งชั้นตรา ในปีที่เกษียณอายุราชการ สำาหรับ

ประเภททั่วไป ระดับทักษะพิเศษ ประเภทวิชาการ 

ระดับเช่ียวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ ประเภทอำานวยการ 

ระดับสงู รวมทัง้ประเภทบรหิารระดับต้น และระดับสงู

 ทั้งนี้ ผู้อ่านสามารถอ่านรายละเอียดเกี่ยวกับ

หลักเกณฑ์การเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราช

อิสริยาภรณ์ เพ่ิมเติมได้จากภาพ Infographic และ

สแกน QR Code ด้านล่างเพื่ออ่านระเบียบสำานัก

นายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการขอพระราชทานเคร่ืองราช

อิสริยาภรณ์อันเป็นที่เชิดชูยิ่งช้างเผือกและเครื่องราช

อิสริยาภรณ์อันมีเกียรติยศย่ิงมงกุฎไทย พ.ศ. 2564 

ได้นะคะ

บุคคลในคณะกรรมาธิการสามัญ
ประจ าสภาผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา

• ที่ปรึกษา ต.ม - ป.ม.   ปีเว้นปี
ได้ ป.ม. ≥3 ปี ขอ ป.ช

(เริ่มขอชั้นสายสะพายต้องด ารงต าแหน่งมาแล้ว ≥ 1 ปี)
• โฆษก/เลขานุการ ต.ม. - ท.ช. ปีเว้นปี
• ผู้ช่วยเลขานุการ จ.ม. - ท.ม.  ปีเว้นปี

สังกัดประธานรัฐสภา/
รองประธานรัฐสภา หรือประธาน
สภาผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา

สังกัดรองประธานสภาผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา/
ผู้น าฝ่ายค้านในสภาผู้แทนราษฎร 

• ต้องด ารงต าแหน่งติดต่อกัน
มาแล้ว ≥ ๙๐ วัน หรือด ารง
ต าแหน่งหลายต าแหน่ง
รวมกันมาแล้ว ≥ 120 วัน
นับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่ง
จนถึงวันก่อนวันพระราชพิธี
เฉลิมพระชนมพรรษา
ของปีที่จะขอพระราชทาน 

• เฉพาะผู้ที่ได้รับเงินเดือน
จากงบประมาณแผ่นดิน

ข้าราชการรัฐสภาฝ่ายการเมือง

ประธานคณะกรรมาธิการ
• ท.ม. - ป.ม. ทุกปี
• ป.ม. - ป.ช. ปีเว้นปี
• ได้ ป.ช. ≥ 3 ปี ขอ ม.ว.ม.
• ได้ ม.ว.ม. ≥ 3 ปี ขอ ม.ป.ช.

ที่ปรึกษา
ผู้ช านาญการ 
นักวิชาการ   
เลขานุการ    

บ.ม. - ท.ช. ปีเว้นปี
บ.ม. - ท.ม. ปีเว้นปี
บ.ม. - ต.ม. ปีเว้นปี
บ.ม. - จ.ม. ปีเว้นปี

หมายเหตุ
ต้องด ารงต าแหน่งติดต่อกันมาแล้ว ≥ ๙๐ วัน 
นับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่งจนถึงวันก่อน
วันพระราชพิธีเฉลิมพระชนมพรรษาของปี
ทีจ่ะขอพระราชทาน

หมายเหตุ
• ต้องด ารงต าแหน่งติดต่อกันมาแล้ว ≥ 120 วัน

นับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่งจนถึงวันก่อน
วันพระราชพิธีเฉลิมพระชนมพรรษา
ของปีที่จะขอพระราชทาน ≥ 60 วัน 

• เฉพาะผู้ทีไ่ด้รับค่าตอบแทนเป็นรายเดือน
จากงบประมาณหมวดค่าตอบแทน

ผู้ด ารงต าแหน่ง
ในรัฐสภา
(บัญชี ๓)

หมายเหตุ

ประธานรัฐสภา/สภาผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา
รองประธานสภาผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา หรือ
ผู้น าฝ่ายค้านในสภาผู้แทนราษฎร

ระเบียบส ำนักนำยกรัฐมนตรีว่ำด้วยกำรขอพระรำชทำนเครื่องรำชอิสริยำภรณ์อันเป็นที่เชิดชูยิ่งช้ำงเผือกและเครื่องรำชอิสริยำภรณ์อันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย พ.ศ. ๒๕๖๔

จัดท ำโดย  กลุ่มงำนทะเบียนประวัติและสถิติ  ส ำนักบริหำรงำนกลำง  ส ำนักงำนเลขำธิกำรสภำผู้แทนรำษฎร





• ที่ปรึกษา/โฆษก       
• เลขานุการ
• ผู้ช่วยเลขานุการ

ต.ม. - ท.ช.  ปีเว้นปี
จ.ช. - ท.ม.  ปีเว้นปี
จ.ม. - ต.ช.  ปีเว้นปี

• ประธานรัฐสภา/สภาผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา 
• รองประธานสภาผู้แทนราษฎร/วุฒิสภา      
• ผู้น าฝ่ายค้านในสภาผู้แทนราษฎร             

ต้องด ารงต าแหน่งติดต่อกันมาแล้ว ≥ ๙๐ วัน นับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่ง
จนถึงวันก่อนวันพระราชพิธีเฉลิมพระชนมพรรษาของปีที่จะขอพระราชทาน

สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร
หรือสมาชิกวุฒิสภา

เริ่มขอ  ท.ม. - ป.ช. ปีเว้นปี            
ได้ ป.ช. ≥ 3 ปี ขอ ม.ว.ม. 
ได้ ม.ว.ม. ≥ 3 ปี ขอ ม.ป.ช. 

ต้องด ารงต าแหน่งติดต่อกันมาแล้ว ≥ ๙๐ วัน นับตั้งแต่วันที่ด ารงต าแหน่ง
จนถึงวันก่อนวันพระราชพิธีเฉลิมพระชนมพรรษาของปีที่จะขอพระราชทาน

 ม.ว.ม. - ม.ป.ช. ทุกปี
 ป.ช.   - ม.ป.ช. ทุกปี
 ป.ม.   - ม.ป.ช. ทุกปี
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 ระเบยีบฯ พ.ศ. 2564 ทีป่ระกาศใชอ้ยูใ่นขณะนี ้ยงัคงหลักการ

สำาคัญเดิม คือ เพ่ือให้ผู้ได้รับพระราชทานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในเคร่ืองราช

อิสริยาภรณ์ และเพ่ือให้เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์เป็นเคร่ืองหมายเชิดชู

เกียรติยศอย่างสูงแก่ผู้ได้รับพระราชทาน แต่สาระสำาคัญที่เพิ่มขึ้นซึ่งถือ

เปน็เร่ืองสำาคญั คอื ผู้ท่ีจะได้รับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเคร่ือง

ราชอิสริยาภรณ์ต้องเป็นผู้มีความประพฤติดี มีความจงรักภักดีและ

มีทัศนคติที่ดีต่อพระมหากษัตริย์ และทำาความดีความชอบเป็น

ประโยชน์แก่ราชการหรือสาธารณชน โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติ

ราชการหรือปฏิบัติหน้าที่ และไม่เป็นผู้ถูกกล่าวหากระทำาผิดวินัยอย่าง

ร้ายแรง กระทำาความผิดทางอาญา กระทำาความผิดและอยู่ระหว่าง

การไต่สวนตามกฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยการป้องกันและ

ปราบปรามการทจุรติ หรอือยูร่ะหวา่งการไต่สวนขอ้เทจ็จรงิตามกฎหมาย

วา่ดว้ยมาตรการของฝ่ายบรหิารในการปอ้งกนัและปราบปรามการทจุรติ 

และหลักเกณฑ์อื่น ๆ ตามระเบียบ 

 ดังนั้น ผู้ที่มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ราชการอย่างเต็มที่และ

ประพฤติปฏิบัติตนดีงามตามกฎหมายและกรอบระเบียบของสังคมแล้ว

ย่อมจะได้รับการพิจารณาเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

บทส่งท้าย

 ได้ ท.ช. มาแล้ว ≥ 3 ปี ขอ ป.ม.
 ได้ ป.ม. มาแล้ว ≥ 3 ปี ขอ ป.ช.
 ได้ ป.ช. มาแล้ว ≥ 5 ปี ขอ ม.ว.ม.

เริ่มขอ ต.ม. 

 เริ่มขอ ต.ช. 
 ได้เงินเดือน ≥ 22,140- ขอ ท.ม.
 ได้เงินเดือน ≥ 22,140-

มาแล้ว ≥ 5 ปี ขอ ท.ช.

 ได้ ป.ม. ≥ 3 ปี ขอ ป.ช.
 ได้ ป.ช. ≥ 3 ปี ขอ ม.ว.ม.
 กรณีได้รับเงินประจ าต าแหน่ง 13,000-

ได้ ม.ว.ม. ≥ 5 ปี ขอ ม.ป.ช. 
 กรณีได้รับเงินประจ าต าแหน่ง 15,600-

ได้ ม.ว.ม. ≥ 3 ปี ขอ ม.ป.ช. 

 เริ่มขอ ท.ช. 
 ได้ ท.ช. มาแล้ว ≥ 3 ปี ขอ ป.ม.
 ได้ ป.ม. มาแล้ว ≥ ๕ ปี ขอ ป.ช.

 ได้ ป.ม. ≥ 3 ปี ขอ ป.ช.
 ได้ ป.ช. ≥ 3 ปี ขอ ม.ว.ม.
 กรณีรองเลขาฯ  ได้ ม.ว.ม. ≥5 ปี ขอ ม.ป.ช. 
 กรณีเลขาฯ       ได้ ม.ว.ม. ≥3 ปี ขอ ม.ป.ช.  เริ่มขอ ท.ช. 

 ได้เงินเดือน ≥ 58,390-
และได้ ท.ช. แล้ว ≥5 ปี ขอ ป.ม.

กลุ่มงานบริหารทั่วไป
• เริ่มขอ บ.ช.
• ได้ บ.ช. มาแล้ว 5 ปี  ขอ จ.ม.
• ได้ จ.ม. มาแล้ว 5 ปี  ขอ จ.ช. 
• ได้ จ.ช. มาแล้ว 5 ปี  ขอ ต.ม.

กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ
• เริ่มขอ จ.ช.
• ได้ จ.ช. มาแล้ว 5 ปี   ขอ ต.ม.
• ได้ ต.ม. มาแล้ว 5 ปี   ขอ ต.ช.
• ได้ ต.ช. มาแล้ว 5 ปี   ขอ ท.ม.

• เริ่มขอ บ.ม.
• ได้ บ.ม. มาแล้ว 5 ปี   ขอ บ.ช.
• ได้ บ.ช. มาแล้ว 5 ปี   ขอ จ.ม.
• ได้ จ.ม. มาแล้ว 5 ปี   ขอ จ.ช.

กลุ่มงานบริการ/เทคนิค

บัญชี 
๒๕ ลูกจ้างประจ า

ได้รับเงินค่าจ้าง
ตั้งแต่ 15,050- ขึ้นไป
• เริ่มขอ บ.ช.
• ได้ บ.ช. มาแล้ว 5 ปี   ขอ จ.ม.
• ได้ จ.ม. มาแล้ว 5 ปี   ขอ จ.ช.

ข้าราชการรัฐสภาสามัญ

พนักงานราชการ
รัฐสภาทั่วไป

บัญชี 
๑๕

จัดท ำโดย  กลุ่มงำนทะเบียนประวัติและสถิติ  ส ำนักบริหำรงำนกลำง
ส ำนักงำนเลขำธิกำรสภำผู้แทนรำษฎร

ระเบียบส ำนักนำยกรัฐมนตรีว่ำด้วยกำรขอพระรำชทำนเครื่องรำชอิสริยำภรณ์อันเป็นที่เชิดชูยิ่งช้ำงเผือกและเครื่องรำชอิสริยำภรณ์อันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย พ.ศ. ๒๕๖๔

ประเภทอ านวยการสูง

ประเภทบริหารสูง

ประเภทวิชาการ

ประเภททัว่ไป

• เริ่มขอ จ.ม.
• ได้ จ.ม. มาแล้ว 5 ปี   ขอ จ.ช.
• ได้ จ.ช. มาแล้ว 5 ปี   ขอ ต.ม.
• ได้ ต.ม. มาแล้ว 5 ปี   ขอ ต.ช.

กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะได้รับเงินค่าจ้าง
ตั้งแต่ 8,340 - 15,050-
• เริ่มขอ บ.ม.
• ได้ บ.ม. มาแล้ว 5 ปี   ขอ บ.ช.
• ได้ บ.ช. มาแล้ว 5 ปี   ขอ จ.ม.

ปฏิบตักิาร

ช านาญการ

ช านาญการพิเศษ

เชี่ยวชาญ

ทรงคุณวุฒิ (ที่ปรกึษา)

ช านาญงาน
 เริ่มขอ ต.ม.
 ด ารงต าแหน่ง ≥ 5 ปี  ขอ ต.ช.

 เริ่มขอ บ.ม. 
 ได้เงินเดือน ≤ 10,190 และ

ด ารงต าแหน่ง ≥ 10 ปี ขอ บ.ช. 
 ได้เงินเดือน ≥ 10,190 ขอ จ.ม. 
 ได้เงินเดือน ≥ 10,190 และ

ด ารงต าแหน่ง ≥ 10 ปี ขอ จ.ช. 

ปฏิบตังิาน

 เริ่มขอ ท.ม. 
 ด ารงต าแหน่ง ≥ 5 ปี  ขอ ท.ช. 

อาวุโส

 เริ่มขอ ท.ช. 
 ได้ ท.ช. มาแล้ว ≥ 3 ปี ขอ ป.ม.
 ได้ ป.ม. มาแล้ว ≥ ๕ ปี ขอ ป.ช.

ทักษะพิเศษ

ระเบียบฯ พ.ศ. 2564
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หากรู้สักนิด ความผิดไม่เกิด
นายพสธร  คงเถลิงศิริวัฒนา 
นิติกรชำ�น�ญก�ร 
สำ�นักบริห�รง�นกล�ง    
สำ�นักง�นเลข�ธิก�รสภ�ผู้แทนร�ษฎร

        

 

 กลับม�พบกันอีกคร้ังกับคอลัมน์ห�กรู้สักนดิ...

คว�มผิดไม่เกิด หลังจ�กท่ีในว�รส�ร HRJ ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 2 

เดือนเมษ�ยน - มิถุน�ยน 2564 ผู้เขียนได้พ�เพื่อน ๆ 

ไปเที่ยวอังกฤษ เพื่อศึกษ�เกี่ยวกับวินัยข้�ร�ชก�ร

รฐัสภ�อังกฤษกนัม�แลว้ ห�กรูส้กันิด...คว�มผดิไมเ่กดิ

ในฉบับน้ี ก็จะขอเก�ะกระแสก�รเปิดประเทศ พ�เพ่ือน ๆ  

ไปท่องเที่ยววิถีใหม่ผ่�นตัวอักษรกันอีกครั้ง แต่คร�วนี้

จะขอพ�เพื่อน ๆ ไปที่เมืองนำ้�หอมกันบ้�งครับ

วินัยกับการควบคุมพฤติกรรม
เจ้าหน้าท่ีของรัฐ

โทษทางวินัย : 
กรณีศึกษาของ
ข้าราชการฝรั่งเศส

1

3
4
5 

  Direction générale de l’administration et de la fonction publique (DGAFP), L’essential de la jurisprudence du droit de la fonction 
   publique: Receuil de commentaires de jurisprudences applicable aux agents publics. 2020. p.154.
  ปิยะศ�สตร์  ไขว้พันธ์ุ. ก�รดำ�เนินก�รท�งวินัยข้�ร�ชก�รในประเทศฝร่ังเศส. ใน รวมบทคว�มท�งวิช�ก�ร เล่ม ๒ กฎหม�ยปกครอง ภ�ควิธีสบัญญัติ.   
  ม.ป.ป. : สำ�นักง�นศ�ลปกครอง.
  Loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires.
  ม�ตร� 25 วรรคสอง แห่งรัฐบัญญัติหม�ยเลข 83 - 634 ลงวันท่ี 13 กรกฎ�คม 1983
  ม�ตร� 25 วรรคส่ี แห่งรัฐบัญญัติหม�ยเลข 83 - 634 ลงวันท่ี 13 กรกฎ�คม 1983

 คงปฏิเสธไม่ได้ว่� ข้�ร�ชก�รหรือบุคล�กร

ของรัฐล้วนมีคว�มสำ�คัญในก�รผลักดันนโยบ�ย

ต่�ง ๆ ของรัฐบ�ลให้เกิดประโยชน์ต่อประช�ชน ซ่ึงไม่ว่�

บุคคลเหล่�นั ้นจะมีชื ่อเรียกอย่�งไร ไม่ว่�จะเป็น

ข้�ร�ชก�ร เจ้�หน้�ที ่ หรือพนักง�นของรัฐ แต่ละ

ประเทศก็มักจะมีกฎ ระเบียบ ที่ใช้บังคับเพื่อควบคุม

พฤติกรรมของบุคคลเหล่�นี้ผ่�นบทบัญญัติเกี่ยวกับ

เร่ืองวินัยน่ันเอง เน่ืองจ�กถือเป็นผู้ท่ีใช้อำ�น�จรัฐท่ีห�ก

ปล่อยให้กระทำ�ก�รใด ๆ  ได้ต�มอำ�เภอใจแล้ว ย่อมส่งผล

กระทบต่อสิทธิและเสรีภ�พของประช�ชนได้  

 ส�ธ�รณรัฐฝรั่งเศสก็เป็นอีกประเทศหนึ่งท่ีให้

คว�มสำ�คัญกับเร่ืองวินัยข้�ร�ชก�รเช่นกัน แต่เนื่องจ�ก

เกี่ยวกับเรื่องวินัยของข้�ร�ชก�รฝรั่งเศสไม่มีก�ร

บัญญัติถึงข้อปฏิบัติหรือข้อห้�มที่ห�กไม่ปฏิบัติหรือ

ฝ่�ฝืนข้อปฏิบัติหรือข้อห้�มดังกล่�วแล้วจะเป็นคว�ม

ผิดวินัยดังเช่นกฎหม�ยเกี่ยวกับวินัยข้�ร�ชก�รของ

ไทย หรือกล่�วอีกนัยหน่ึงได้ว่� หลักไม่มีคว�มผิดโดย

ไม่มีกฎหม�ย (Nullum crimen sine lege) ไม่ถูกนำ�

ม�ใช้กับเรื่องก�รกระทำ�คว�มผิดวินัยจึงเป็นหน้�ที่

ของบุคคลหรือองค์กรผู้ มีอำ�น�จวินิจฉัยที่จะต้อง

ประเมินข้อเท็จจริงหรือก�รกระทำ�ในเรื่องต่�ง ๆ ว่�

จะต้องดำ�เนินก�รท�งวินัยหรือไม่ ซึ่งในก�รจะวินิจฉัย

ว่�ก�รกระทำ�ใดเป็นคว�มผิดวินัย มีหลักในก�รพิจ�รณ� 

2 ประก�ร ดังนี้ 

 1)  ต้องเป็นก�รกระทำ�ในก�รปฏิบัติหน้�ที่

 หรือโดยอ�ศัยโอก�สในก�รปฏิบัติหน้�ที่ ทั้งนี้ เป็นไป

ต�มม�ตร� 29 แห่งรัฐบัญญัติหม�ยเลข 83-634 ลง

วันที่ 13 กรกฎ�คม 1983  

 2)  ก�รกระทำ�ผิดวินัยเป็นก�รไม่ปฏิบัติต�ม

พันธกรณี (l’obligation) ที่ข้�ร�ชก�รจะต้องยึดถือ

ปฏิบัติ เช่น ก�รต้องปฏิบัติหน้�ที่ด้วยคว�มเป็นกล�ง 

ก�รปฏิบัติต่อประช�ชนอย่�งเท่�เทียม  เค�รพต่อคว�มเช่ือ 

และศักดิ์ศรีคว�มเป็นมนุษย์  เป็นต้น

2

5

4

3

2

1
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  Loi n° 84-16 du 11 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives à la fonction publique de l’Etat, 
  Loi n° 91-715 du 26 juillet 1991 portant diverses dispositions relatives à la fonction publique
  Loi n° 2019-828 du 6 août 2019 de transformation de la fonction publique
 ร�ยง�นหม�ยเลข 1924 จัดทำ�โดยคณะกรรม�ธิก�รกฎหม�ยรัฐธรรมนูญ กระบวนก�รนิติบัญญัติ และก�รบริห�รร�ชก�รแผ่นดิน สภ�ผู้แทนร�ษฎร 
 พิจ�รณ�ร่�งรัฐบัญญัติ สืบค้นจ�ก https://www.assemblee-nationale.fr/dyn/15/rapports/cion_lois/l15b1924_rapport-fond#_ 
 Toc256000046 เม่ือวันท่ี 20 พฤศจิก�ยน 2564
  ม�ตร� 18 รัฐกฤษฎีก�หม�ยเลข 84-961 ลงวันท่ี 25 ตุล�คม 1984 (Décret n°84-961 du 25 octobre 1984 relatif à la procédure disciplinaire  
 concernant les fonctionnaires de l’Etat.)

หลักการลงโทษทางวินัย
ข้าราชการฝร่ังเศส

โทษทางวินัยของ
ข้าราชการฝร่ังเศส

...แต่ได้มีการเพิ่มโทษพักราชการ
เปน็เวลาไมเ่กนิ 3 วนั เข้ามาในกลุม่
น้ีซ่ึงส่งผลกระทบต่อสิทธิในการ
ได้รับค่าตอบแทน...

6

8
9

10 

ด้วยเหตุผลข้�งต้น ก�รจะศึกษ�ถึงก�รกระทำ�ที่เป็น

คว�มผิดท�งวินัยของข้�ร�ชก�รฝรั่งเศสจึงต้องใช้

คว�มละเอียดรอบคอบเป็นอย่�งย่ิง เน่ืองจ�กก�รกระทำ�

ที่เป็นคว�มผิดวินัย ณ ช่วงเวล�ใดเวล�หนึ่ง อ�จไม่ถือ

เป็นคว�มผิดวินัยในเมื่อเวล�ผ่�นไป เป็นต้น ในที่นี้

ผู้เขียนจึงจะขอกล่�วถึงเฉพ�ะเรื่อง “โทษท�งวินัย” 

ของข้�ร�ชก�รฝรั่งเศส ซึ่งรวมถึงข้�ร�ชก�รรัฐสภ�

ของฝรั่งเศสด้วย แต่ห�กมีตัวอย่�งก�รดำ�เนินก�ร

ท�งวินัยใดท่ีน่�สนใจ และส�ม�รถเทียบเคียงกับโทษท�ง

วินัยของไทยได้ ผู้เขียนก็จะได้นำ�ม�บอกเล่�ให้เพ่ือน ๆ

ช�วสภ� ได้รับรู้รับทร�บกันในโอก�สต่อไป

7

	 การลงโทษทางวินัยถือเป็นการดำาเนินการ

ที่กระทบต่อสิทธิของผู้ถูกลงโทษเป็นอย่างยิ่ง	 การจะ

ลงโทษทางวินัยจึงต้องคำานึงถึงความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย	

โดยในการลงโทษทางวินัยของฝร่ังเศสน้ัน	 มีหลักท่ีจะต้อง

พิจารณา	ดังนี้

	 1.	กระบวนการดำาเนินการทางวินัยต้องเป็นไป

ตามกฎหมาย

	 2.	การสั่งลงโทษจะต้องระบุมูลเหตุแห่งการ

ลงโทษอย่างชัดแจ้ง	

	 3.	โทษทางวินัยต้องไม่มีผลย้อนหลัง

 4.	อยู่ภายใต้หลักการไม่พิจารณาลงโทษสองครั้ง

 (Non bis in idem)

 5.	การกำาหนดโทษต้องได้สัดส่วนกับการ

กระทำาผิด

	 โทษทางวินัยของข้าราชการฝรั่งเศสนั้น	ถูก

บัญญัติไว้ในมาตรา	66	แห่งรัฐบัญญัติหมายเลข	84-16

	ลงวันที่	11	มกราคม	1984		และมีการแก้ไขอีก	2	ครั้ง	

โดยรัฐบัญญัติหมายเลข	91-75	ลงวันที่	26	กรกฎาคม	

1991		และครั้งล่าสุดโดยรัฐบัญญัติหมายเลข	2019-

828	ลงวันที่	6	สิงหาคม	2019		ซึ่งโทษทางวินัยของ

ข้าราชการฝรั่งเศสจะถูกแบ่งออกเป็น	4	กลุ่ม	จากเบา

ไปหาหนัก	ได้แก่

 กลุ่มที่ 1	เป็นโทษทางวินัยกลุ่มที่เบาที่สุด	

เดิมมีวัตถุประสงค์เพื่อป้องปรามการกระทำาความผิด	

โดยให้เกิดผลกระทบกับช่ือเสียงของผู้ถูกลงโทษ	แต่ได้

มีการเพิ่มโทษพักราชการเป็นเวลาไม่เกิน	3	วัน	เข้ามา

ในกลุ่มนี้ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อสิทธิในการได้รับค่า

ตอบแทน	เมื่อปี	2019	โดยโทษกลุ่มที่	1	ประกอบด้วย

โทษ	ดังนี้	

 - ว่ากล่าวตักเตือน	(l’avertissement)	เป็น

โทษทางวินัยสถานเบาที่สุด	และจะไม่ถูกบันทึกลงใน

ทะเบียนประวัติการรับราชการของผู้ถูกลงโทษแต่

อย่างใด		เพียงแต่จะมีการจัดทำาทะเบียนการลงโทษ	

แยกไว้ต่างหาก	ซึ่งมีลักษณะคล้ายกับการว่ากล่าว

ตักเตือนของข้าราชการรัฐสภาสามัญ	แตกต่างกันที่

การว่ากล่าวตักเตือนของไทยน้ันไม่ถือเป็นโทษทางวินัย	

แต่เป็นการดำาเนินการในกรณีที่มีการงดโทษให้แก่

ผู้กระทำาผิดวินัย	 โดยจะต้องบันทึกการงดโทษนั้นลง

ในทะเบียนประวัติการรับราชการ	(ก.ร.	7)	ด้วย

‘‘ ‘‘

6
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    เน่ืองจ�กบทคว�มฉบับน้ี ผู้เขียนมุ่งอธิบ�ยเก่ียวกับโทษท�งวินัยโดยมิได้กล่�วถึงกระบวนก�รดำ�เนินก�รท�งวินัย ในท่ีน้ีจึงยังไม่อธิบ�ยเก่ียวกับ
    องค์ประกอบของคณะกรรมก�รวินัยโดยละเอียด แต่อ�จกล่�วโดยย่อได้ว่� คณะกรรมก�รวินัยของแต่ละหน่วยง�นจะประกอบด้วยผู้แทนของ
    ข้�ร�ชก�รและผู้แทนของหน่วยง�นในจำ�นวนเท่� ๆ กัน และระดับของคณะกรรมก�รจะต้องไม่ต่ำ�กว่�ข้�ร�ชก�รผู้ท่ีถูกกล่�วห�
    Cour administrative d’appel de Paris, 21 décembre 2006, n° 04PA01977.
    อ้�งแล้ว เชิงอรรถท่ี 8

        

 

 - ภาคทัณฑ ์(le blâme) มลีกัษณะคล้�ยคลึง

กับก�รว่�กล่�วตักเตือนซึ่งต่�งก็เป็นโทษท�งวินัยที่

ส่งผลกระทบต่อเกียรติภูมิของข้�ร�ชก�รผู้ถูกลงโทษ

เพียงอย่�งเดียว โดยมุ่งหม�ยให้ข้�ร�ชก�รดังกล่�ว

ปรับปรุงพฤติกรรมให้ดีขึ้น อย่�งไรก็ดี ก�รลงโทษ

ภ�คทัณฑ์นั้นมีลักษณะเป็นท�งก�รม�กกว่�ก�ร

ว่�กล่�วตักเตือน และจะมีก�รบันทึกในทะเบียน

ประวัติก�รรับร�ชก�ร แต่จะถูกลบออกเมื่อพ้นระยะ

เวล� 3 ปี ห�กข้�ร�ชก�รผู้นั้นไม่กระทำ�ผิดวินัยในช่วง

เวล�ดงักล�่วอกี ซึง่โทษดงักล�่วกม็ลีกัษณะเดยีวกันกบั

โทษภ�คทัณฑ์ต�มพระร�ชบัญญัติระเบียบข้�ร�ชก�ร

รัฐสภ� พ.ศ. 2554 เพียงแต่กฎหม�ยไทยไม่ได้ระบุเก่ียวกับ

ก�รลบประวัติก�รกระทำ�ผิดวินัยไว้ คงมีแต่ก�รตร�

พระร�ชบัญญัติล้�งมลทินในวโรก�สสำ�คัญต่�ง ๆ 

ที่จะใช้สำ�หรับก�รลบประวัติก�รดำ�เนินก�รท�งวินัย

ในประวัติก�รรับร�ชก�รได้

 - พักราชการเป็นเวลาไม่ เกิน 3 วัน 

(l’exclusion temporaire de fonctions pour une 

durée maximale de trois jours) ผู้ถูกลงโทษจะไม่ได้

รับค่�ตอบแทนในระหว่�งที่ถูกพักร�ชก�ร และระยะ

เวล�ดังกล่�วจะไม่ถูกนำ�ไปคำ�นวณเป็นอ�ยุร�ชก�ร

เพื่อรับบำ�เหน็จบำ�น�ญ โดยผู้สั่งลงโทษอ�จกำ�หนดให้

รอก�รลงโทษได้ไม่ว่�จะทั้งหมดหรือบ�งส่วน ซึ่งห�ก

ในระยะเวล� 5 ปี ผู้ที่อยู่ระหว่�งรอก�รลงโทษไม่ได้

รบัโทษทีส่งูกว�่ก�รว�่กล�่วตกัเตอืนหรอืภ�คทณัฑ์อกี

ข�้ร�ชก�รผูน้ัน้ก็จะไมต่อ้งรบัโทษแตอ่ย�่งใด ส่วนก�ร

บันทึกในทะเบียนประวัติข้�ร�ชก�รนั้นจะถูกลบออก

เม่ือพ้นระยะเวล� 3 ป ีเชน่เดยีวกบัโทษภ�คทณัฑ์ ท้ังนี ้

โทษฐ�นพกัร�ชก�รเป็นเวล�ไมเ่กนิ 3 วนัน้ี ถกูเพิม่เติม

ขึ้นเมื่อปี 2019 ซึ่งก�รพักร�ชก�รในระบบกฎหม�ย

ไทยน้ันไม่ใช่โทษท�งวินัยแต่อย่�งใด เป็นเพียงแต่วิธีก�ร

ชั่วคร�วระหว่�งก�รดำ�เนินก�รท�งวินัยเท่�นั้น

 ทั้งน้ี โทษท�งวินัยในกลุ่มที่ 1 น้ี เป็นเพียง

โทษท�งวินัยกลุ่มเดียวที่ผู้มีอำ�น�จสั่งบรรจุส�ม�รถ

สั่งลงโทษได้โดยไม่ต้องผ่�นก�รพิจ�รณ�ของคณะ

กรรมก�รวนิยั (Conseil de Discipline)  โดยมตัีวอย�่ง

ก�รกระทำ�ผิดท�งวนิยัท่ีถูกลงโทษในกลุ่มนี ้เชน่ ก�รใช้

โทรศัพท์ในเรื่องส่วนตัวน�นเกินไปในขณะปฏิบัติง�น 

ผู้กระทำ�ผิดถูกลงโทษว่�กล่�วตักเตือน  เป็นต้น

 กลุ ่มที ่ 2 เป็นโทษกลุ ่มที ่หนักขึ ้นม�จ�ก

กลุ่มท่ี 1 โทษในกลุ่มนี้มุ่งท่ีจะส่งผลกระทบต่อคว�ม

ก้�วหน้�ในก�รรับร�ชก�รของผู้ถูกลงโทษประกอบ

ด้วยโทษ  ดังนี้

 - ถอดชื ่อจากบัญชีการเล ื ่อนระดับ (la 

radiation du tableau d’avancement) ในก�รเลือ่น

ระดับของข้�ร�ชก�รฝรั่งเศสจะมี 4 ช่องท�งด้วยกัน 

คือ ก�รเลือกบุคคลจ�กบัญชีก�รเลื่อนระดับโดยไม่มี

ก�รทดสอบ ก�รเลื่อนระดับจ�กบัญชีที่จัดทำ�ภ�ยหลัง

ก�รทดสอบคว�มรู้คว�มเชี่ยวช�ญในก�รทำ�ง�น ก�ร

เลื่อนระดับโดยก�รสอบแข่งขัน และก�รเลื่อนระดับ

ต�มอัตร�ส่วน ก�รถอดช่ือจ�กบัญชีก�รเลื่อนระดับ

จึงส่งผลให้ข้�ร�ชก�รท่ีถูกลงโทษไม่ได้รับโอก�สที่จะ

เจริญก้�วหน้�ในชีวิตร�ชก�ร ซึ่งโทษในฐ�นนี้ส�ม�รถ

ใช้ร่วมกับโทษฐ�นอื่นในกลุ่มที่ 2 และกลุ่มที่ 3 ได้ โดย

ไม่ถือเป็นก�รลงโทษ 2 ครั้งในก�รกระทำ�ครั้งเดียว

แต่อย่�งใด 
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...การใช้โทรศัพท์ในเรื่องส่วนตัว
นานเกินไปในขณะปฏิบัติงาน 
ผู้กระทำาผิดถูกลงโทษว่ากล่าว
ตักเตือน...
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  ม�ตร� 60 แห่งรัฐบัญญัติหม�ยเลข 84-16 ลงวันท่ี 11 มกร�คม 1984 
  Cour administrative d’appel de Marseille, 25 septembre 2018, n° 17MA00554.
  อ้�งแล้ว เชิงอรรถท่ี 8

        

 - ลดขั้นเงินเดือน 1 ขั้น (l’abaissement 

d’échelon) แต่เด ิมโทษท�งว ิน ัยฐ�นนี ้ก ำ�หนด

แต่เพียงว่� “ก�รลดข้ันเงินเดือน” แต่เพ่ือลดปัญห�ในท�ง

ปฏิบัติในปี 2019 จึงได้มีก�รแก้ไขโดยระบุให้ชัดเจน

ว่�จะลดได้เพียง 1 ข้ันเท่�นั้น ซึ่งก�รลดข้ันเงินเดือน

นอกจ�กจะส่งผลกระทบต่อประโยชน์ตอบแทนต่�ง ๆ 

ที่เป็นตัวเงินแล้ว ยังส่งผลต่อก�รเลื่อนระดับอีกด้วย 

ซึ่งโทษในฐ�นนี้มีลักษณะเดียวกันกับโทษลดขั้นเงิน

เดือนของไทย

  - พักราชการเป็นเวลา 4 ถึง 15 วัน 

(l’exclusion temporaire de fonctions pour une 

durée de quatre à quinze jours) เดิมกฎหม�ย

กำ�หนดไว้แต่เพียงว่�พักร�ชก�รได้ไม่เกิน 15 วัน แต่มี

ก�รแกไ้ขเพิม่เตมิเมือ่ปี 2019 เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัโทษ

พักร�ชก�รเป็นเวล�ไม่เกิน 3 วัน ซึ่งเป็นโทษในกลุ่มที่ 

1 โดยโทษพักร�ชก�รน้ีส�ม�รถรอก�รลงโทษได้เช่นกัน 

และส่งผลกระทบต่อผู้ถูกลงโทษเช่นเดียวกัน แตกต่�ง

กันที่ระยะเวล�ที่มีก�รพักร�ชก�ร

  - ส่ังยา้ย (le déplacement d’office) 

โดยปกติแล้วก�รสั่งย้�ยข้�ร�ชก�รจะต้องคำ�นึงถึง

องค์ประกอบ 3 ส่วนด้วยกัน คือ ประโยชน์ของท�งร�ชก�ร 

คำ�ขอย้�ย และสถ�นก�รณ์ส่วนบุคคลของผู้ถูกย้�ย  

โดยก�รสัง่ย�้ยโดยปร�ศจ�กคว�มยนิยอมของผูถ้กูย�้ย

นีอ้�จมไีด ้2 กรณ ีคอื ก�รสัง่ย�้ยเพือ่ประโยชนข์องท�ง

ร�ชก�ร และก�รสั่งย้�ยเพื่อลงโทษท�งวินัย เนื่องจ�ก

ก�รสั่งย้�ยทั้ง 2 กรณีน้ีมีคว�มคล้�ยคลึงม�ก ในก�ร

ออกคำ�สั่งผู้ออกคำ�สั่งจะต้องระบุเหตุผลให้ชัดเจนว่�

เป็นก�รสั่งย้�ยแบบใด ก�รสั่งย้�ยเพื่อลงโทษท�งวินัย

นั้นจะต้องมีก�รดำ�เนินก�รท�งวินัยให้ครบถ้วนก่อน 
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...การปฏบิตัโิดยไมใ่หค้วามเคารพ
ตอ่ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่นรว่มงาน 
และประชาชนที่มาติดต่อราชการ 
ผูก้ระทำาผดิถูกลงโทษโดยการสัง่
ย้าย  เป็นต้น...

‘‘ ‘‘

แตกต่�งจ�กก�รย้�ยเพื่อประโยชน์ของท�งร�ชก�ร

ที ่ผ ู ้ม ีอ ำ�น�จส�ม�รถสั ่งก�รได้ทันที โดยจ�กแนว

คำ�วินิจฉัยของสภ�แห่งรัฐ (Conseil d’État) ก�รส่ังย้�ย

เพื ่อลงโทษท�งวินัยโดยอำ�พร�งว่�เป็นก�รสั ่งย้�ย

เพ่ือประโยชน์ของท�งร�ชก�รจะกระทำ�มิได้ อย่�งไรก็ดี 

ก�รส่ังย้�ยด้วยเหตุว่�ผู้ถูกย้�ยมีปัญห�กับเพ่ือนร่วม

ง�น ประช�ชนผู้รับบริก�รส�ธ�รณะ เป็นต้น ถือว่�

เป็นก�รส่ังย้�ยเพ่ือประโยชน์ของท�งร�ชก�ร ไม่ถือ

เป็นก�รลงโทษท�งวินัยแต่อย่�งใด

 สำ�หรบัก�รลบประวัติก�รได้รับโทษท�งวนิัย

ในกลุ่มที่ 2 นี้ ผู้ถูกลงโทษส�ม�รถขอให้ลบประวัติได้

เมื่อพ้นกำ�หนด 10 ปี และส่วนร�ชก�รจะต้องดำ�เนิน

ก�รใหห้�กผูข้อไมเ่คยไดร้บัโทษท�งวนิยัอกีในระหว�่ง

ระยะเวล�ดังกล่�ว โดยตัวอย�่งก�รกระทำ�ผิดวนิยัท่ีถกู

ลงโทษในกลุ่มนี้ เช่น ก�รปฏิบัติโดยไม่ให้คว�มเค�รพ

ต่อผู้บังคับบัญช� เพ่ือนร่วมง�น และประช�ชนท่ีม�

ติดต่อร�ชก�ร ผู้กระทำ�ผิดถูกลงโทษโดยก�รสั่งย้�ย  

เป็นต้น

 กลุ่มที่ 3 เป็นกลุ่มโทษที่มีระดับคว�มรุนแรง

ขึ้นม�อีกระดับ มุ่งที่จะส่งผลกระทบต่อคว�มก้�วหน้�

ในก�รรับร�ชก�รในระดับที่รุนแรงขึ้น ตลอดจนมุ่ง

ส่งผลกระทบต่อค่�ตอบแทนต่�ง ๆ ของผู้ถูกลงโทษ  

ประกอบด้วยโทษ ดังนี้
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 - ลดระดับลง 1 ขั้น โดยให้ได้รับเงินเดือน

เทียบเท่าขัน้เดมิ หรอืในกรณทีีไ่มม่เีงนิเดอืนเทยีบเทา่

ขั้นเดิม ให้ลดขั้นเงินเดือนลง 1 ขั้น (la rétrograda-

tion) แต่เดิมโทษท�งวินัยฐ�นนี้กำ�หนดแต่เพียงว่� 

“ก�รลดขัน้เงนิเดอืน” แตม่กี�รแกไ้ขเพ่ิมเติมในป ี2019 

เพื ่อให้เกิดคว�มชัดเจนว่�จะส�ม�รถลดระดับได้

เพียงใด 

 - พักราชการเป็นเวลา 16 วัน ถึง 2 ปี 

(l’exclusion temporaire de fonctions pour une 

durée de seize jours à deux ans) แตเ่ดมิในป ี1984 

กำ�หนดให้มีโทษพักร�ชก�รเป็นเวล� 6 เดือนถึง 2 ปี ต่อม�

ในปี 1991 ได้มีก�รแก้ไขลดโทษขั้นต่ำ�เป็น 3 เดือน 

และได้มีก�รลดเหลือ 15 วัน ในปี 2019 สำ�หรับ

ผลกระทบต่อผู้ถูกลงโทษไม่แตกต่�งจ�กโทษพักร�ชก�ร

ในกลุ ่มที ่ 1 และกลุ ่มที ่ 2 แต่อย่�งใด อย่�งไรก็ดี 

ก�รรอก�รลงโทษนั้น ห�กโทษที่จะลงสูงกว่� 1 เดือน 

จะไม่ส�ม�รถรอก�รลงโทษทั้งหมดได้ โดยจะต้องให้

ผูถ้กูลงโทษต้องพกัร�ชก�รเป็นเวล�อย�่งนอ้ย 1 เดอืน 

 ทัง้นี ้หลกัเกณฑ์ก�รลบประวติัก�รไดร้บัโทษ

ท�งวินัยของโทษในกลุ่มที่ 3 ใช้หลักเกณฑ์เดียวกันกับ

ก�รลบประวัติก�รได้รับโทษท�งวินัยกลุ่มท่ี 2 โดยมี

ตัวอย่�งก�รกระทำ�ผิดวินัยท่ีถูกลงโทษในกลุ่มนี้ เช่น 

ก�รส่งจดหม�ยที่ไม่ระบุผู้ส่ง โดยมีเนื้อห�ข่มขู่คุกค�ม

ผูบ้งัคับบญัช� 2 ฉบบั และยงัลกัลอบเข�้ไปแกไ้ขระบบ

ส�รสนเทศของหนว่ยง�นโดยไมไ่ดร้บัอนญุ�ต ผูก้ระทำ�

คว�มผิดถูกสั่งลงโทษพักร�ชก�รเป็นเวล� 3 เดือน  

เป็นต้น

 กลุ่มที่ 4 เป็นกลุ่มของโทษที่มีระดับคว�ม

รุนแรงสูงท่ีสุด คือ ส่งผลให้ผู้ถูกลงโทษพ้นจ�กคว�มเป็น

ข้�ร�ชก�ร ประกอบด้วยโทษ ดังนี้

  - ให้ออกจากราชการ (la mise à la 

retraite d’office) ก�รลงโทษฐ�นนี้จะกระทำ�ได้

ต่อเม่ือผู้ถูกลงโทษมีอ�ยุร�ชก�รอย่�งน้อย 15 ปี ซ่ึงเป็น

เงื่อนไขในก�รเกษียณอ�ยุร�ชก�ร โดยไม่จำ�เป็นว่�จะ

ต้องมีอ�ยุถึงเกณฑ์ที่จะเกษียณอ�ยุร�ชก�รหรือไม่ 

  - ไล่ออก (la revocation) ก�รไล่ออก

มลัีกษณะคล้�ยกับก�รส่ังให้เกษียณอ�ยุร�ชก�ร กล่�วคือ

แต่เดิมก่อนปี 2004 ผู ้ท ี ่ถ ูกลงโทษโดยก�รสั ่งให้

เกษียณอ�ยุร�ชก�รและก�รไล่ออก อ�จถูกสั ่งให้

ไม่ได้ร ับบำ�น�ญก็ได้ ห�กมูลเหตุแห่งก�รลงโทษ

เกดิจ�กก�รทจุรติในก�รปฏบิตัหิน�้ที ่ต�มม�ตร� L-59 

แห่งประมวลกฎหม�ยบำ�น�ญข้�ร�ชก�รพลเรือนและ

ข้�ร�ชก�รทห�ร  อย่�งไรก็ดี บทบัญญัติดังกล่�ว

ถูกยกเลิกไปโดยรัฐบัญญัติหม�ยเลข 2003-775 ลงวันที่ 

21 สิงห�คม 2003  และเมื่อวันที่ 7 มกร�คม 2004 

สภ�แห่งรัฐก็ได้มีคำ�วินิจฉัยรับรองว่� สิทธิในก�รได้รับ

บำ�น�ญเป็นสิทธิขั้นพื้นฐ�นซึ่งรัฐไม่ส�ม�รถละเมิด

ได้ก�รสั่งให้ระงับก�รจ่�ยบำ�น�ญจึงเป็นก�รขัดต่อ

อนุสัญญ�คุ้มครองสิทธิมนุษยชนและสิทธิขั้นพื้นฐ�น

ของพลเมืองยุโรป  (Convention Européenne de 

Sauvegarde des Libertés Fondamentales et des 

Droits de l’Homme: CEDH) นอกจ�กนี้ ผู้ได้รับโทษ

สั่งให้เกษียณอ�ยุร�ชก�รหรือไล่ออก ยังส�ม�รถยื่น

      Cour administrative d’appel de Nantes, 16 juillet 2018, n° 16NT03789.
      Code des pensions civiles et militaires de retraite
      Loi n° 2003-775 du 21 août 2003 portant réforme des retraites
      คำ�วินิจฉัยสภ�แห่งรัฐ หม�ยเลข 232465 ลงวันท่ี 7 มกร�คม 2004, ท้ังน้ี เงินบำ�น�ญสำ�หรับข้�ร�ชก�รฝร่ังเศสมีท่ีม�จ�ก 2 ส่วน คือ 1) ส่วนท่ีเก็บจ�ก  ข้�ร�ชก�ร 
      ปัจจุบันเก็บในอัตร�ร้อยละ 11.10 ของเงินเดือน และ 2) ส่วนท่ีเรียกเก็บจ�กน�ยจ้�ง (ส่วนร�ชก�ร) ในอัตร�ร้อยละ 74.28 สำ�หรับข้�ร�ชก�ร 
      พลเรือน ร้อยละ 126.07 สำ�หรับข้�ร�ชก�รทห�ร และร้อยละ 30.65 สำ�หรับข้�ร�ชก�รส่วนท้องถ่ินและข้�ร�ชก�รส�ธ�รณสุข 
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ขอรับสวัสดิก�รก�รตกง�นได้อีกด้วย สำ�หรับคว�มแตกต่�งระหว่�ง

ก�รสัง่ใหเ้กษยีณอ�ยรุ�ชก�รกบัก�รไลอ่อกคงมเีพยีงลกัษณะของคำ�สัง่

ไล่ออกที่ส่งผลกระทบต่อชื่อเสียงของผู้ที่ได้รับโทษดังกล่�วเท่�นั้น

 ตัวอย่�งก�รกระทำ�ผิดวินัยที่ถูกลงโทษในกลุ่มนี้ เช่น ก�ร

คุกค�มด้วยว�จ� ทำ�ร้�ย ข่มขู่เพ่ือนร่วมง�นเป็นประจำ� จนส่งผลกระทบ

ต่อบรรย�ก�ศในก�รทำ�ง�นและประสิทธิภ�พในก�รทำ�ง�นของ

หน่วยง�น ผู้กระทำ�ผิดถูกลงโทษไล่ออก  เป็นต้น

 เป็นอย่างไรกันบ้างครับเพื่อน ๆ สำาหรับโทษทางวินัยของ

ขา้ราชการฝรัง่เศสซึง่แมจ้ะมหีลักในการลงโทษทีไ่มแ่ตกต่างจากการ

ดำาเนนิการทางวนิยัของขา้ราชการรฐัสภาสามญั ทีจ่ะตอ้งยดึหลกัการ

ดำาเนินกระบวนการโดยชอบด้วยกฎหมาย มีการระบุมูลเหตุแห่งการ

ลงโทษอย่างชัดแจ้ง ไม่ลงโทษทางวินัยย้อนหลัง ไม่พิจารณาลงโทษ

สองครั้งในการกระทำาคร้ังเดียว และการกำาหนดโทษที่ได้สัดส่วนกับ

การกระทำาผิด แต่ก็ถือได้ว่ามีความแตกต่างจากโทษทางวินัยของ

ข้าราชการรัฐสภาสามัญอยู่พอสมควร ไม่ว่าจะเป็นการจัดกลุ่มของ

โทษทางวนิยัออกเปน็ 4 กลุม่ ซึง่โทษบางฐานก็ไมม่ใีนระบบกฎหมาย

ไทย เช่น การสั่งย้าย การลดระดับซึ่งก็ถือเป็นการลงโทษที่มีความ

รุนแรงอย่างยิ่ง เป็นต้น การกำาหนดให้มีการรอการลงโทษทางวินัย 

การกำาหนดหลักเกณฑ์ในการลบประวัติการถูกลงโทษทางวินัยออก

จากทะเบียนประวัติข้าราชการ ตลอดจนความเป็นพลวัตรของการ

กำาหนดโทษทางวิน ัยที ่ม ีการแก้ไขปรับปรุงตามสถานการณ์

อยู่โดยตลอด ซ่ึงในการแก้ไขแต่ละคร้ังก็เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในทางปฏิบัติ

และเป็นประโยชน์แก่ข้าราชการมากข้ึน สุดท้ายน้ี ผู้เขียนหวังเป็น

อย่างยิ่งว่า บทความชิ้นนี้จะเป็นประโยชน์ให้เพื่อน ๆ ได้มาสนใจ

เกี่ยวกับกฎหมายในเรื่องวินัยข้าราชการมากยิ่งขึ้น และการได้ทราบ

ถึงแนวทางการลงโทษทางวินัยของประเทศต่าง ๆ ก็จะช่วยให้เพ่ือน ๆ 

ตระหนักถึงความสำาคัญของการรักษาวินัยเพื ่อจะได้ระมัดระวัง

ในการปฏิบัติตนต่อไป 

บทสรุป

   Cour administrative d’appel de Marseille, 3 juillet 2018, n° 17MA03022.21

21

...มีการระบุมูลเหตุแห่งการ
ลงโทษอยา่งชดัแจ้ง  ไมล่งโทษ
ทางวนิยัย้อนหลงั  ไมพ่จิารณา
ลงโทษสองคร้ังในการกระทำา
ครั้งเดียว และการกำาหนดโทษ
ที่ได้สัดส่วนกับการกระทำาผิด 
แต่ก็ถือได้ว่ามีความแตกต่าง
จากโทษทางวินัยของขา้ราชการ
รัฐสภาสามัญอยู่พอสมควร...

‘‘
‘‘
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ข้อคิด ข้อแนะ
นายรัตนะ  โพธิสุวรรณ
นักทรัพยากรบุคคลชำานาญการ
สำานักบริหารงานกลาง
สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา

	 สวสัดีท่านผู้อา่นวารสาร	HRJ	ทุกท่าน	ในปจัจุบนัเรากย็งัคงอยูใ่น

สถานการณ์ท่ีมีการแพร่ระบาดของเช้ือโควิด	19	อย่างหนัก	และยังคงตอ้งมี

การเฝ้าระวัง	และป้องกันการแพร่กระจายของเช้ือโควิด	19	ซ่ึงจากท่ีผ่านมา

ท่ัวท้ังโลกได้ผ่านวิถีความปกติใหม่	 หรือท่ีรู้จักและเรียกกันจนติดปากว่า	

“New	 Normal”	 ที่ทำาให้เรานั้นต้องมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมและ

ทัศนคติในการใช้ชีวิต	ไม่ว่าจะเป็นการทำางาน	การศึกษาเรียนรู้	การจับจ่าย

ใช้สอย	การออกกำาลังกาย	หรือแม้กระท่ังการพูดคุยติดต่อส่ือสาร		ซ่ึงรูปแบบ

การใช้ชีวิตของผู้คนน้ันจะไม่เหมือนเดิมอีกต่อไป	สะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้ม

สำาคัญ	ๆ 	ในอนาคตที่เกิดจากพฤติกรรมและทัศนคติในการดำารงชีวิต

ท่ีเปล่ียนแปลงไป	โดเฉพาะการนำาเทคโนโลยี	การให้บริการ	หรือปฏิบัติงาน

ในรูปแบบดิจิทัล	ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์	นำามาใช้อำานวยความสะดวก

ให้กับผู้ใช้งาน	และยังมุ่งเน้นเรื่องความปลอดภัยด้านสุขอนามัย	และผล

กระทบตอ่สิง่แวดลอ้มมากขึน้	นำาไปสูก่ารใชช้วีติแบบความปกตติอ่ไป	หรอื	

“Next	Normal”	เพิ่มมากขึ้น	สำาหรับคอลัมน์ข้อคิด	ข้อแนะ	ในฉบับนี้ได้

ไปรวบรวมแนวคดิเก่ียวกบั	Next	Normal	จากหลายแหล่งมาแชรค์วามรู้	

และใหข้อ้คดิ	ขอ้เสนอแนะดี	ๆ 	เกีย่วกบัแนวโนม้ของการบรหิารทรพัยากร

บุคคลในการทำางานแบบ	Next	Normal	

	 คำาว่าความเป็นอยู่ท่ีดี	 (Wellbeing)	 ของบุคลากรนั้น	 ไม่ได้

หมายความถงึเฉพาะเร่ืองเงิน	หรือเร่ืองสวสัดิการต่าง	ๆ 	ทีมุ่ง่เนน้การรักษา

สุขภาพความแข็งแรงของร่างกายเท่านั้น	แต่องค์กรในยุค	Next	Normal	

จะต้องให้ความสำาคัญต่อสุขภาพจิตและอารมณ์อีกด้วย	 เนื่องจากมีผล

สำารวจของ	American	Psychological	Association	พบว่าร้อยละ	78	

เทรนด์ของ HR 
สำ�หรับก�รทำ�ง�นแบบ 
Next Normal

1. ความเป็นอยู่ที่ดี (Wellbeing) ของบุคลากรเป็นสิ่งที่  
    องค์กรต้องให้ความสำาคัญลำาดับแรก
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1

1

Jeanne	 Meister,	 “10	 HR	 Trends	 For	 The	 Next	 Normal	 Of	 Work,”	 Forbes,	 accessed	 October	 19,	 2021,	 https://www.forbes.com/sites/

jeannemeister/2021/01/14/10-hr-trends-for-the-next-normal-of-work/?sh=3bf366c75fc4	

Jeanne	Meister,	“10	HR	Trends	For	The	Next	Normal	Of	Work	(2021)”

กองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร,	“อบรม	-	การสัมมนา	HR	Trends	For	Next	Normal	of	Work,”	กองพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานคร,	สืบค้นเมื่อวันที่	

21	ตุลาคม	2564,	https://webportal.bangkok.go.th/pdbma/page/sub/20975/-/0/info/238607/อบรม---การสัมมนา-HR-Trends-For-Next-Normal-of-Work

2.  การใช้วิกฤตให้เป็นโอกาส
ในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลง
องค์กร

“...การดูแลสุขภาพจิตเป็นสวัสดิการ
ที่ต้องมี ไม่ใช่เป็นตัวเลือกหนึ่งที่มี
หรือไม่มีก็ได้...”

ของผู้ตอบแบบสอบถามจำานวน	3,409	ราย	ให้ความ

เห็นว่าการแพร่ระบาดของเช้ือโควิด	 19	 เป็นตัวแปร

สำาคัญที่ทำาให้เกิดความเครียด	คนทำางานจะมีความ

รู ้สึกหมดไฟในการทำางาน	(Burned	out)	การที ่มี

ความรู้สึกว่าไม่สามารถแยกบ้านหรือสถานท่ีทำางานได้	

การไม่สามารถบริหารจัดการงานได้จึงทำาให้มีงาน

ทีห่นักจนเกนิไป	หรอืมคีวามรูสึ้กวิตกกงัวลท่ีจะตกงาน		

ซึ่งความเครียดต่าง	ๆ 	เหล่านี้มันจะไม่หายไปง่าย	ๆ 	

องค์กรจึงต้องให้ความสำาคัญ	 โดยกำาหนดให้เรื่องของ

การดูแลสุขภาพจิตเป็นสวัสดิการที่ต้องมี	ไม่ใช่เป็น

ตวัเลอืกหนึง่ทีม่หีรอืไมม่กีไ็ด	้อกีทัง้	ผลจากแบบสำารวจ

เรือ่งผลกระทบขององคก์รจากการแพรร่ะบาดของเชือ้

โควดิ	19	พบว่า	1	ใน	3	ของบุคลากรท่ีตอบแบบสำารวจ

เหน็วา่องค์กรใหค้วามสำาคญัเกีย่วกับชวีติความเปน็อยู่

ท่ีดีของบุคลากรลดลงหลังจากมีการแพร่ระบาด	 ดังนั้น	

บริษัทชั้นนำาต่าง	ๆ	อย่าง	Lyra	Health,	Headspace	

and	Modern	Health	จึงเริ่มให้ความสำาคัญกับความ

รู้สึกของบุคลากร	 และความเป็นอยู่ ท่ีดีของทั้งตัว

บุคลากรเอง	 รวมถึงครอบครัวด้วย	 ยกตัวอย่างเช่น	

การจัดให้มีสถานที่รับเลี้ยงเด็ก	การให้ความช่วยเหลือ

เก่ียวกับการเรยีนหนงัสอืทีบ่า้น	การใหค้วามชว่ยเหลอื

ในส่วนของอุปกรณ์ต่าง	ๆ	สำาหรับคนชรา	หรือการให้

สวัสดิการทางด้านสุขภาพจิต	เป็นต้น		ซ่ึงองค์กรส่วนใหญ่

ใช้สวัสดิการเหลา่นีเ้ปน็เครือ่งมือหนึง่ในการดงึดดูและ

รักษาผู้ที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์กร

	 ดังคำาที่ว่าทุกวิกฤตย่อมมีโอกาส	เพราะช่วง

วิกฤตโควิด	19	เป็นโอกาสท่ีดีมากท่ีองค์กรจะปรับเปลี่ยน

องค์กรให้มีความกระฉับกระเฉงมากยิ ่งขึ ้น	หรือ

ปรับเปล่ียนเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะรับกับการทำางาน
ที่เปลี่ยนแปลงไป	องค์กรหรือบริษัทต่าง	ๆ	ต้องมีการ

วิเคราะห์ถึงโครงสร้าง	ระบบงาน	อัตรากำาลัง	และ

ลักษณะการทำางานของบุคลากรในหน่วยงานของ

ตนเองว่าตามข้อเท็จจริงแล้ว	 เมื่อบริบทต่าง	 ๆ	 มีการ

เปลี่ยนแปลงไป	 องค์กรเองควรมีโครงสร้างรูปแบบใด	

ระบบงานต่าง	ๆ	ควรปรับให้สอดคล้องกับลักษณะ

การทำางานให้มีความคล่องตัวมากยิ่งขึ้น	รวมถึงการ

ปรับเปล่ียนรูปแบบการจ้างงานโดยพิจารณาว่างานใด

ควรกำาหนดให้เป็นงานที่ดำาเนินการเอง	และงานใด

ควรหาผู้เชี่ยวชาญหรือใช้มืออาชีพในสายงานนั้น	ๆ	

เป็นผู้ดำาเนินการแทน	เพื่อเป็นการเพิ่มผลผลิตและ

เป็นการลดภาระในระยะยาวในส่วนของค่าใช้จ่าย

ด้านบุคลากรและสวัสดิการต่าง	ๆ	ทั้งนี้	 HR	 ในฐานะ

ผู้เชี่ยวชาญ	และเป็นที่ปรึกษาที่ดีของผู้บริหาร	จะต้อง

ต้ังสติและปรับตัวกับช่วงเวลาท่ีวิกฤต	ดังท่ี	ดร.บวรนันท์		

ทองกัลยา	นายกสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง

ประเทศไทย	 ได้กล่าวไว้ในการสัมมนา	 เรื่อง	 HR	

Trends	 for	 The	Next	Normal	 of	Work	 ว่า	 HR	

ต้องเริ่มจาก	 Mindset	 HR	 ในปัจจุบันก่อนที่จะสร้าง

ทักษะ	 HR	 ต้องปรับเปลี่ยนวิธีคิด	 คือ	 ต้องไม่มอง

ตนเองเป็นศูนย์กลาง	 ต้องสร้างข้อตกลงและสร้าง

ความเป็นเจ้าของในองค์กร	 หัวใจสำาคัญ	 คือเราต้องเริม่

วิธีคิดที่ตนเอง		
3

2

3
2
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5

5

4

	 หากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื ้อ
โควิด	19	ได้เบาบางลงแล้วเราอาจจะจินตนาการ
สถานท่ีทำางานไม่ออกเลยว่าจะเปลี่ยนแปลงไป
อย่างไรบ้าง	แต่ผู้เขียนมั่นใจว่าเราจะไม่ได้เห็นสถานที่
ทำางานในลักษณะเดิมอีกต่อไป	ท่ีผู้คนน่ังทำางานติด	ๆ	กัน
การประชุมหรือการสัมมนาในห้องประชุมท่ีรวมตัวกัน
100	–	200	คน	หรือแม้กระท่ังการให้บริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืมในท่ีประชุม	ท้ังน้ี	เน่ืองจากการให้ความเช่ือม่ัน
เกี ่ยวกับมาตรการความปลอดภัยทางสุขอนามัย
เป็นเรื่องที ่ต้องให้ความสำาคัญเพื ่อเป็นการป้องกัน
การแพร่กระจายของเชื้อโควิด	19	อีกระลอก	อีกทั้ง	
จากผลการสำารวจคนที่ทำางานที่ บ้านในประเทศ
สหรัฐอเมริกา	พบว่าร้อยละ	73	มีความต้องการที่จะ
ทำางานที่ไหนก็ได้อย่างน้อย	2	วันต่อสัปดาห์	ถึงแม้ว่า
จะไม่มีการแพร่ระบาดของเชื้อโควิด	19	แล้วก็ตาม	
ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรชั้นนำาทั่วโลก	
ได้แก่	
	 Google	ให้เข้าออฟฟิศสัปดาห์ละ	3	วัน	หรือ
จะเลือกทำางานจากท่ีไหนก็ได้100%โดยไม่เข้าออฟฟิศ
อีกเลย
	 Twitter	 พนักงานสามารถทำางานจากที่ไหน
ก็ได้ตลอดไป	Dropbox	ลดพ้ืนท่ีสำานักงานและเปลี่ยน
พื้นที่ออฟฟิศให้เป็นห้องประชุมและ	Co-working	
space	
	 บริษัทกฎหมายในชิคาโก	 Barlow	 เลือกใช้การ
ทำางานแบบไฮบริด	เพราะในทางปฏิบัติยังมีไฟล์เอกสาร
หลายพันหน้า	ท่ีพนักงานยังต้องเข้าออฟฟิศเพื่อมาดู
เอกสาร	เป็นต้น	
	 ดังน้ัน	 การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด	 19	 ทำาให้
เกิดสถานที่ทำางานในรูปแบบใหม่ที่เรียกว่า	“Hybrid	
Office”ที่ให้มีพื้นที่การทำางานแบบปกติบางส่วน

3. ได้เวลาปรับปรุงและเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การฝึกอบรมและพัฒนา

“...ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า
ร้อยละ 73 มีความต้องการที่จะทำางาน
ที่ไหนก็ได้อย่างน้อย 2 วันต่อสัปดาห์ 
ถึงแม้ว่าจะไม่มีการแพร่ระบาดของเชื้อ
โควิด 19 แล้วก็ตาม...” 

 เนื่องจากเพื่อเป็นการป้องกันการแพร่เชื้อ
โควิด	 19	 และความปลอดภัยด้านสุขอนามัย	 รวมถึง
การทำางานท่ีสามารถทำาท่ีไหนก็ได้	โดยท่ีผ่านมารูปแบบ
การฝึกอบรมให้ความรู้ได้มีการปรับเปล่ียนเป็นรูปแบบ
ออนไลน์เป็นส่วนใหญ่	แต่ทั้งนี้สำาหรับการฝึกอบรม
แบบปฏิบัติท่ีต้องมีการเข้ารับการฝึกอบรมในห้องเรียน
ยังคงมีอยู่ซ่ึงการดำาเนินการในรูปแบบดังกล่าวมีความเส่ียง
ที ่จะทำาให้เกิดการแพร่กระจายเชื ้อโควิด	19	ได้	
ดังนั้น	รูปแบบการพัฒนาในยุค	Next	Normal	ก็คง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องดำาเนินการพัฒนาฝึกอบรม
ผ่านระบบออนไลน์	ซ่ึงในปัจจุบันได้มีการนำาเทคโนโลยี
โลกเสมือนจริง	 (Virtual	 Reality)	 เข้ามาใช้	 ทำาให้
สามารถพัฒนาฝึกอบรมได้มีประสิทธิภาพเพิ่มมาก
ย่ิงข้ึน	ยกตัวอย่างเช่น	บริษัท	HPE	Financial	Services	
ในประเทศสหรัฐอเมริกา	ได้ใช้ระบบเทคโนโลยี
โลกเสมือนจริงมาใช้ในการฝึกอบรมพนักงานขาย	 โดยได้
จำาลองสถานการณ์จริง	และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
นำาเสนอการขายให้ลูกค้า	 ซึ่งหลังจากฝึกอบรมเสร็จ
เรียบร้อย	พนักงานขายจะได้รับ	Feedback	และ
ประเด็นในจุดที่ต้องปรับปรุงให้ดีขึ ้นโดยทันที	และ
ประเด็นสำาคัญอีกเรื ่องหนึ ่งที ่ต้องพิจารณาถึงคือ
การกำาหนดช่วงระยะเวลาการพัฒนาฝึกอบรมให้มีความ
ยืดหยุ่น	เพื่อให้บุคลากรสามารถเลือกที่จะเข้าร่วม
การฝึกอบรมเวลาใดก็ได้ที่ต้องการให้สอดคล้องและ

เหมาะสมกับแต่ละบุคคล	

สำาหรับฝ่ายปฏิบัติการที่ต้องใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์
ที่เฉพาะเจาะจงหรือจำาเป็นต้องปฏิบัติงานในที่ทำางาน
เท่าน้ัน	เช่น	พนักงานฝ่ายผลิต	หน่วยรักษาความปลอดภัย	
และอีกส่วนหนึ่งที่สามารถทำางานจากที่ไหนก็ได้	 โดย
ให้เข้ามาทำางานในสถานที่ทำางานเพียงบางวันเท่านั้น	
หรือเฉพาะเท่าที่จำาเป็น	 ทั้งนี้	 การกำาหนดว่าจะให้
มาทำางานในที่ทำางานเมื่อใดจะพิจารณาจากลักษณะ
การปฏิบัติงานและมุ่งการวัดผลการปฏิบัติงานจาก

ผลผลิตที่ได้มากกว่าการมาลงเวลาปฏิบัติงาน	
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4. การใช้ระบบต่าง ๆ มาช่วยในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

“...ในปัจจุบันองค์กรจะต้องมีความยืดหยุ่น
เพื่อที่จะก้าวไปข้างหน้าอย่างมั่นคง 
การที่มีบุคลากรที่มีคุณภาพพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้าได้...” 

	 การมีข้อมูลกำาลังคนที่ถูกต้อง	 ครบถ้วน	 และ

เป็นปัจจุบัน	เป็นส่ิงท่ีมีค่ามากในการบริหารจัดการในยุค

ที่มีความผันผวนและคาดเดาได้ยากอย่างในปัจจุบัน	

ทั้งนี้ทั้งนั้นจะเป็นการดีที่สุดหากผู้บริหารสามารถใช้

ข้อมูลต่าง	ๆ 	เหล่านั้น	ในการบริหารงานและแก้ปัญหา

ต่าง	ๆ	ที่เกิดขึ้น	ได้อย่างรวดเร็วและทันเวลา	เช่น	การ

สรรหาคัดเลือกผู้มีศักยภาพสูง	 การเลือกใช้สวัสดิการ

ได้อย่างถูกต้อง		หรือการกำาหนดแนวทางการพัฒนา

รายบุคคล	 เพ่ือให้สอดคล้องและเหมาะสมกับเป้าหมาย

ขององค์กร	และสถานการณ์ในปัจจุบัน	

 •ระบบช่วยการบริหารผู้ มีศักยภาพสูง 

(Open Talent Market : OTM) 

 • ระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล

	 ท่ีผ่านมาองค์กรหรือหน่วยงานต่าง	ๆ	อาจจะมี

การนำาเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการสรรหา

บุคลากรโดยเป็นการใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ในการ

กรองข้อมูลต่าง	ๆ	ของผู้สมัครเข้าทำางาน	เพ่ือให้ได้บุคคล

ที่มีคุณสมบัติสอดคล้องและเหมาะสมกับตำาแหน่ง

ท่ีองค์กรต้องการ	 ท้ังน้ี	 จากสถานการณ์ท่ียากจะคาดเดาได้

ในปัจจุบัน	 องค์กรจะต้องมีความยืดหยุ่นเพื่อที่จะก้าว

ไปข้างหน้าอย่างมั่นคง	การที่มีบุคลากรที่มีคุณภาพ

พร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์กรไปข้างหน้าได้	จึงเป็นสิ่ง

ท่ีจะต้องให้ความสำาคัญ	ดังน้ัน	การนำาระบบการบริหาร

ผู้มีศักยภาพสูง	 (Talent	Management)	 มาใช้ใน

องค์กรจึงเป็นแนวทางหนึ ่งที ่จะดึงดูดและรักษา

คนเก่งท่ีมีคุณภาพไว้กับองค์กร	 ซ่ึงท่ีผ่านมาในบางองค์กร

ก็ได้นำาระบบดังกล่าวมาใช้กันอยู่แล้ว	แต่ในปัจจุบัน

ได้มีการพัฒนาระบบปัญญาประดิษฐ์	(Artificial	

Intelligence)	หรือท่ีเรียกกันติดปากว่า	AI	โดยท่ีผ่านมา

ได้มีการนำามาใช้กับการสรรหาบุคลากรจากภายนอก

ด้วยการใช้ระบบ	AI	กรองและวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น

ของคนที่ได้กรอกใบสมัครและรายละเอียดต่าง	ๆ		ไว้	

เพื่อให้ได้คนที่ตรงกับความต้องการขององค์กรมาก

ที ่ส ุดส ำาหร ับการใช ้ระบบ	AI	ก ับการสรรหาผู ้ม ี

ศักยภาพสูงในองค์กร	ตัวอย่างเช่น	องค์กรที่มีบุคลากร

มากกว่า	135,000	คน	ใน	100	ประเทศทั่วโลก	อย่าง

บริษัท	Schneider	Electric	ได้มีการสร้างและพัฒนา

ระบบที่ชื่อว่า	“Open	Talent	Market	(OTM)”	เพื่อ

ใช้ในการสรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงภายในองค์กร	

โดยระบบจะวิเคราะห์จากข้อมูลต่าง	 ๆ	 ของบุคลากร

ท้ังความรู้ความสามารถ	ความเช่ียวชาญ	ความสามารถ

ในการบริหารงาน	 การได้รับการฝึกอบรมและการ

พัฒนาที่ผ่านมา	และภาระงานที่รับผิดชอบที่ผ่านมา

และในปัจจุบัน	ซึ ่งระบบจะทำาการวิเคราะห์และ

การบริหารจัดการการมอบหมายงานให้เหมาะสม

กับตัวบุคลากรทั้งงานประจำา	และงานที่มอบหมาย

เพิ ่มเติม	 เพื ่อให้มีความเหมาะสมกับตัวบุคคลนั ้น	

โดยมุ ่งเน้นเพื ่อพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ ้น	และเพื ่อ

เป็นการสร้างความผูกพันทางใจอีกด้วย	ทั้งนี้	การใช้

ระบบ	OTM	ช่วยให้ประหยัดเวลาในการดำาเนินการ

สรรหาผู้มีศักยภาพสูงจากที่เดิมเคยใช้เวลา	3	–	4	

สัปดาห์	โดยลดเวลาเหลือเพียง	30	–	60	วินาที	เท่านั้น

หลังจากที ่บุคลากรดำาเนินการกรอกข้อมูลต่าง	ๆ

อย่างครบถ้วน	6
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	 จากที่ได้กล่าวมาโดยส่วนใหญ่จะเป็นการ

ดำาเนินการและการให้บริการภาคเอกชนสำาหรับการ

ให้บริการสาธารณะที่ผ่านมาภาครัฐได้มีการปรับ

เปลี่ยนรูปแบบการให้บริการที่คำานึงถึงผู้รับบริการ

ท้ังในด้านความสะดวกรวดเร็ว	และความปลอดภัยทางด้าน

สุขอนามัย	ซึ ่งในหลายหน่วยงานได้ปรับรูปแบบ

การให้บริการเป็น	e-service	ให้มากข้ึน	เช่น	การชำาระ

ค่าบริการต่าง	ๆ 	ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์	การยกเลิก

การขอสำาเนาเอกสารต่าง	 ๆ	 การขอรับเอกสารหรือ

จดทะเบียนต่าง	ๆ	ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์		และการ

ให้บริการผ่านระบบแพทย์ทางไกล	 รวมถึงการส่งยา

ทางไปรษณีย์	 เป็นต้น	 ซึ่งในอนาคตอาจจะมีการนำา

ระบบ	AI	มาใช้ประโยชน์เพื่อช่วยพัฒนาการให้บริการ

ที่มีประสิทธิภาพ	 และรวดเร็วมากขึ้นรวมทั้ง	 ช่วยลด

ภาระงานของบุคลากรในภารกิจงานท่ีมีความซำา้ซ้อนกัน	

สำาหรับส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเองได้มีการเตรียม

ความพร้อมสำาหร ับยุค	Next	Normal	โดยได้ม ี

แผนการดำาเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา	ฉบับที่	

3	 (พ.ศ.	2561	 -	2565)	ซึ ่งมีแผนการดำาเนินการ

ทบทวนและปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล	 ไม่ว่าจะเป็นแผนกำาลังคน	 ระบบสารสนเทศ

ด้านบุคคล	การนำาเทคโนโลยีมาใช้เพื่อช่วยให้การ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น	และการผลักดัน

ทำาให้เกิดนวัตกรรมในองค์กร	รวมถึงการสร้างความ

ผาสุกและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรของส่วน

ราชการสังกัดรัฐสภา	ให้มีความสอดคล้องและเหมาะสม

กับสถานการณ์ในปัจจุบัน

	 ในการเตรียมความพร้อมและการปรับตัว

ให้เข้ากับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ในการทำางานแบบ	Next	Normal	องค์กรจะกำาหนด

นโยบายหรือแนวทางการดำาเนินการใดออกมานั้น	

ควรมีการวิเคราะห์ภายในองค์กรตัวเองก่อนว่าสภาพ

ปัญหาท่ีแท้จริงแล้วมันคืออะไร	 และควรใช้เคร่ืองมือใด

ในการแก้ปัญหาเหล่านั้น	 เพราะแนวทางหรือเครื่อง

มือทางการบริหารทรัพยากรบุคคล	ไม่ได้เหมาะสม

หรือใช้ได้กับทุกองค์กรหรือในทุกเหตุการณ์เสมอไป	

ซึ่งการพิจารณาดำาเนินการต่าง	ๆ	ควรที่จะดำาเนินการ

อย่างรวดเร็วให้ทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบันที ่มี

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว	ดังนั้น	ผู้บริหาร

ในฐานะผู้นำาและผู้ที่จะกำาหนดแนวทางหรือนโยบาย

ขององค์กร		จึงควรท่ีจะต้องมีกรอบความคิดแบบสากล	

(Global	Mindset)	ที่มีทัศนฺคติที่เปิดรับและตระหนัก

ถึงการเปลี่ยนแปลงของโลกและความหลากหลาย

ในมิติต่าง	ๆ	ผู้ท่ีมีกรอบความคิดแบบสากลจะสามารถ

ระบุโอกาส	(Opportunities)	ในการพัฒนาหรือ

ปรับปรุงงานและองค์กรได้อย่างรวดเร็ว	ลงมือสร้าง

การเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนจากการมองเห็นโอกาส	ทำางาน

บนหลักสากลและแนวปฏิบัติท่ีเป็นสากล	ซ่ึงจะเป็นการ

เพิ่มโอกาสให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้ในสถานการณ์

ที่ผันผวนอยู่ในปัจจุบัน

สุดท้ายนี้ หากเพื่อน ๆ 
อยากที่จะทำางานที่บ้านกันอย่างมีความสุข 
ผู้เขียนอยากที่จะให้ติดตามอ่านในคอลัมน์

 “นานาสาระ” ที่จะนำาเสนอเกี่ยวกับภาวะหมดไฟ
ในการทำางาน หรือที่เรียกกันว่า Burnout ซึ่ง
จะมาแชร์ทั้งสาเหตุ และแนวทางที่จะรับมือกับ

อาการดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ

 การปรับตัวขององกรค์ภาครัฐ

      “...เพราะแนวทางหรือเครื่องมือ
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ไม่ได้
เหมาะสมหรือใช้ได้กับทุกองค์กร
หรือในทุกเหตุการณ์เสมอไป...” 
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นานาสาระ
นางสาวสนิฏา วงศ์ยงศิลป์
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ
สำานักบริหารงานกลาง
สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา

 ผลัดวันประกันพรุ่ง มาสาย หงุดหงิด โมโหงา่ย 

อารมณแ์ปรปรวนงา่ย มทีัง้ความรำาคาญ ความกงัวล 

และความโกรธ ไม่มีความสุขในการทำางาน ไม่อยาก

ตืน่ไปทำางาน อาจมอีาการนอนไมห่ลับ หรือนอนหลับ

ไมส่นทิ ดืม่แอลกอฮอล์มากกวา่ปรมิาณปกต ิบา้งอาจ

มีอาการซึมเศร้า

        มีผู้อ่านท่านใดเคยมีอาการเหล่านี้บ้าง ในทาง

การแพทย์เรียกอาการกลุ่มนี้ว่า ภาวะหมดไฟในการ

ทำางาน หรือ Burnout Syndrome ซึ่งเป็นผลจาก

ความเครียดเรื้อรังในที่ทำางานและไม่ได้รับการจัดการ

อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การมอบหมายงานไม่ชัดเจน 

ช่ัวโมงทำางานยาวนานเกินไป ได้รับข้อความจากท่ีทำางาน

  คอลัมน์ข้อคิดข้อแนะได้กล่าวถึงผลสำารวจของ American Psychological 

Association ท่ีพบว่าร้อยละ 78 ของผู้ตอบแบบสอบถามให้ความเห็นว่าการแพร่ระบาด

ของเชื้อ COVID - 19 เป็นตัวแปรสำาคัญที่ทำาให้เกิดความเครียดที่ไม่สามารถบริหาร

จัดการงานได้ ทำาให้มีงานที่หนักจนเกินไป หรือมีความรู้สึกวิตกกังวลที่จะตกงาน ซึ่ง

ความเครียดต่าง ๆ เหล่าน้ีไม่หายไปง่าย ๆ จนมีความรู้สึกว่าพนักงานไม่สามารถแยกบ้านหรือ

ท่ีทำางานได้ ซึ่งเป็นเหตุทำาให้รู้สึกหมดไฟในการทำางาน (Burnout) ได้ในที่สุด คอลัมน์

นานาสาระเล่มนี้จึงหยิบยกรูปแบบการใช้ชีวิตที่เปล่ียนแปลงไปจนกลายเป็นความปกติ

ใหม่ (New Normal) ในชีวิตของทุกคนคือ การทำางานจากที่บ้าน (Work From Home 

: WFH) ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อภาวะหมดไฟในการทำางานอย่างไม่น่าเชื่อ 

ทำ�ง�นที่บ้�นอย่�งไร
ให้ไฟไม่มอดและสุขภาพใจแข็งแรง

ภาวะหมดไฟในการทำางาน
 (Burnout Syndrome)

การทำางานที่บ้าน กับ ภาวะหมดไฟ
ในการทำางาน  

ทั้งวันทั้งคืนแทบตลอด 24 ชั่วโมง ลืมปิดคอมพิวเตอร์

แม้เลยเวลางานมาแล้ว กระบวนการทำางานผิดปกติ 

ขาดการสนับสนุนด้านสังคมและจิตใจ ไม่เคยใช้วันลา

พักผ่อนขาดการควบคุมดูแลการทำางาน ขาดการ

สื่อสารในการทำางาน 

        การทำางานที่บ้านไม่ใช่เรื่องแปลกใหม่ในประเทศ

แถบตะวันตกก็จริง อีกทั ้งหลายปีที ่ผ ่านมาก่อน 

COVID - 19 ข้อเสนอให้พนักงานสามารถทำางานท่ีบ้านได้

เป็นที่เย้ายวนใจสำาหรับเหล่า Millennials ไม่น้อย 

ขณะเดียวกัน การทำางานที่บ้านก็เป็นเร่ืองที่สร้าง

ความเครียดให้กับพนักงานบางกลุ่มได้ เพราะรู้สึกว่า

  โรงพยาบาลกรุงเทพ, “BURNOUT SYNDROME อย่ารอให้หมดไฟในการทำางาน,” Bangkok Hospital, สืบค้นเมื่อวันที่ 11 ตุลาคม 2564, https://

www.bangkokhospital.com/content/burnout-syndrome

 Apollo Technical Engineered Talent Solutions, “STARTLING REMOTE WORK BURNOUT STATISTICS (2021),” Apollo Technical Engineered Talent 

Solutions, accessed October 11, 2021, https://www.apollotechnical.com/remote-work-burnout-statistics/
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บ้านไม่สะดวกสบายต่อการทำางานเท่าที่ทำางานจริง ๆ 

ซึ่งมีอุปกรณ์ให้เพียบพร้อมเหมาะสมต่อการทำางาน 

เมื่อเร่ิมต้นเข้าสู่ปี 2020 สถานการณ์ยิ่งแย่ลงสำาหรับ

คนกลุ่มหลัง เพราะการทำางานจากที่บ้าน การประชุม

ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์กลายเป็นความจำาเป็น ไม่ใช่

ทางเลือกหนึ่งอีกต่อไป พร้อม ๆ  กับที่พบว่าพนักงาน

มปีญัหาสขุภาพใจเพิม่ขึน้กว่า 3 เทา่ตวัจากในอดตีกอ่น

การแพร่ระบาดของ COVID - 19 โดยผลการสำารวจ

ของ Flexjobs ยอมรับว่าความเครียดจากการทำางาน

ส่งผลกระทบต่อสุขภาพใจ กว่าร้อยละ 48 เพราะขาด

การสนบัสนนุดา้นจติใจเพือ่ชว่ยจดัการกับงานทีย่ากได ้

และคงจะดีหากหัวหน้ารับรู้ปัญหาเหล่านี้ ตัวเลขหนึ่ง

ทีน่า่สนใจ คอื กวา่รอ้ยละ 75 ของผูต้อบแบบสอบถาม

จำานวน 1,500 คน กล่าวว่าพวกเขารู้สึกหมดไฟในการ

ทำางานเมือ่ทำางานในท่ีทำางาน ขณะท่ีรอ้ยละ 40 เผยวา่

พวกเขามีประสบการณ์มีภาวะหมดไฟในการทำางาน 

เฉพาะเมื่อทำางานที่บ้านในช่วงการแพร่ระบาดของ

โรคตดิเชือ้เทา่น้ัน และรอ้ยละ 65 บอกว่าช่ัวโมงทำางาน

ของพวกเขาเม่ือทำางานท่ีบ้านยาวนานกว่าช่ัวโมงทำางาน

ที่ทำางานเสียอีก 

  ตลอด 5 ปีท่ีผ่านมา การค้นหาคำาว่า “Burnout” 

ใน Google จึงไม่เคยลดน้อยลงเลย  ภาวะหมดไฟ

ในการทำางานคงอยู่กับเราเสมอมา และในช่วงของ

การระบาดของโรคตดิเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 ดว้ยแลว้

การปรับตัวในหลาย ๆ ด้านพร้อม ๆ กันอย่างฉับพลัน 

รวมไปถึง WFH ทำาให้พนักงานมีความเครียดเพ่ิมมากข้ึน  

ส ่งผลให้เก ิดภาวะหมดไฟในการทำางานมากขึ ้น

เช่นเดียวกัน 

 ดังที่มีผลสำารวจจาก Monster.com เว็บไซต์

หางานในสหรฐัอเมรกิา ซึง่สำารวจคนอเมรกินัวยัทำางาน 

649 คน พบว่าร้อยละ 95 ระบุว่าพวกเขากำาลังตัดสินใจ

ภาวะหมดไฟในการทำางานอาจนำาไปสู่
การลาออกได้ในท้ายที่สุด 

ลาออกจากงาน โดยสาเหตุส่วนใหญ่มาจากภาวะ

เหนื่อยล้าหมดไฟในการทำางาน ความคาดหวัง

ประสทิธภิาพการทำางานจากการทำางานทีบ่า้นใหเ้ท่ากับ

ท่ีทำางานในท่ีทำางานทำาให้พนักงานทำางานไม่เป็นเวลา 

เวลาพักผ่อนไม่แน่นอน ไม่ชัดเจน ไม่ได้ทำาพฤติกรรม

ที่ทำาอยู่บ่อย ๆ เช่น ขาดเพื่อนชวนทานข้าว ชวนคุย 

ขาดการสื่อสาร และมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับเพื่อน

ร่วมงาน สร้างความเครียด ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทำางาน ปัญหาด้านสุขภาพโดยไม่รู้ตัว ท้ายท่ีสุดจึงรู้สึก

เหนือ่ย หมดแรง อยากลาออก สอดคล้องกบัขอ้เทจ็จรงิ

ที่ว่าตั้งแต่เดือนเมษายนของปีนี้ พนักงานชาวอเมริกัน

กว่า 15 ล้านคนลาออกจากงาน ผลสำารวจของบริษัท

จัดหางานสัญชาติอเมริกัน เช่น

  Bankrate ซึ่งระบุว่า ประมาณร้อยละ 55 

ของแรงงานในสหรัฐอเมริกา บอกว่าพวกเขามีแนวโน้ม

ที่จะหางานใหม่ในอีก 12 เดือนข้างหน้า

  McKinsey ท่ีเผยวา่พนกังานหลากหลายสาขา

อาชีพจาก 5 ประเทศ ได้แก่ ออสเตรเลีย แคนาดา 

สิงคโปร์ สหรัฐอเมริกา และอังกฤษ พบว่าราวร้อยละ 40 

ของผู้ตอบแบบสอบถามกำาลังคิดลาออกหรือเปล่ียน

อาชีพภายในปีน้ี โดยในขณะท่ีพนักงานในภาคการบรกิาร

และการท่องเที ่ยวกำาล ังจะโดนปลดหรือให้ออก 

แต่กลุ่มคนท่ีวางแผนจะออกจากงานมากท่ีสุดกลับกลาย

เป็นข้าราชการและบุคลากรทางการแพทย์ กว่าร้อยละ 

36 ของกลุ่มคนที่ลาออกไม่มีงานใหม่รองรับด้วยซำ้า 

เหตุผลหลัก ๆ  3 ข้อ ข้อแรก คือ ไม่รู้สึกว่าองค์กรให้คุณค่า

กับตัวเขา ข้อสอง หัวหน้าไม่ให้ความสำาคัญกับงานท่ีอุทิศตนทำา 

ข้อสุดท้ายคือไม่รู้สึกเป็นเจ้าของงานที่ตนเองลงมือทำา 

Apollo, “ STARTLING REMOTE WORK BURNOUT STATISTICS (2021)” 
 Google, “Burnout,” Trends.google.com, accessed October 11, 2021, https://trends.google.com/trends/explore?q=burnout
 John Elflein, “Percentage of U.S. employees who had feelings of burnout pre-COVID Jan. 2020 vs Feb. 2021, by generation,” Statista, accessed October 11, 2021, https://
www.statista.com/statistics/1256283/burnout-among-us-employees-by-generation/
กนกวรรณ  มากเมฆ, “Great Resignation หลังโควิดคนจะ ‘ลาออก’ มหาศาล ผู้บริหารต้องรับมืออย่างไร?,” workpointToday, สืบค้นเมื่อวันที่ 12 ตุลาคม 2564, https://workpointtoday.com/
great-resignation-more-workers-plan-to-quit-job-after-covid/
 Aaron De Smet, Bonnie Dowling, Marino Mugayar-Baldocchi, and Bill Schaninger, “‘Great Attrition’ or ‘Great Attraction’? The choice is yours,” McKinsey, accessed October 
18, 2021,  https://www.mckinsey.com/business-functions/people-and-organizational-performance/our-insights/great-attrition-or-great-attraction-the-choice-is-yours?fbclid=I
wAR3TIYBuDPfB2wO8TGdtuO_7ApndSuv__cHRnlUo7HRbJ7M6m8d9t93UIkM
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จุดไฟด้วยกลไกการบริหารจัดการ  

          แล้วจะจุดไฟอีกคร้ังได้อย่างไร
 นอกจากตวัเราเองสำารวจอาการบ่งชีข้องภาวะ

หมดไฟในการทำางานดว้ยตวัเองแลว้ ยงัเปน็หนา้ทีข่อง

หัวหน้างานท่ีต้องสำารวจลูกน้องเป็นประจำา ท้ังน้ี ทางแกไ้ข

ไม่ใช่เสื้อผ้าสำาเร็จรูปท่ีมีขนาดตายตัว แต่เพราะเพ่ือน

ร่วมงาน ลูกน้องในทีม พนักงานทุกคนในองค์กรเป็น

เหมือนเสื้อผ้าที่ต้องวัดขนาดให้พอดีจึงจะใส่เส้ือผ้าได้

อย่างเหมาะเจาะ ไม่ขาดไม่เกิน ทางออกของภาวะหมดไฟ

ในการทำางานก็เช่นเดียวกัน คอลัมน์นานาสาระจึง

รวบรวมคำาแนะนำาจากผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารงาน

บุคคลมาให้คุณผู้อ่านได้เลือกปรับใช้ให้เหมาะสมกับ

บริบทของตนเองด้วย 3 กลไก ดังนี้

 1. องค์กรสนับสนุนบุคลากรด้วยการอำานวย

ความสะดวกท้ังในเชิงกายภาพ หรือท่ีเรียกว่า “Phygital” 

(physical plus digital)  เช่น ให้ยืมอุปกรณ์

คอมพิวเตอร์พกพา อุปกรณ์อัดเสียง  และระบบการ

ทำางานที่บ้าน พร้อมคู่มือการใช้งานระบบต่าง ๆ เช่น 

ระบบการลงเวลา ระบบส่งเอกสาร ไฟล์งานต่าง ๆ 

 2. ระบบการทำางานแบบผสมผสาน (hybrid)

มีทั้งให้ทำางานที่บ้านและทำางานในที่ทำางาน เน้นความ

ยืดหยุ่นท่ีปรับให้เหมาะสมกับท้ังลูกค้า หัวหน้างาน และ

เพือ่นรว่มงาน โดยให้ทกุคน ทุกตำาแหนง่ เลอืกเวลางาน

ที่ยืดหยุ่นได้ เพื่อลดความไม่เท่าเทียมกัน ลดความ

น้อยเนื้อตำ่าใจ อาจจับคู่กัน (Peering System) เพื่อว่า

มงีานเรง่งานดว่นทีจ่ำาเปน็ตอ้งเข้าไปในท่ีทำางาน แลว้คน

ใดคนหน่ึงไม่สามารถตอบคำาถามหรือทำางานได้ อีกคนจะ

ได้เข้าไปทำางานแทน ขณะเดียวกันหัวหน้างานจะต้องรับรู้

ตารางเวลางานท่ียืดหยุ่นน้ีของพนักงานทุกคน เน้นการ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จึงจะลดความขัดแย้งและ

ส่งเสริมให้การประสานงานได้ผลดี ผลท่ีตามมาอย่างหน่ึง

ของการเล ือกระบบผสมผสาน (hybrid) น ี ้  ค ือ

การทบทวนและเลือกระบบการวัดผล ประเมินผล

ท่ีสอดคล้องกับรูปแบบการทำางานท่ีเปล่ียนแปลงไปดว้ย 

หลายองคก์รจงึปรบัเปลีย่นเปน็การประเมินการทำางาน

ทีเ่นน้ผลลัพธ ์(result-oriented) ยกเลิกการ Check-in 

ที่เห็นหน้าแต่ไม่เห็นงาน  

 3. ขณะเดียวกัน ยิ่งไม่เห็นหน้าทุกวัน ยิ่งต้อง

ใส่ใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน (empathy) เป็นบทบาท

ของหัวหน้า ผู้บังคับบัญชาที่ต้องคอยไถ่ถาม เปิดใจ

รับฟังปราศจากอคติ โดยเฉพาะพนักงานเข้าใหม่ท่ีตอ้งการ

การปรับตัว ให้เรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรไปพร้อม ๆ  กันได้ 

ไมก่ระอกักระอว่นใจ หรอืรูส้กึเปน็เรือ่งเหนอืบา่กวา่แรง

ต่อการปรับตัว ให้คิดว่าทีมเดียวกันก็คือครอบครัว

เดียวกันท่ีต้องให้ความเห็นอกเห็นใจ ช่วยเหลือซึ่งกัน

และกัน ไม่ทิ้งใครให้แบกทุกอย่างคนเดียว  

 แน่นอนว่าการกินดี กินให้มีประโยชน์ ลด

ปริมาณเคร่ืองดื่มท่ีมีคาเฟอีน เช่น ชา กาแฟ เพ่ือให้

นอนหลับพักผ่อนเป็นเวลา และเพียงพอ ทำาอะไร

ที่ชอบ มีเวลาให้ตัวเองทุกสัปดาห์เพื่อทำางานอดิเรก

ท่ีตัวเองรัก ช่วยลดความเครียดในระดับปัจเจกได้  หากแต่

นักทรัพยากรบุคคลก็มีบทบาทท่ีสำาคัญท่ีช่วยส่งเสริม

ให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้ในช่วงของการแพร่

ระบาดของ Covid - 19 จึงมีหลายหน่วยงานส่งกล่อง

ของขวัญที่ภายในบรรจุด้วยอุปกรณ์ป้องกันการติดเช้ือ 

Covid – 19 ในระยะแรกของการแพร่ระบาดของโรค 

แต่เมือ่นานไปของในกลอ่งกเ็ปลีย่นไปเปน็ขนม ของกนิ

เล่น และอุปกรณ์ให้ความบันเทิงหรือบรรเทาความ

เจ็บปวดของอาการออฟฟิศซินโดรม (Office Syndrome) 

เช่น แผ่นบรรเทาปวดผ้ากระชับข้อมือ หรืออุปกรณ์

ออกกำาลังกาย แม้จะเป็นของเล็กน้อยที่ราคาไม่มาก 

แต่แสดงออกถึงความห่วงใย ความเอาใจใส่ขององค์กรได้ 

Ellen Ernst Kossek, Patricia Gettings, and Kaumudi Misra “The Future of Flexibility at Work,” Harvard Business Review, accessed October 11, 2021, https://hbr.org/2021/09/the-future-of-flexibili-
ty-at-work?ab=hero-main-image
Ibid.
Kathy Gurchiek, “What Are the Signs of Burnout and How Can Supervisors Help Employees?,” the Society for Human Resource Management, accessed 18 October, 2021, https://www.shrm.org/
hr-today/news/hr-news/pages/what-are-the-signs-of-burnout-and-how-can-supervisors-help-employees.aspx
Megan Gates, “How to Help Prevent Employee Burnout,” the Society for Human Resource Management, accessed 18 October, 2021, https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/
employee-relations/pages/how-to-help-prevent-employee-burnout.aspx
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 งานท่ีทำาลายสุขภาพในระยะยาว ชั่วโมง

ทำางานที่ยาวนาน ขาดการพักผ่อน ขาด Work & Life 

balance ไม่ได้รับความนิยมอีกต่อไป กว่าร้อยละ 45 

ของคนทีล่าออกใหเ้หตุผลว่าต้องการเวลาที ่จะดูแล

คนสำาค ัญในชีว ิต  การมอบหมายงานที ่ด ีจ ึงควร

เข้าอกเข้าใจพนักงานทุกคนในแง่มุมท่ีเป็นมนุษย์คนหนึง่

ด้วย เมื่อพบว่าพนักงานทำางานเกินเวลางานบ่อยคร้ัง 

ซึง่เสีย่งตอ่การมภีาวะหมดไฟในการทำางาน หวัหนา้งาน

รีบแก้ ไขทันที โดยการตกลงเวลางานที่แน่นอน

ชัดเจน อาจให้พักเพื่อให้โอกาสเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ 

หรือความรู้ท่ีช่วยพัฒนางาน พนกังานเองตอ้งรูข้้อจำากดั

ว่าพร้อมทำางานได้กี่ช่ัวโมง จำาเป็นต้องบอกข้อจำากัดนี้

กับเพือ่นรว่มงานและหวัหนา้งานดว้ย อาจตอ้งเลอืกปดิ

การแจง้เตือน (notification) หลงัเวลางาน และ ตกลง

ให้ชัดเจนกับหัวหน้าว่าจะรับสายหรืออ่านข้อความ

เฉพาะเรื่องฉุกเฉินคอขาดบาด ตายเท่านั้น

 ในปัจจุบันประเทศฝรั่งเศสได้ให้ความเห็น

ชอบกฎหมายที่สำาคัญมากต่อการทำางานของทุกคน

นั่นคือ “Right to Disconnect” ซึ่งให้บริษัทที่มี

พนักงานมากกว่า 50 คนขึ้นไป ต้องกำาหนดเวลาการ

ส่งอีเมล์กันอย่างชัดเจน และอนุญาตให้พนักงานปิด

เครื่องมือสื่อสารนอกเวลางาน โดย ดร.เทรซี่ โบรเวอร์ 

(Tracy Brower) ผู้เขียนหนังสือ ‘Bring Work to Life 

by Bringing Life to Work: A Guide for Leaders 

and Organizations’ ได้กล่าวไว้ในบทความของ 

จุดไฟด้วยกลไกด้านกฎหมาย

Fast Company ว่า กฎหมาย Right to disconnect 

ทำาให้เห็นว่า การที่พนักงานสามารถเลือกที่จะตอบ

หรือไม่ตอบอีเมล์ (Email) นอกเวลางาน ช่วยป้องกัน

ภาวะหมดไฟได้ อกีด้านหนึง่ หากพวกเขาเลือกไมไ่ด้ว่า

จะตอบหรือไม่ตอบ จะทำาให้พวกเขาหมดไฟ รวมถึง

ไม่สร้างประสิทธิผลการทำางาน  ไม่ต่างจากกฎหมาย

แรงงานฉบับล่าสุดของโปรตุเกสที่กำาหนดให้บริษัท

ทีม่พีนกังานมากกวา่ 10 คน ต้องได้รับโทษ หากพบว่า

เจ้านายติดต่อเรื่องงานกับพนักงานนอกเวลาทำางาน

ที ่ระบุไว้ในสัญญา  นอกจากนี ้ รัฐสภาโปรตุเกสยัง

มีแผนจะเพิ่มระเบียบเพิ่มเติม เช่น ห้ามเจ้านาย

สังเกตการณ์พนักงานที่เลือกทำางานที่บ้านตลอด

เวลา และกำาหนดให้พนักงานต้องเข้าพบนายจ้างทุก 

2 เดือนเพื่อไม่ให้เกิดภาวะโดดเดี่ยวจนเกินไป  

   ในเมืองไทยเอง แม้จะยังไม่มีรายงานผล

การศึกษาความเกี่ยวข้องระหว่าง Burnout และ 

WFH แต่ในบทบาทของนักทรัพยากรบุคคลยังคงต้อง

ติดตามประเมินผลของการทำางานที่บ้านทั้งในระยะ

สั ้นและระยะยาวเพื ่อหาทางแก้ไขปัญหาอย่างเป็น

รูปธรรมต่อไป กลไกทางกฎหมายก็เป็นอีกทางออกหนึ่ง

ที่น่าสนใจไม่น้อยในโลกปัจจุบัน

 Schaninger, “‘Great Attrition’ or ‘Great Attraction’? The choice is yours”
 Paul Bergeron, “Know the Signs of Burnout and How to Get Relief,” the Society for Human Resource Management, accessed 18 October, 2021, https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-
topics/talent-acquisition/pages/identify-burnout-quick-fixes-talent-2021.aspx
 Worakan J., “เมื่อที่ทำางานใช้ LINE ไล่ล่าฉันเวลาพักผ่อน : ว่าด้วยการคุยงานโดยไม่รบกวนเวลาส่วนตัว,” The Matter, สืบค้นเมื่อวันที่ 17 ตุลาคม 2564, https://thematter.co/social/put-the-right-app-on-the-right-
job/125404
 PPTV Online, “โปรตุเกส ห้ามเจ้านาย ส่งข้อความถึงพนง.หลังเลิกงาน,” PPTVHD36, สืบค้นเมื่อวันที่ 16 พฤศจิกายน 2564, https://www.pptvhd36.com/news/%E0%B8%95%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%
87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8/160475
 The MATTER, “Work From Home ≠ คุยงานทั้งวัน โปรตุเกสผ่านกฎหมาย ห้ามนายจ้างส่งข้อความติดต่องานกับลูกน้องนอกเวลา,” The Matter, สืบค้นเมื่อวันที่ 16 พฤศจิกายน 2564, https://thematter.co/
brief/160002/160002
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 อย่างไรก็ดี แม้บริบทการทำางานของงานบริการ

ภาครัฐมีสภาพแวดล้อมการทำางานท่ีมีความกดดันน้อย

กว่าภาคเอกชน โดยเฉพาะในบริบทการทำางาน

จากท่ีบ้าน หากแต่นักทรัพยากรบุคคลของภาครัฐก็มิอาจ

ละเลยการส่งเสริม ดูแลให้บุคลากรที่มีคุณค่าทุกคน

ในองค์กรรักษาดุลยภาพในชีวิตและการทำางาน ดังเช่นท่ี

ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้กำาหนดให้ยุทธศาสตร์การ

บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

ฉบับท่ี 3 (พ.ศ. 2561 – 2565) ยุทธศาสตร์ท่ี 4 : สร้าง

ความผาสุกและพัฒนาคุณภาพชีวิตของทรัพยากรบุคคล 

ให้มีความสุขอย่างสมดุล ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงซ่ึงมีเป้าหมายให้ทรัพยากรบุคคลมีสุขภาพกาย

และสุขภาพใจท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ มีความสมดุลระหว่าง

ชีวิตการทำางานกับชีวิตส่วนตัว (work-life balance) 

และดำาเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 ท้ายนี ้ คอลัมน์นานาสาระฉบับนี ้ขอเป็น

กำาลังใจให้ทุกคน ทุกหน่วยงานฝ่าวิกฤตน้ีไปด้วยกัน 

ปรับตัวเข้ากับชีวิตและรูปแบบการทำางานวิถีใหม่ได้อย่างมี

ความสุขท้ังกายและใจ มีไฟในการทำางานทุกวัน

จุดไฟด้วยกลไกด้านเทคโนโลยี 

 กลไกน้ีมีความสำาคัญอย่างย่ิงต่อการทำางาน

และการให้บริการภาครัฐในปัจจุบัน นอกจากช่วยเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทำางาน การบริหารงานและเวลาให้ได้ผล 

ยังช่วยลดความเครียด และช่วยลดการรบกวนเวลา

พักผ่อนของพนักงานทุกคนได้ ตัวอย่างของแอปพลิเคชัน

ท่ีเป็นท่ีนิยมใช้งานในภาคเอกชนของไทย ได้แก่ Slack 

เป็นแอปพลิเคชันท่ีมีแพลตฟอร์มรูปแบบเรียบ ๆ ไม่มี

โฆษณา ไม่มีสติกเกอร์ ไว้คุยเฉพาะเร่ืองงานจริง ๆ มี

ฟังก์ช่ันแฮชแท็ก (#) เพ่ือคุยงานเฉพาะเร่ืองได้ อีกท้ัง

สามารถส่งไฟล์ให้กันได้แบบไม่หมดอายุ แตกต่างจาก

แอปพลิเคชันไลน์ (Line) ท่ีทุกไฟล์มีอายุแค่ 7 วันเท่าน้ัน 
นอกจากน้ียังมีแอปพลิเคชันช่ือ Asana เหมาะสมสำาหรับ

การทำางานเป็นทีม โดยสามารถแบ่งความรับผิดชอบงาน 

พร้อมท้ังกำาหนดวันส่งงานได้ทันทีภายในแอปพลิเคช่ัน 

สุดท้ายแอปพลิเคช่ันพ้ืนฐานท่ีสำาคัญมาก ๆ  คือ Google 

Drives โดยสามารถเก็บไฟล์และแชร์ไฟล์งานได้แม้ว่า

ไม่ได้อยู่ในท่ีทำางาน อีกท้ังสามารถทำางานกลุ่มร่วมกัน

แบบ Real–time ได้ผ่านฟังก์ช่ันอย่าง Google Doc และ 

Google Sheet และ Google Slides ซ่ึงเปรียบเสมือน

โปรแกรมซอฟต์แวร์ช่ือดังท่ีใช้ในคอมพิวเตอร์อย่าง 

Microsoft Words Microsoft Excel และMicrosoft 

Powerpoint แต่เปล่ียนสถานท่ีเป็นการทำางานผ่าน

โทรศัพท์ได้ท้ังระบบ iOS และระบบ Android  

  Workpoint News, “แนะนำา 10 แอปช่วย “Work from Home” ในยุคโควิด-19 ทั้งการประชุมและจัดการเอกสาร,” workpointToday, สืบค้นเมื่อวันที่ 19 ตุลาคม 2564, https://workpointtoday.com/app-work-
from-home/
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ถามมา-ตอบไป
นายนิวัฒน์ งามวิลัย 
นิติกรชำ�น�ญก�รพิเศษ
สำ�นักง�นเลข�นุก�ร ก.ร.
สำ�นักง�นเลข�ธิก�รสภ�ผู้แทนร�ษฎร

            ก่อนอื่น ขอทำ�คว�มเข้�ใจเกี่ยวกับล�ยเซ็น
อิเล็กทรอนิกส์ก่อนครับ ท่ีเร�เห็นเป็นภ�พล�ยเซ็น
แล้วนำ�เอ�ม�แปะไว้แทนล�ยมือชื่อ แบบนี้ เป็นเพียง
ภ�พล�ยเซ็น ไม่อยู่ในคว�มหม�ยของคำ�ว่� “ล�ยเซ็น
อิเล็กทรอนิกส์” 
 ล�ยเซ็นอิเล็กทรอนิกส์ ที่ได้รับก�รรับรอง
สถ�นะท�งกฎหม�ยจะต้องมีวิธีก�รจัดทำ�เอกส�ร
อิเล็กทรอนิกส์ ก�รพิสูจน์และยืนยันตัวตนท�งดิจิทัล 
ก�รรบัรองล�ยมอืชือ่อเิลก็ทรอนกิส ์หลกัเกณฑว์ธิกี�ร
จดัเก็บขอ้มลูอเิลก็ทรอนกิส ์ต�มพระร�ชบัญญติัว�่ด้วย
ธุรกรรมท�งอิเล็กทรอนิกส์ พ.ศ. 2544 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเตมิ 
 ยกตัวอย่�งให้เห็นภ�พชัดข้ึน ได้แก่ ก�รใช้ง�น
ระบบส�รบรรณอิเล็กทรอนิกส์ที ่ส่วนร�ชก�รได้มี
ก�รจัดเก็บล�ยเซ็นไว้ในระบบและนำ�ล�ยเซ็นไปแปะ
ไว้บนเอกส�รต่�ง ๆ นั้น ผู้ที ่จะเข้�ถึงและใช้ง�นได้
จะต้องเป็นผู้เจ้�ของล�ยเซ็นน้ัน ก�รนำ�ภ�พถ่�ยล�ยเซ็น
ไปว�งแปะไว้ในหนังสือหรือบันทึกข้อคว�มยังไม่ถือ
เปน็ล�ยเซน็อเิลก็ทรอนกิสไ์ด ้ห�กจะเป็นไปกเ็พยีงก�ร
ที่เจ้�ของล�ยเซ็นนั้นนำ�ไปใช้ง�นเสมือนว่�เป็นก�รลง
ล�ยมือชื่อจริง ๆ ของเจ้�ของล�ยเซ็นน้ันเท่�นั้น ก�ร
อ�้งองิหรอืรบัรองในท�งกฎหม�ยไมส่�ม�รถย ืนย ันได้
ต�มพระร�ชบัญญัติว่�ด้วยธุรกรรมท�งอิเล็กทรอนิกส์ 
พ.ศ. 2544 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

          ก�รได้รับค่�ตอบแทนพิเศษของบุคล�กรใน
ร�ชก�รฝ่�ยรัฐสภ� มีหลักก�รสำ�คัญ คือ ได้รับเพร�ะ
เหตุปฏิบัติร�ชก�ร ห�กมีกรณีต้องล�ป่วยหรือล�ประเภท
ต่�ง ๆ ส่งผลให้ไม่มีก�รปฏิบัติร�ชก�ร ดังนั้น ในกรณี
ทีต้่องล�ปว่ย ไมว่�่จะรักษ�ตัวอยูท่ีโ่รงพย�บ�ล ทีบ้่�น 
หรือสถ�นที่อื่นใด เพื่อรักษ�ตัว และไม่มีก�รปฏิบัติ
ร�ชก�ร ก็ย่อมไม่ถือว่�วันดังกล่�วเป็นวันม�ปฏิบัติ
ร�ชก�ร ไม่อ�จนำ�ม�คำ�นวณเป็นวันม�ปฏิบัติร�ชก�รได ้
 แต่ห�กเป็นกรณีท่ีถูกกักตัวเน่ืองจ�กมีคว�มเสี่ยง
ต่อก�รแพร่ระบ�ดของโรค และ WFH ก็ถือเป็น
กรณีเป็นก�รทำ�ง�นโดยปกติ ไม่มีผลกระทบต่อก�ร
ได้รับค่�เงินตอบแทนพิเศษแต่อย่�งใด
 ส่วนกรณีก�รลงน�มในหนังสือร�ชก�ร หรือ
ก�รปฏบิตัริ�ชก�รทัว่ไป นัน้ ถงึแมว้�่ก�รล�จะเปน็สทิธิ
ของข้�ร�ชก�รในกรณีท่ีมีเหตุจำ�เป็นไม่อ�จม�ปฏิบัติ
ร�ชก�รได้และห�กไม่มีคว�มจำ�เป็นอย่�งยิ่งร�ชก�ร
ไม่ควรเรียกร้องให้ผู้ล�นั้นม�ปฏิบัติหน้�ที่ในระหว่�ง

 
 สวัสดีครับ วันนี้ได้รับคำ�ถ�มจ�กเพื่อนข้�ร�ชก�รเกี่ยวกับ
ก�รปฏิบัติร�ชก�รในช่วงก�รแพร่ระบ�ดของโรคโควิด 19 จึงขอประมวล
ข้อสงสัยและคำ�ตอบม�เล่�ให้เพื่อนข้�ร�ชก�รได้คล�ยข้อสงสัยกัน

	 ช่วงที่ปฏิบัติงาน	ณ	ที่พักอาศัย	
(Work	from	Home	:	WFH)	สามารถใช้
ลายเซ็นอิเล็กทรอนิกส์เซ็นรับรองหนังสือ
บันทึกข้อความ	หรือทำาเอกสารด้านการเงิน	
ได้ไหม

										ช่วงรักษาตัวอยู่	โรงพยาบาล	
ได้ค่าตอบแทนพิเศษประจำาเดือนไหม	
หรือลงนามหนังสือของราชการได้หรือไม่	

Q: 

Q: 

 ดงันัน้ ก�รใชล้�ยเซน็อเิลก็ทรอนกิสเ์ซน็รบัรอง
หนังสือ บันทึกข้อคว�ม หรือทำ�เอกส�รด้�นก�รเงิน ไม่ว�่
ชว่งเวล�ทีป่ฏบิติัร�ชก�ร ณ ทีต้ั่งของสว่นร�ชก�ร หรอื
ในชว่งทีป่ฏบิตังิ�น ณ ทีพ่กัอ�ศยั (Work from Home 
: WFH) ก็ส�ม�รถดำ�เนินก�รได้ 

A:

A:
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          ก่อนอื่นต้องทำ�คว�มเข้�ใจเรื่องลักษณะของ
ก�รทำ�ง�นแต่ละประเภทก่อนว่� ลักษณะก�รทำ�ง�น
ทั่วไปมีทั้งลักษณะง�นในท�งวิช�ก�ร ง�นธุรก�ร บ�ง
กรณีต้องติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยตรง
หรือติดต่อผ่�นเทคโนโลยีอื่นโดยไม่ต้องพบหน้�กัน 
ซึง่โดยปกตลิกัษณะก�รทำ�ง�นของเพือ่นข�้ร�ชก�ร ณ 
ที่ตั้งสำ�นักง�น ก็อ�จจะมีท้ังกรณีที่ต้องติดต่อสัมพันธ์
กับบุคคลท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงและติดต่อผ่�นเทคโนโลยี
ต่�ง ๆ ซึ่งใช้เครื่องคอมพิวเตอร์หรือไม่ก็ได้ 
 ก�รปฏิบัติง�น ณ ที่พักอ�ศัย (Work from 
Home : WFH) เป็นก�รยกเอ�ง�นท่ีส�ม�รถทำ�ง�นได้
โดยไม่ต้องติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยตรง
หรือส�ม�รถติดต่อสัมพันธ์กันโดยผ่�นเทคโนโลยีต่�ง ๆ  ได้ 
ไปทำ�ท่ีบ้�น ซ่ึงก�รควบคุมกำ�กับก�รทำ�ง�น ผู้บังคับบญัช�
ส�ม�รถพิจ�รณ�มอบหม�ยหรือกำ�หนดลักษณะ
ก�รทำ�ง�นให้เอ้ือต่อก�รป้องกันโรคระบ�ดได้ ห�ก
ลักษณะง�นใดมีคว�มจำ�เป็นไม่อ�จปฏิบัติง�น ณ ท่ีพักอ�ศยั 
(Work from Home : WFH) ได้ ผู้บังคับบัญช�อ�จ
ต้องพิจ�รณ�มอบหม�ยง�นให้เจ้�หน้�ที่ผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนกันม�ปฏิบัติหน้�ที่ ณ ที่ตั้งสำ�นักง�นได้ต�ม
คว�มเหม�ะสม 
 ตัวอย่�งของก�รปฏิบัติง�น ณ ที่พักอ�ศัย 
(Work from Home : WFH) แตไ่มต่อ้งใช้คอมพวิเตอร์

	 	 	 	 	 	 	 	ถ้าปฏิบัติงาน	ณ	ที่พักอาศัย	 (Work	
from	Home	:	WFH)	แต่ท่ีบ้านไม่มีคอมพิวเตอร์
หรือไม่มีสัญญาณอินเตอร์เน็ต	จะถือเป็นการ
ปฏิบัติงาน	ณ	ท่ีพักอาศัย	(Work	from	Home	
:	WFH)	ไหม	

Q: 
 

A:

หรือไม่มีสัญญ�ณอินเตอร์เน็ต เช่น ก�รทำ�ง�นด้�น
วิช�ก�รที ่จัดทำ�เอกส�รหรือข้อมูลในท�งวิช�ก�ร
ที่ไม่ต้องติดต่อสัมพันธ์อยู่ตลอดเวล� แต่ทั้งนี้ ในก�ร
ทำ�ง�นในยุคสมัยใหม่นี้ ก็ปฏิเสธไม่ได้ว่�คอมพิวเตอร์
หรือสัญญ�อินเทอร์เน็ต ถือเป็นอุปกรณ์พื ้นฐ�น
ในก�รทำ�ง�นไปแล้ว ก�รไม่มีคอมพิวเตอร์หรือสัญญ�
อินเทอร์เน็ตใช้ง�น ก็อ�จจะทำ�ให้ก�รทำ�ง�นไม่เต็ม
ประสิทธิภ�พได้ ส่วนร�ชก�รจึงควรดำ�เนินก�รจัดห�
อุปกรณ์ต่�ง ๆ เพื่อรองรับก�รปฏิบัติง�นที่เป็น next 
normal นี้เพิ่มเติมด้วย 
 ดังนั ้น ก�รมีหรือไม่มีคอมพิวเตอร์หรือมี
หรือไม่มีสัญญ�ณอินเตอร์เน็ต จึงไม่ใช่ปัจจัยทั้งหมด
ของก�รปฏิบติัง�น ณ ท่ีพกัอ�ศยั (Work from Home : 
WFH) แต่เป็นส่วนหน่ึงของก�รบริห�รจัดก�รท่ีผู้บังคับบญัช�
ต้องพิจ�รณ�ต�มลักษณะง�นที่เหม�ะสมด้วย 

ก�รล�กต็�ม แตก่�รล�กไ็มเ่ปน็ก�รห�้มมใิหข้�้ร�ชก�ร
ปฏิบัติร�ชก�รแต่อย่�งใด ไม่ว่�จะเป็นวันหยุดร�ชก�ร
หรือวันล� ผู้ล�ก็ส�ม�รถลงน�มในหนังสือร�ชก�รได้ 
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ประมวลภาพ HR 
สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร

 วนัพธุท่ี 13 ตลุาคม 2564  นางพรพศิ  เพชรเจรญิ เลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร พรอ้มด้วยคณะผูบ้รหิาร

สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร วางพวงมาลาในนาม “สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร” เนื่องใน

วันคล้ายวันสวรรคตพระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศรมหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร

ณ บริเวณโถง ชั้น 1 อาคารรัฐสภา



47วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา

 วันอังคารท่ี 26 - วันพฤหัสบดีท่ี 28 ตุลาคม 2564 สำานักพัฒนาบุคลากร สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

จัดโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เรื่อง การคิดวิเคราะห์ขั้นสูง (Critical 

Thinking) โดยมี ศาสตราจารย์ ดร. กนก วงษ์ตระหง่าน สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร ให้เกียรติเป็นวิทยากรบรรยาย 

เรื ่อง หลักการของการคิดวิเคราะห์ขั ้นสูง (Critical Thinking) ให้แก่บุคลากร ณ ห้องประชุมสัมมนา B1-2 

ชั้น B1 (โซนกลาง) อาคารรัฐสภา
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 วันจันทร์ที่ 1 พฤศจิกายน 2564 นายชวน หลีกภัย ประธานสภาผู้แทนราษฎร เป็นประธานในพิธีถวาย

ผ้าพระกฐินพระราชทาน ประจำาปี 2564 ของสภาผู้แทนราษฎร โดยมี สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร คณะทำางาน

ทางการเมืองของประธานสภาผู้แทนราษฎร เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร คณะผู้บริหาร และบุคลากรของ

สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ตลอดจนประชาชนในบริเวณใกล้เคียง ร่วมพิธี และผู้เข้าร่วมพิธีเดินทาง

ไปกราบสักการะหลวงพ่อโบสถ์น้อย ณ วิหารหลวงพ่อโบสถ์น้อย ณ วัดอมรินทราราม วรวิหาร แขวงศิริราช 

เขตบางกอกน้อย กรุงเทพฯ
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 วันพุธที่ 17 พฤศจิกายน 2564 นางสาวศุภพรรัตน์ สุขพุ่ม รองเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ในฐานะรองประธาน

คณะกรรมการด้านการขับเคลื่อนการเป็น SMART Parliament นางสุพรรณี ชีวะไทย ผู้อำานวยการสถานีวิทยุกระจายเสียง

และวิทยุโทรทัศน์รัฐสภา ในฐานะประธานคณะทำางานจัดทำาสื่อประชาสัมพันธ์ ภายใต้แนวคิด SMART Parliament และ 

นางสาวสติาวรี ์ธรีวริฬุห์ ผูอ้ำานวยการสำานักสารสนเทศ ในฐานะประธานคณะทำางานประกวดภาพถา่ย ประจำาป ี2564 ภายใต้

แนวคิด SMART Parliament เป็นวิทยากรในการเสวนาในหัวข้อ “การขับเคลื่อนด้านการเป็น SMART Parliament” 

โดยมีผู้บริหารและบุคลการของสำานักงานสำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรเข้าร่วมเสวนา ณ บริเวณสระนำ้าโซนกลาง 

(ฝั่งแม่นำ้าเจ้าพระยา) ชั้น 1 อาคารรัฐสภา
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 วันศุกร์ท่ี 19 พฤศจิกายน 2564 นายชวน  หลีกภัย 

ประธานรัฐสภา เป็นประธานในพิธีเปิดงาน “รัฐสภาร่วมใจ 

สืบสานวัฒนธรรมไทย ลอยกระทงวิถีใหม่” โดยมีศาสตราจารย์

พิเศษพรเพชร วิชิตชลชัย ประธานวุฒิสภา น.ส.ปิยกุล บุญเพิ่ม 

ประธานศาลฎีกา นายสุชาติ ตันเจริญ รองประธานสภาผู้แทนราษฎร 

คนที่หนึ่ง สมาชิกรัฐสภา คณะทูตานุทูต ผู้บริหารและบุคลากร

สำานักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร บุคคลในวงงานรัฐสภา 

ตลอดจนส่ือมวลชนประจำารัฐสภา ร่วมในงาน ณ บริเวณลานไม้

ริมแม่นำ้าเจ้าพระยา (ฝั่งทิศเหนือ) รัฐสภา (สัปปายะสภาสถาน) 
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 วนัองัคารท่ี 23 พฤศจกิายน 2564 นายณัฏฐกฤษฎ ์วงศเ์จรญิ ทีป่รกึษา

ด้านระบบงานนิติบัญญัติ ในฐานะประธานกรรมการขับเคลื่อนและผลักดันการ

ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภาสามัญ ได้รับมอบหมายจาก

เลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎรใหเ้ขา้รบัเกยีรตบิตัรประกาศยกยอ่งองคก์รคณุธรรม

ต้นแบบ ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ.2564 โดยมีนางยุพา ทวีวัฒนะกิจบวร 

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในฐานะอนุกรรมการด้านการประเมินชุมชน องค์กร 

อำาเภอ และจังหวดัคณุธรรม เปน็ประธานในพธิมีอบเกยีรตบิตัร โอกาสนีผู้้บรหิาร 

ผูแ้ทนสำานกัเขา้รบัเกยีรติบัตรระดบัสำานักท่ีไดร้บัการประกาศ ยกยอ่งเขา้รว่มพธิี

ณ ห้อง Auditorium ชั ้น G อาคารหอศิลป์แห่งชาติ กระทรวงวัฒนธรรม 

ถนนเทียมร่วมมิตร เขตห้วยขวาง กรุงเทพฯ
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54 วารสารทรัพยากรบุคคลรัฐสภา

 วันที ่ 13 ตุลาคม 2564 ศาสตราจารย์พิเศษพรเพชร วิชิตชลชัย ประธานวุฒิสภา พร้อมด้วย 

พลเอก สิงห์ศึก สิงห์ไพร รองประธานวุฒิสภา คนที่หนึ่ง นายศุภชัย สมเจริญ รองประธานวุฒิสภา คนที่สอง 

และคณะสมาชิกวุฒิสภา ร่วมพิธีวางพวงมาลาเนื่องในวันคล้ายวันสวรรคตในหลวง รัชกาลที่ 9 ณ ห้องโถง ชั้น 1 

อาคารรัฐสภา (ฝั่งวุฒิสภา)

 โอกาสนี้ นางสาวนภาภรณ์ ใจสัจจะ รองเลขาธิการวุฒิสภา รักษาราชการแทนเลขาธิการวุฒิสภา 

นำาคณะผู้บริหารและบุคลากรสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา วางพวงมาลาในนาม “สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา” 

 จากนัน้ ประธานวฒุสิภาไดก้ลา่วนอ้มรำาลกึในพระมหากรณุาธคิณุ พรอ้มนำาคณะผูเ้ขา้รว่มพธิยีนืสงบนิง่ 

เป็นเวลา 89 วินาที

ประมวลภาพ HR 
สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
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 วันจันทร์ที่ 15 และวันพุธที่ 17 พฤศจิกายน 2564 สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภาจัดโครงการเสริมสร้าง

ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินความคุ้มค่าของสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา ให้แก่บุคลากรสำานักงาน

เลขาธิการวุฒิสภา ได้แก่ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ผู ้แทนสำานักที ่มีโครงการประเมินความคุ ้มค่า

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 โดยได้รับเกียรติจาก ดร.ธนาวิชญ์ จินดาประดิษฐ์ เป็นวิทยากรบรรยายให้ความรู้

ภาควชิาการและการฝกึปฏบัิต ิซึง่โครงการมวีตัถปุระสงค์เพือ่เสรมิสรา้งความรู ้ความเขา้ใจเกีย่วกบัการประเมิน

ความคุ้มค่า และเพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการเสนอแผนงานหรือโครงการของสำานักได้นำา

ความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการจัดทำาโครงการให้สอดคล้องกับแนวทางการประเมินความคุ้มค่า ณ ห้องประชุม

หมายเลข 404 ชั้น 4 อาคารรัฐสภา และผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์
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 วันศุกร์ที่ 19 พฤศจิกายน 2564 สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา จัดโครงการส่งเสริมการขับเคลื่อนองค์กร
คุณธรรมต้นแบบมิติเชิงวัฒนธรรมและหลักธรรมทางศาสนา กิจกรรมสืบสานวัฒนธรรมไทย วิถีไทยใส่ใจส่ิงแวดลอ้ม 
ให้แก่บุคลากรของสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรของ
สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภาตระหนักและปฏิบัติตนตามค่านิยมและวัฒนธรรมรู้รักสามัคคี ร่วมกันอนุรักษ์
วัฒนธรรมประเพณี มีความใส่ใจสิ่งแวดล้อม และสามารถบูรณาการการนำาหลักศาสนามาประยุกต์ใช้เป็นหลัก
ในการปฏบิตัหินา้ทีร่าชการและการดำารงตนไดอ้ยา่งเหมาะสมและร่วมกนัขับเคล่ือนไปสูก่ารเปน็องคก์รคณุธรรม
ต้นแบบ ณ บริเวณริมแม่น้ำาเจ้าพระยา สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
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 วันจันทร์ที่ 22 และวันพุธที่ 24 พฤศจิกายน 2564 สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา จัดโครงการพัฒนา
ศกัยภาพนกัทรพัยากรบุคคลเพือ่ขับเคลือ่นการเรยีนรูแ้ละพฒันาองคก์รยคุใหม ่กิจกรรมการอบรมเชงิปฏบิติัการ 
หวัขอ้ “เครือ่งมอืสำาหรบั HR เพือ่พฒันาองคก์รไปสู ่Next Normal” และกิจกรรมการถกแถลงและอภปิรายกลุม่
เพื่อออกแบบและพัฒนางานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้แก่ข้าราชการที่ดำารงตำาแหน่ง
นักทรพัยากรบคุคลของสำานกัพฒันาทรพัยากรบคุคล และสำานกับริหารงานกลาง โดยไดร้บัเกยีรตจิาก ดร.ชติุวฒัน ์
สุวัตถิพงศ์ อาจารย์ประจำาสำานักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เป็นวิทยากรบรรยาย
ให้ความรู้ภาควิชาการและการฝึกปฏิบัติ ซึ่งโครงการมีวัตถุประสงค์เพื่อเตรียมความพร้อมในการพัฒนาทักษะ
เดิมให้ทันกับโลกยุคปัจจุบัน (Up-Skill) รวมทั้งการสร้างทักษะใหม่ที่เข้ากับโลกปัจจุบัน (Re-Skill) เพ่ือให้มี
แนวทางและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่มาปรับใช้ในองค์กร ณ ห้องประชุมหมายเลข 403 และ
ห้องอบรมคอมพิวเตอร์ ชั้น 4 อาคารรัฐสภา 
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 วันอังคารที่ 23 พฤศจิกายน 2564 สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา
เขา้ร่วมพิธมีอบเกียรติบัตรประกาศยกยอ่งองคก์รคณุธรรมต้นแบบ ประจำาปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 จัดโดยคณะกรรมการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ 
ซึ่งเป็นการมอบรางวัลองค์กรคุณธรรมต้นแบบ ให้แก่สำานักงานเลขาธิการ
วฒุสิภาและหนว่ยงานในสงักดัระดับสำานกั จำานวน 18 สำานกั โดยไดร้บัเกยีรติ
จากนางยุพา ทวีวัฒนะกิจบวร ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เป็นผู้มอบรางวัล  
ทั้งนี้ นางสาวนภาภรณ์ ใจสัจจะ เลขาธิการวุฒิสภา เป็นผู้เข้ารับมอบรางวัล
ระดับองค์กรคุณธรรมต้นแบบในนามสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา พร้อมทั้ง
ผู้อำานวยการสำานักและผู้แทนสำานักเข้ารับรางวัลในนามหน่วยงานสังกัด
สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา จำานวน 18 สำานัก ณ อาคารหอศิลป์แห่งชาติ 
กระทรวงวัฒนธรรม กรุงเทพฯ
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 วันพฤหัสบดีที่ 2 ธันวาคม 2564 สำานักงานเลขาธิการวุฒิสภาจัดโครงการ
ขยายเครือข่าย STRONG จิตพอเพียงต้านทุจริต กิจกรรมการรับฟังการบรรยายและ
ศึกษาดูงาน หัวข ้อ “การสร้างความร่วมมือกับเคร ือข ่ายและยุทธศาสตร์
การขบัเคลือ่นองคก์ร STRONG จติพอเพยีงตา้นทจุรติ” ใหก้บับุคลากรของสำานกังาน
เลขาธิการวุฒิสภา โดยได้รับเกียรติจากนายแพทย์รุ่งเรือง กิจผาติ  ที่ปรึกษาระดับ
กระทรวง กล่าวต้อนรับ และนางสาวสุชาฎา วรินทร์เวช  นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผนชำานาญการพเิศษ สำานักงานปลดักระทรวงสาธารณสขุ เป็นวทิยากรบรรยายให้
ความรู้ ซึ่งโครงการมีวัตถุประสงค์เพื่อสนับสนุนให้มีเครือข่ายในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และมีวิธีการเรียนรู้อย่างหลากหลาย เพ่ือให้ตระหนักถึงภัยของการทุจริต ประพฤติ
มิชอบ และเสริมสร้างทัศนคติและค่านิยมในความซ่ือสัตย์สุจริตให้กับบุคลากรเพื่อ
ขบัเคลือ่นองคก์รไปสูก่ารเปน็องคก์รคณุธรรมตน้แบบอยา่งยัง่ยนื ณ ศนูยป์ฏบัิตกิาร
ตอ่ต้านการทจุรติ (ศปท.) สำานกังานปลดักระทรวงสาธารณสขุ กระทรวงสาธารณสขุ 
ถนนติวานนท์ อำาเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี
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 วนัเสารท์ี ่4 ธนัวาคม 2564 คณะกรรมการดำาเนนิการโครงการจติอาสาเพือ่สงัคม วฒุสิภา จดักจิกรรมจติอาสา 
“เราทำาความดีเพ่ือชาติ ศาสน์ กษัตริย์” เพ่ือถวายพระราชกุศลเน่ืองในโอกาสวันคล้ายวันพระบรมราชสมภพพระบาทสมเดจ็
พระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร วันชาติ และวันพ่อแห่งชาติ 5 ธันวาคม 2564 โดย
เป็นการจัดกิจกรรมร่วมกับจังหวัดนครนายก และหน่วยงานในพื้นที่ ประกอบด้วย เขื่อนขุนด่านปราการชล กรมป่าไม้ 
สำานักงานประมงจังหวัดนครนายก และสภาเด็กและเยาวชนจังหวัดนครนายก ปล่อยพันธ์ุปลาเพ่ือฟ้ืนฟูและรักษาระบบนเิวศ
ใหม้คีวามอดุมสมบรูณ ์พรอ้มทัง้ยงิเมลด็พนัธุพ์ชืเพิม่จำานวนตน้ไมบ้รเิวณสนัเขือ่นเพือ่คนืความอดุมสมบรูณใ์หก้บัผนืดนิ 
โดยมนีายกลา้นรงค ์จันทกิ เปน็ประธานในพธิ ีรว่มดว้ยนายวลัลภ ตงัคณานรุกัษ ์ประธานกรรมการ คณะสมาชกิวฒุสิภา 
นายอำาพล อังคภากรณ์กุล ผู้ว่าราชการจังหวัดนครนายก และบุคลากรสำานักงานเลขาธิการวุฒิสภา โดยในโอกาสนี้  
คณะกรรมการได้มอบพระบรมสาทิสลักษณ์พระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพติร 
ใหแ้กป่ระชาชนทีเ่ขา้รว่มกจิกรรมและประชาชนท่ีอยูภ่ายในบรเิวณดงักลา่ว เพือ่รว่มกนันอ้มรำาลกึถงึพระมหากรณุาธคุิณ
อันหาท่ีสุดมิได้ที่ทรงมุ่งเน้นการอนุรักษ์และฟื้นฟูป่าไม้เป็นแนวทางหลักในการจัดการทรัพยากรป่าไม้ให้อยู่ในสภาพ
สมบูรณ์ ณ เขื่อนขุนด่านปราการชล อำาเภอเมือง จังหวัดนครนายก
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