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บทคัดย่อ

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเรื่อง ความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : ส�ำนักงาน 
คณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ ส�ำนักงาน กสทช. 
โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาค่านิยมองค์การที่ใช้ยึดถือในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในส�ำนักงาน กสทช. 
และเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใสของบุคลากรส�ำนักงาน กสทช. ซึ่งการวิจัยเรื่อง
นีใ้ช้วิธีการวจิยัแบบการวจัิยเชงิคณุภาพ (การสมัภาษณ์) สนทนารายบคุคลจากผูอ้�ำนวยการส�ำนกั ผูอ้�ำนวยการ 
ส่วนงานและพนกังานระดบัปฏิบตักิารทีป่ฏิบัตงิานภายในส�ำนกังาน กสทช. ส�ำนกังานใหญ่ โดยผูศ้กึษาได้น�ำข้อมลู 
จากการสัมภาษณ์ต่าง ๆ  และเอกสารที่เกี่ยวข้องมาท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลกับแนวคิด ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การ  
เพื่อหาข้อเท็จจริงและข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งนี้ โดยผลการศึกษาพบว่า ส�ำนักงาน กสทช. มีลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์การแบบล�ำดับชั้นตามสภาพแวดล้อมและบริบทขององค์การ โดยองค์การมีวิธีการสร้างค่านิยม
ผ่านแนวทางนโยบายและการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างจากผู้บริหาร ซึ่งในปัจจุบันองค์การใช้หลักธรรมาภิบาล 
ด้านความโปร่งใสในการยึดถือและปฏิบัติงาน อีกทั้งการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีที่ส่งผลกระทบให้
องค์การต้องปรับตัวเพื่อให้องค์การสามารถด�ำเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบกับผู้บริหาร 
รับเอาแนวคิดและนโยบายของรัฐบาลด้านการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management)  
มาประยกุต์ใช้ในกระบวนการก�ำหนดนโยบาย เพ่ือใช้เป็นแนวทางการในการปฏบิตังิานของบคุลากรให้มทีศิทาง
เดียวกันจนสามารถบรรลุเป้าหมายของการเป็นองค์การแห่งธรรมาภิบาลต่อไปในอนาคต
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Abstract

This research is to study transparency of personnel’s performances from the Office of 
the NBTC. The objectives aim to study organization’s core value that use for the Office of 
the NBTC’s personnel performances, and to study the factors that cause Office of the NBTC 
personnel’s transparency performances. This research uses qualitative method (interview) 
individual interview from executive director, division directors, and operational officials who 
work in the Office of the NBTC headquarter. The researcher uses the information from interviews 
and documents to analyze information and concept theory of organizational culture to find 
the fact and the suggestion from this research. The research found that the characteristic 
of organization’s culture of Office of the NBTC has the ranking which are depend on the 
environment and organization’s context. The organization has the way to build the core value 
through the policies and the executive’s behavior. Nowadays, the organization uses the good 
governance on the transparency for doing works and from the technological change that 
effect the organization which needs to change itself to proceed the highest efficiency and 
executives use government concepts and policies on the New Public Management to adapt 
in the process to set up the policies which use for the guidelines of personnel’s performances 
which need to be in the same direction to achieve the goal which to become the organization 
of good governance.

Keywords :	Organizational culture, Good Governance, Transparency and accountability, 
		  Office of the NBTC, New public management, Organization’s core value

บทน�ำ

วัฒนธรรมองค์การเป็นส่ิงที่ใช้ในการหล่อหลอมความแตกต่างของบุคลากรภายในองค์การให้มีทัศนคติ  
ความเชื่อ วิถีในการปฏิบัติงาน รวมท้ังพฤติกรรมของบุคลากรได้มีแนวทางที่ใช้ยึดถือไว้ใช้ส�ำหรับปฏิบัติงาน 
จนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน วัฒนธรรมองค์การแต่ละองค์การจึงมีฐานคติพ้ืนฐานที่สร้าง คิดค้นและพัฒนา
จากกลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่ง เพื่อต้องการน�ำวัฒนธรรมองค์การมาใช้ในการแก้ไขปัญหาในการปรับตัวจาก 
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในทีม่กีารเปลีย่นแปลงไปอยูเ่สมอ หากวัฒนธรรมองค์การดงักล่าวสามารถรับมอื 
กับการเปลี่ยนแปลงได้ดีจนกระทั่งกลายเป็นที่ยอมรับว่าพฤติกรรมดังกล่าวเป็นสิ่งท่ีถูกต้องและเหมาะสม 
กับบริบทต่าง ๆ  ขององค์การ บุคคลกลุ่มดังกล่าวจะน�ำเอาวัฒนธรรมองค์การที่ผ่านการทดสอบมาใช้ใน 
การก�ำหนดให้สมาชกิภายในองค์การได้น�ำไปเป็นแนวทางในการรบัรู ้การคดิและรูส้กึต่อปัญหาต่าง ๆ  ทีต้่องเผชญิอยู ่
(Edgar schein, 1990, p.111 อ้างถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2551, หน้า 184) นอกจากนั้นวัฒนธรรม
องค์การสามารถเกิดขึ้นได้จากความผูกพัน (Involvement) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
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ความสม�่ำเสมอ (Consistency) รวมถึงภารกิจและวิสัยทัศน์ที่เหมาะสมขององค์การ (Mission and vision) 
ที่สามารถส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การ (Dension, 1990 อ้างถึงใน 
ชนิดา จิตตรุทธะ, 2559 หน้า 28) ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การแต่ละองค์การจึงเปรียบเสมือนเป็นดั่งกระจกเงา
ที่สะท้อนให้เห็นภาพลักษณ์ขององค์การผ่านค่านิยม ความคิดและความเชื่อ รวมถึงพฤติกรรมที่บุคลากร 
ได้แสดงออกมาให้ปรากฏต่อสายตาของสาธารณชน ฉะนั้นในการสร้างและก�ำหนดวัฒนธรรมองค์การจึงต้อง 
เริ่มจากการสิ่งที่ผู้น�ำขององค์การต้องการให้ภาพลักษณ์ในอนาคตขององค์การมีทิศทางแบบใด ถึงจะสามารถ
สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ตอบโจทย์กับเป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจที่องค์การก�ำหนดไว้

ในระบบการบริหารราชการแผ่นดินของประเทศไทย มีแบ่งรูปแบบทางการบริหารราชการแผ่นดิน 
ในลักษณะจากบนลงสู่ล่าง (Top down) จึงท�ำให้หน่วยงานราชการหรือองค์การต่าง ๆ ที่ปฏิบัติงานให้รัฐ 
เกือบทั้งหมดจะต้องสังกัดผ่านกระทรวงหรือกรมต่าง ๆ  เพื่อให้ผู้บริหารสามารถบริหารราชการแผ่นดินและ 
การจดัสรรงบประมาณแผ่นดนิให้มคีวามเป็นสดัเป็นส่วน ซึง่การแบ่งรูปแบบดังกล่าวจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
บริหารและตรวจสอบผลการปฏิบัติงานได้ง่ายมากยิ่งข้ึน แต่ในขณะเดียวกันนั้นก็มีหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน 
ให้กับรัฐแต่ไม่สังกัดต่อกระทรวงและกรมด้วยเช่นกัน โดยเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส�ำคัญในการน�ำส่ง 
งบประมาณให้กับรัฐได้อย่างมหาศาล น่ันคือ ส�ำนักงาน กสทช. มีสถานะเป็นองค์กรของรัฐที่เป็นอิสระที่ถูก 
ก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 20 ธันวาคม พ.ศ. 2553 ตามมาตรา 47 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ท�ำหน้าที่ในการจัดสรรคลื่นความถี่ การอนุญาตและการก�ำกับการประกอบกิจการ
กระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ กิจการวิทยุโทรคมนาคม ซึ่งกลายเป็นองค์การแรกและองค์การเดียวของรัฐ 
ทีส่ามารถบรหิารจดัการได้เบด็เสรจ็ภายในองค์การ จงึท�ำให้ส�ำนักงาน กสทช. กลายเป็นองค์การทีถู่กสาธารณชน
จับตามองการปฏิบัติงานอยู่ต่อเนื่อง ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงเล็งเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานเป็น 
สิ่งส�ำคัญที่ใช้ภายในส�ำนักงาน กสทช. เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การกลายเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ
ที่มีสมรรถนะสูงจากผลการปฏิบัติงานในแต่ละปี จึงท�ำให้ผู้ศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาว่าบุคลากรภายใน
ส�ำนกังาน กสทช. มรูีปแบบวฒันธรรมองค์การอย่างไรทีใ่ช้ในการปฏิบตังิาน และองค์การมกีระบวนการในแก้ไข
และปรับปรุงวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานอย่างไร รวมท้ังสร้างเสริมวัฒนธรรมที่ส่งผล 
ต่อภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การต่อสาธารณชนให้เกิดขึ้นจนกลายเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในส�ำนักงาน กสทช. ต่อไป

แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การ

ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ

วัฒนธรรมองค์การเปรียบเหมือนเป็นการสร้างความรู้และแนวทางในการปฏิบัติงานที่สะท้อนถึง 
ภาพลักษณ์ของแต่ละองค์การ ทั้งนี้วัฒนธรรมองค์การจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ พันธกิจและเป้าหมาย 
ขององค์การ เพือ่ให้บคุลากรยอมรับและยดึถอืปฏิบตัร่ิวมกนั โดยวฒันธรรมองค์การกลายเป็นระบบหนึง่ของสงัคม 
ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งส่งผลต่อการหลอมรวมบุคลากรให้เป็นหนึ่งเดียวภายใต้ระบบและโครงสร้างที่มี
ความซับซ้อน ดังนั้น จึงมีนักวิชาการจ�ำนวนมากได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้หลายมุมมอง ดังนี้
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Edgar Schein (1990) อ้างถึงใน ทิพวรรณ (2551) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง รูปแบบ
ของฐานคตพิืน้ฐานทีก่ลุม่คนมปีฏสิมัพนัธ์ร่วมกนั โดยเรยีนรูจ้ากการแก้ไขปัญหาในการปรบัตวัต่อปัจจยัภายนอก 
ผ่านการบูรณาการภายในองค์การ ท�ำให้สามารถน�ำมาใช้กับงานได้ดีและน�ำมาสู่การถ่ายทอดไปยังสมาชิก 
คนอื่น ๆ ซึ่งความรู้ดังกล่าวผ่านการยอมรับว่าเป็นวิธีคิดที่ถูกต้อง 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2551) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นลักษณะของรูปแบบ
ทางความคิด ความเชื่อหรือค่านิยมของบุคลากรภายในองค์การ ซ่ึงวัฒนธรรมองค์การจะท�ำหน้าท่ีในการ 
เช่ือมความแตกต่างของบุคลากรจากหลากหลายกลุ่มเข้าไว้ด้วยกัน โดยอาจเป็นรูปแบบของกฎที่จัดตั้งข้ึน 
แบบไม่มีการบัญญัติเป็นลายลักษณ์อักษรแต่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การเป็นอย่างมาก

วัฒนธรรมองค์การของหน่วยงาน

วัฒนธรรมของหน่วยงานหมายถึง วัฒนธรรมองค์การของสมาชิกภายในองค์การใดองค์การหนึ่งที่ม ี
รูปแบบความเชื่อและค่านิยมร่วมกัน โดย Cameron & Quinn อ้างถึงใน สมจินตนา คุ้มภัย (2553) ได้
ศึกษาวัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานในมิติเกี่ยวกับเสถียรภาพและความยืดหยุ่นกับมิติการปรับตัวภายใน 
และภายนอกของหน่วยงาน ท�ำให้แบ่งวัฒนธรรมของหน่วยงานออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้

1.	 วัฒนธรรมแบบล�ำดับชั้น (Hierarchy culture) คือ องค์การที่มีลักษณะโครงสร้างเป็นล�ำดับชั้น 
หลายระดับ มีการแบ่งงานกันท�ำตามอ�ำนาจหน้าที่ รวมท้ังมีความเป็นทางการสูงและเน้นการปฏิบัติงาน 
ตามกฎ ระเบียบแบบแผนขององค์การเป็นหลัก ลักษณะกระบวนการท�ำงานมักจะมีรูปแบบเป็นงานประจ�ำ
อย่างชดัเจน ซึง่วฒันธรรมองค์การในรปูแบบนีค้วบคมุตามสายบงัคบับญัชา มคีวามยดืหยุน่ต�ำ่ มกีารด�ำเนนิงาน 
และกิจกรรมล่าช้า นอกจากนั้นการปรับตัวขององค์การต่อสถานการณ์ที่มีความเปลี่ยนแปลงเป็นไปได้ยาก

2.	 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) คือ รูปแบบวัฒนธรรมภายในองค์การที่ให้ความส�ำคัญ 
ในเรื่องของตัวบุคคลมากกว่ามุ ่งเน้นเรื่องการปฏิบัติงาน จึงท�ำให้เกิดความยืดหยุ ่นในการปฏิบัติงานที ่
เอื้อประโยชน์ต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ ซึ่งในกระบวนการควบคุมวัฒนธรรมองค์การ
แบบราชการและแบบการตลาด ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นความสัมพันธ์จะมีความยืดหยุ่นสูง 
ภายในองค์การ

3.	 วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adhocracy culture) คือ เป็นรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่มีความยืดหยุ่น
สูงและมีการปรับตัวอยู่เสมอ ซึ่งผู ้บริหารจะต้องมีลักษณะเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformation 
leadership) โดยวัฒนธรรมองค์การลักษณะนี้ผู้บริหารมีบทบาทส�ำคัญในการสร้างความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
ภายในองค์การผ่านการกระตุ้นให้บุคลากรกล้าเปล่ียนแปลง กล้าคิด กล้าทดลองในสิ่งใหม่ เพื่อน�ำมาสร้าง
ประโยชน์ให้กับองค์การต่อไป
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4.	 วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส�ำเร็จ (Market culture) คือ เป็นรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่ม ี
ความเชื่อว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรจะบรรลุเป้าหมายขององค์การและของตนเองที่ตั้งไว้ได้ เพื่อท่ีจะ
ให้บุคลากรเห็นคุณค่ากับผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน ซ่ึงในการปฏิบัติงานดังกล่าวจะต้องได้รับการผลักดัน 
จากผู้บริหารขององค์การส่งผลให้องค์การสามารถปรับตัวต่อสถานการณ์การที่มีการเปลี่ยนแปลงได้

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมของหน่วยงาน

ที่มา : Cameron & Quinn (2006)

สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ

1.	สภาพแวดล้อมภายในองค์การ อ้างถึงใน อภิญญา เจริญศรี (2557) กล่าวว่า การบริหารจัดการ
องค์การสมัยใหม่จ�ำเป็นต้องมีการจัดการกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การให้มีความเหมาะสม เนื่องจาก 
สภาพแวดล้อมภายในองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ ซึ่งมนุษย์
ทุกคนจะมีความรู้สึกแตกต่างกันเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัวที่แตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับกระบวนการ
รับรู้ การให้ความหมายจากความรู้สึกของแต่ละบุคคล โดยสภาพแวดล้อมภายในองค์การสามารถแบ่งออกได้ 
ดังต่อไปนี้

	 1.1	 ด้านบคุลากรภายในองค์การ หมายถงึ บคุลากรทีป่ฏบัิตงิานต่าง ๆ  ให้กับภายในองค์การถอืเป็น 
กญุแจส�ำคัญในการบรรลเุป้าหมายขององค์การทัง้สิน้ ดงันัน้ เพ่ือให้ได้บคุลากรทีม่ศีกัยภาพและมคีวามสามารถ
ตรงตามเป้าหมายขององค์การ จึงต้องผ่านการคัดเลือกและฝึกอบรมมาเป็นอย่างดี แต่ในขณะเดียวกันองค์การ
จะต้องท�ำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดีในการปฏิบัติงานภายในองค์การก่อน องค์การจึงจะสามารถบรรลุ 
เป้าหมายต่อไปในอนาคต
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	 1.2	 ด้านกระบวนการปฏบิตังิานภายในองค์การ หมายถงึ การปฏิบตังิานภายในองค์การทีม่ลัีกษณะ
การแบ่งส่วนงานออกเป็นหลายส่วนงาน ซ่ึงปัจจุบันกระบวนการปฏิบัติงานได้เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย 
ดังนั้นจึงท�ำให้องค์การต่าง ๆ เริ่มให้ความส�ำคัญในการก�ำหนดกระบวนการปฏิบัติมากยิ่งขึ้น

	 1.3	 ด้านสถานที ่หมายถึง บริเวณอาคารทีใ่ช้ในการปฏิบตังิานถอืเป็นปัจจยัส�ำคญัของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ เนือ่งจากสถานทีท่ีใ่ช้ในการปฏบิตังิานจะต้องค�ำนงึถึงความสะดวกในการเดนิทาง อาหารการกนิ
ของบุคลากร ซึ่งปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติของบุคลากรที่องค์การไม่สามารถควบคุมได้

	 1.4	 ด้านเทคโนโลยแีละสารสนเทศ หมายถงึ ระบบสารสนเทศทีใ่ช้อ�ำนวยความสะดวกและสนบัสนนุ
การพัฒนาของบุคลากรได้อย่างทั่วถึง องค์การเริ่มมีการน�ำระบบสารสนเทศออนไลน์มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
มากขึ้น อีกทั้งเทคโนโลยีกลายเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้

	 1.5	 ด้านรางวัลและผลตอบแทน หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากร เพ่ือให้บุคลากร 
พึงพอใจและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งรางวัลและค่าตอบแทนที่ได้รับสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐาน 
โดยรางวัลและค่าตอบแทนมีหลายแบบ เช่น เงินเดือน โบนัส สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การมีโอกาสในการ 
เลื่อนต�ำแหน่ง เป็นต้น

2.	สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ อ้างถงึใน นฤมล พึง่ทอง (2557) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การเป็นสภาพแวดล้อมทีอ่งค์การไม่สามารถควบคมุได้ ซึง่ส่งผลกระทบต่อองค์การทัง้ทางตรงและทางอ้อม
ในการบริหารองค์การของผู้บริหาร โดยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสามารถแบ่งออกได้ ดังนี้

	 2.1	 สภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ หมายถึง สภาพทางเศรษฐกิจของประเทศตามสถานการณ ์
นัน้ ๆ  ซึง่ส่งผลให้ทรพัยากรถกูใช้อย่างจ�ำกัดตามสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ เช่น รายได้ประชาชาต ิอัตราเงินเฟ้อ 
อัตราดอกเบี้ยส่งผลกระทบต่อองค์การในการด�ำเนินธุรกิจเป็นอย่างมาก

	 2.2	 สภาพแวดล้อมทางด้านสังคมและวัฒนธรรม หมายถึง หน่วยงานและองค์การ รวมทั้ง
กลุ่มคนท่ีมีการด�ำรงชีวิตอยู่บนพ้ืนแผ่นดินเดียวกัน ซึ่งทุกคนจ�ำเป็นต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมร่วมกัน 
โดยการเปลี่ยนแปลงทางสังคมจะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา

	 2.3	 สภาพแวดล้อมด้านการเมืองและกฎหมาย หมายถึง เป็นปัจจัยทางการเมืองและปัจจัยทาง
กฎหมายจะมีความเกี่ยวข้องกับการบริหารงานของแต่ละรัฐบาล ซึ่งหากมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลส่งผลต่อ 
ความต่อเนื่องในการบริหารและการบังคับใช้กฎหมายของประเทศ จนกระทั่งส่งผลต่อการขาดความเชื่อมั่น 
และขาดความมั่นคงต่อการด�ำเนินการต่าง ๆ ขององค์การภายในประเทศอย่างกว้างขวาง
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	 2.4	 สภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยี หมายถึง ในปัจจุบันโลกมีการเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
ทีส่่งผลกระทบต่อทศิทางขององค์การในหลาย ๆ  ด้าน ซึง่เป็นปัจจยัทางด้านเทคโนโลยมีคีวามส�ำคญัและเก่ียวข้อง
กับกระบวนการปฏิบัติงานในปัจจุบันเป็นอย่างมาก จึงเป็นสาเหตุให้มนุษย์จะต้องมีการพัฒนาและปรับตัว 
อยู่เสมอ เพื่อให้ทันต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในปัจจุบัน

ความเป็นมาของส�ำนักงาน กสทช.

เม่ือปี พ.ศ. 2553 ได้มีการประกาศพระราชบัญญัติองค์กรจัดสรรคลื่นความถี่และก�ำกับกิจการวิทยุ
กระจายเสียง วิทยุโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคม โดยให้การประกาศคร้ังนี้มีผลบังคับใช้ในทันที เป็นเหตุ 
ให้เกิดการรวมกันของคณะกรรมการทั้งสองขึ้น คือ กทช. และ กสช. และมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นมาใหม ่
เป็นคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ (กสทช.) แทน 
พร้อมทัง้มกีารปรบัเปลีย่นรูปแบบกจิการใหม่ข้ึน ซึง่การปรับเปลีย่นครัง้นีถ้อืเป็นจดุเริม่ต้นของส�ำนกังาน กสทช. 
โดยส�ำนักงาน กสทช. ได้ถูกก�ำหนดให้มีสถานะเป็นองค์การของรัฐที่เป็นอิสระภายใต้พระราชบัญญัติองค์กร
จัดสรรคลื่นความถ่ีและก�ำกับการประกอบกิจการวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน์และกิจการโทรคมนาคม 
ซึ่งตราขึ้นในมาตรา 47 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 โดยรัฐธรรมนูญได้มีการบัญญัติ
อ�ำนาจหน้าที่ขององค์การไว้อย่างชัดเจนว่า ส�ำนักงาน กสทช. จัดสรรคลื่นความถี่ตามวรรคหนึ่งและก�ำกับ 
การประกอบกจิการวทิยกุระจายเสียง วทิยโุทรทศัน์ และกจิการโทรคมนาคมนับตัง้แต่นัน้

ความโปร่งใสของส�ำนักงาน กสทช.

ความโปร่งใสของส�ำนักงาน กสทช. หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรที่สามารถเปิดเผยข้อมูล 
ที่มีความจ�ำเป็นต่อผู้รับบริการหรือผู้มีส่วนได้เสีย นอกจากนั้น ส�ำนักงาน กสทช. ได้มีการก�ำหนดผู้รับผิดชอบ 
ในการเปิดเผยข้อมูล ปรับปรุงข้อมูลหรือกระบวนการตรวจสอบข้อมูลขององค์การชัดเจน ซึ่งผู้รับบริการหรือ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารขององค์การได้อย่างสะดวก หากมีข้อสงสัยสามารถซักถาม 
เข้าร่วมสังเกตการณ์ รวมท้ังร่วมตัดสินใจการด�ำเนินงานได้ ดังนั้นความโปร่งใสจึงกลายเป็นค่านิยมหน่ึงที่เป็น 
ทีน่ยิมของบคุลากรภายในส�ำนักงาน กสทช. อย่างแพร่หลาย เพือ่ใช้ในการยดึถอืและปฏิบตังิานภายในส�ำนกังาน 
กสทช. ซึ่งค่านิยมของบุคลากรด้านความโปร่งใสมุ่งเน้นสร้างจากการปลูกฝังจิตส�ำนึกให้เกิดข้ึนผ่านนโยบาย 
และแนวทางในการปฏิบัติงานในมิติด้านการบริหารงาน การพัฒนาองค์การ และการป้องกันทุจริตขณะที่ 
ปฏิบัติงาน โดยมีเป้าหมายเพื่อให้องค์การเข้าสู่การเป็นองค์การที่มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ในกระบวนการ
ปฏิบัติงานภายในส�ำนักงาน กสทช. ซึ่งเริ่มจากการสร้างความไว้วางใจจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจนกลายเป็น 
ที่ยอมรับของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยนโยบายดังกล่าวได้มีการผลักดันให้มีการด�ำเนินการ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2560 
เป็นต้นมา
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ตารางที่ 1 รายงานผลการปฏิบัติงาน กสทช. ประจ�ำปี 2560 และประจ�ำปี 2561

ที่มา : ส�ำนักงาน กสทช. (2560 – 2561) ปรับปรุงโดย พิชชานันท์ พูลสวัสดิ์ และจันทรานุช มหากาญจนะ

จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่า ส�ำนักงาน กสทช. ได้ก�ำหนดแนวนโยบายผ่านการผลักดันเพื่อเสริมสร้าง
ให้บุคลากรยึดถือการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลด้านความโปร่งใสและตรวจสอบในการปฏิบัติงานได้ 
ทุกขั้นตอน ด้วยเหตุนี้จึงได้มีการน�ำนโยบายของผู้บริหารของส�ำนักงาน กสทช. สู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
จนกระทั่งเมื่อปี พ.ศ. 2560 - 2561 ผู้บริหารขององค์การได้น�ำหลักการบริหารงานภาครัฐสมัยใหม่มา 
ปรบัใช้กบัการปฏบิตังิานผ่านการศกึษาหลกัการและแนวคดิของหลักธรรมาภิบาลจากคณะอนกุรรมการท่ีส่งเสริม 
ธรรมาภิบาลส�ำนักงาน กสทช. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้กับองค์การจนสามารถเป็นองค์การ 
ที่มีการก�ำกับดูแลที่มีความโปร่งใสต่อไป จนกระทั่งปี พ.ศ. 2562 ส�ำนักงาน กสทช. ได้น�ำแผนยุทธศาสตร์
ส�ำนักงาน กสทช. ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2561 - 2564) ที่วางไว้มาปรับใช้ให้เกิดข้ึนชัดเจน โดยเริ่มจากการจัดท�ำ
โครงการการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด�ำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐขึ้น รวมทั้งจัดตั้งศูนย์
ปฏิบัติการต่อต้านทุจริตมอี�ำนาจหน้าทีใ่นการจัดท�ำแผน แนวทาง และมาตรการในการป้องกนัและปราบปราม
การทจุรติ รวมทัง้ประสานงานเร่งรดั ตดิตาม รับข้อร้องเรยีน คุม้ครองจรยิธรรม การสร้างธรรมาภบิาล คณุธรรม 
ความโปร่งใส และรายงานผลการด�ำเนินงานของส�ำนักงาน กสทช. ขึ้นโดยในตารางที่ 2 แผนปฏิบัติการป้องกัน
การทจุรติของส�ำนกังาน กสทช. ประจ�ำปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ได้มกีารก�ำหนดตวัช้ีวัดผลการด�ำเนนิการ ดงันี้

ผลการปฏิบัติงาน ประจ�ำปี 2560 ผลการปฏิบัติงาน ประจ�ำปี 2561

	 -	 แต่งต้ังคณะอนุกรรมการและคณะท�ำงานส่งเสรมิธรรมาภิบาล 
ส�ำนักงาน กสทช. เพื่อจัดท�ำนโยบายการก�ำกับดูแลองค์การท่ีดี  
(Organizational Governance: OG)

	 -	 การด�ำเนนิงานภายใต้ความร่วมมือระหว่างส�ำนักงาน กสทช.  
และส�ำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริต 
แห่งชาติ (ป.ป.ช.) ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของส�ำนักงาน 
กสทช. ด้านความโปร่งใส เพื่อเตรียมความพร้อมในการเป็น
องค์การแห่งความโปร่งใสและเป็นแบบอย่างที่ดีของหน่วยงาน 
ภาครัฐ

	 -	 แต่งต้ังคณะท�ำงานจัดท�ำคู ่มือส�ำหรับประชาชนและ 
เสนอแนวทางในการจดัต้ังศนูย์บรกิารร่วมของส�ำนักงาน กสทช.  
และแต่งต้ังคณะท�ำงานก�ำกับดูแลการด�ำเนินงานตามแผนการ
ยกระดับการบริการภาครัฐ (ITA)

	 -	 การจัดตั้งศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านทุจริตของส�ำนักงาน  
กสทช. ในการจัดท�ำแผน แนวทางและมาตรการในการป้องกัน 
และปราบปรามการทุจริต รวมทั้งประสานงาน เร่งรัด ติดตาม 
และคุ ้มครองจริยธรรมการสร้างธรรมาภิบาล คุณธรรม 
ความโปร่งใสของส�ำนักงาน กสทช.

	 -	 ท�ำข้อตกลงความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ เช่น 
ป.ป.ช.  สมาคมมูลนิธิหน ่วยงานการส่ือสาร รวมท้ัง 
ภาคอุตสาหกรรมบันเทิง โดยใช้แนวคิด “คนไทยไม่โกง”
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ตารางที่ 2 แผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตของส�ำนักงาน กสทช. ประจ�ำปีงบประมาณ พ.ศ. 2562

ที่มา : ส�ำนักงาน กสทช. (2561)

ลักษณะค่านิยมแบบเดิมของบุคลากรส�ำนักงาน กสทช. ใช้ปฏิบัติงานก่อนปี พ.ศ. 2555

ก่อนการจัดตั้งส�ำนักงาน กสทช. หน่วยงานที่มีอ�ำนาจหน้าที่ในการก�ำกับดูแลด้านการสื่อสารและ 
โทรคมนาคมของไทยเป็นรูปแบบกรมที่เป็นหน่วยงานราชการทั้งส้ิน จนภายหลังที่มีการเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การปฏิบัติงานผ่านการรวมกรมต่าง ๆ  ที่มีอ�ำนาจหน้าที่สอดคล้องกันในเรื่องของการสื่อสารและโทรคมนาคม
ที่รัฐเป็นผู้ถือครองอยู่เข้าไว้ด้วยกัน จึงท�ำให้ส�ำนักงาน กสทช. ถูกจัดตั้งขึ้น โดยท�ำหน้าที่เป็นองค์การของรัฐ 
ที่เป็นอิสระในการบริหารจัดการด้านการสื่อสารและโทรคมนาคมภายในประเทศให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
ซึ่งต้องจัดสรรทรัพยากรของรัฐให้ประชาชนทุกคนสามารถเข้าถึงได้อย่างเท่าเทียม ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงกิจการ
ครั้งใหญ่ท�ำให้ส�ำนักงาน กสทช. มีการผสมผสานของกลุ่มบุคลากรภายในองค์การทั้งหมด 2 กลุ่ม ดังนี้

ตัวชี้วัด หน่วยนับ เป้าหมาย ประเมิน

1.	 การจัดต้ังคณะกรรมการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต (ITA) 
	 ของส�ำนักงาน กสทช.

คณะ 1 ✓

2.	 จ�ำนวนครั้งของการประชุมคณะกรรมการศูนย์ปฏิบัติการต่อต้าน 
	 การทุจริต (ITA) เพื่อตรวจสอบ รายงาน และปรับปรุงพัฒนา 
	 ธรรมาภิบาลในองค์การอย่างต่อเนื่อง

ครั้ง อย่างน้อย 6 ✓

3.	 จ�ำนวนกลุ่มของเป้าหมายภายในส�ำนกังาน กสทช. ท่ีได้รบัการสือ่สาร 
	 และสร้างความตระหนักรู้เก่ียวกับคุณธรรมความโปร่งใส รวมถึง 
	 การน�ำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในองค์การ (หมายเหตุ: กลุ่มเป้าหมาย 
	 ภายในส�ำนักงาน ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง พนักงาน ลูกจ้าง บุคคล 
	 เพื่อช่วยปฏิบัติงาน)

กลุ่ม 4 ✓

4.	 ร้อยละของผลการประเมินความพึงพอใจของการเข้าร่วมอบรม 
	 ให้ความรู้เรื่องคุณธรรม ความโปร่งใสและธรรมาภิบาล

ร้อยละ 80 ✓

5.	 จ�ำนวนของระบบที่ได้ด�ำเนินการพัฒนา/ต่อยอด เพื่อส่งเสริมในเร่ือง  
	 การปลูกฝังสร้างความตระหนักในการร่วมกันสอดส่องดูแลเก่ียวกับ 
	 การประพฤติและปฏิบัติ หรือเหตุการณ์ท่ีอาจจะละเมิดกฎหมาย  
	 จริยธรรม และการทุจริต รวมท้ังสร้างความเชื่อม่ันให้กับผู้มีส่วนได้ 
	 ส่วนเสีย และสังคมในเรื่องการก�ำกับดูแลกิจการท่ีดีขององค์การ 
	 การก�ำหนดโครงสร้าง นโยบาย หลักปฏิบัติ
	 -	ระบบการเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ
	 -	ระบบและกระบวนการรับเรื่องร้องเรียนการทุจริต
	 -	ระบบการเฝ้าระวังข่าวเชิงลบของส�ำนักงาน กสทช.

ระบบ 3 ✓

6.	 ผลการประเมนิศนูย์ปฏบิติัการต่อต้านการทจุรติ (ITA) ของส�ำนักงาน  
	 กสทช.

ร้อยละ 80 ✓
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กลุม่ที ่1 เป็นบคุลากรทีโ่อนย้ายจากการปรบัโครงสร้างของกรมไปรษณย์ีโทรเลขและกรมประชาสมัพันธ์เดมิ 
เมือ่ปี พ.ศ. 2553 ซึง่เดมิอยูใ่นสถานะของข้าราชการ จงึท�ำให้มค่ีานยิมและความเช่ือทีส่อดคล้องกบัค่านยิมของ
ข้าราชการทั่วไป เป็นผลให้รูปแบบในการปฏิบัติงานต่าง ๆ มีลักษณะเช่นเดียวกับหน่วยงานราชการ โดยมีการ
ปฏบิตังิานตามระดับชัน้และอ�ำนาจในการบงัคบับญัชา ไม่มคีวามยดืหยุน่ในการปฏบิตังิานและจะต้องปฏบิตังิาน 
ตามค�ำสั่งของผู้บังคับบัญชาภายใต้กฎระเบียบต่าง ๆ  แต่มีความจงรักภักดีต่อองค์การสูงและให้ความส�ำคัญ 
กับระบบอาวุโส แต่ในขณะเดียวกันนั้นบริบทของสภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นสังคมแบบเครือญาติ 
ท�ำให้มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคลากรอยู่เสมอ 

กลุ่มที่ 2 เป็นบุคลากรใหม่ที่สมัครเข้ามาปฏิบัติงานภายหลังจากปี พ.ศ. 2553 โดยมีสถานะเป็นลูกจ้าง
และพนักงานองค์การของรัฐ จึงท�ำให้มีความเช่ือและค่านิยมในการปฏิบัติงานที่แตกต่างจากค่านิยมจาก 
กลุ่มแรก เนื่องจากบุคลากรกลุ่มนี้เป็นคนรุ่นใหม่ท�ำให้มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความทะเยอทะยานและมี
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด แต่การปฏิบัติงานยังคงยึดใช้ 
กฎระเบียบและข้อบงัคบัขององค์การในการปฏบิติั นอกจากน้ันมคีวามสามารถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
สูง แต่บุคลากรกลุ่มนี้จะมีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคลากรภายในองค์การค่อนข้างน้อย 

จากความแตกต่างทางด้านความเชื่อ ทัศนคติ และค่านิยมของแต่ละกลุ่มบุคลากรท�ำให้รูปแบบในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ไม่สอดคล้องและไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งในด้านการบริหารจัดการภายใน
ของส�ำนักงาน กสทช. ผู้บริหารมีการใช้อ�ำนาจในการบริหารอย่างมีอิสระ จนส่งผลให้ภาพลักษณ์ขององค์การ
ได้รับผลกระทบเป็นอย่างมาก

เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ

ในช่วงปี พ.ศ. 2555 ประเทศไทยได้มีจัดประมูล 3G คลื่นความถี่ 2.1 GHz ขึ้นเป็นครั้งแรกซึ่งถือเป็น 
มิติใหม่ของหน่วยงานที่มีบทบาทในการก�ำกับดูแลคลื่นความถี่ของโลก ซึ่งไม่มีประเทศใดมีการด�ำเนินการ 
มาก่อนในประวัติศาสตร์ โดยส�ำนักงาน กสทช. เป็นผู้จัดและด�ำเนินการประมูลคลื่นความถี่ในครั้งนี้ ในขณะที ่
มีการประกาศข่าวการประมูลคล่ืนนั้นได้มีกระแสสังคมจากหลายแห่งปล่อยข่าวลือว่า การประมูลคลื่นครั้งนี้
เป็นการจัดข้ึนมาเพื่อเป็นฉากหน้าเท่านั้น แต่ฉากหลังนั้นส�ำนักงาน กสทช. ได้ก�ำหนดตัวผู้ชนะในการประมูล 
ครัง้นีไ้ว้เป็นทีเ่รียบร้อยแล้วในเบือ้งต้น ซ่ึงข่าวลือดังกล่าวส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของส�ำนกังาน กสทช. เป็นอย่างมาก 
จึงท�ำให้ผู ้บริหารของส�ำนักงาน กสทช. เริ่มตระหนักถึงนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติของบุคลากร 
เพิ่มมากขึ้น เป็นเหตุให้มีการจัดประชุมหารืออย่างเร่งด่วนขึ้น เพื่อแสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว 
ภายหลังการประชุม ท�ำให้ผู้บริหารส�ำนักงาน กสทช. ได้ด�ำเนินการส่งจดหมายเชิญให้กับหน่วยงานต่าง ๆ  
ทีเ่กีย่วข้องกับการตรวจสอบกระบวนการในการปฏบิตังิานเข้าร่วมการประมลูคร้ังนี ้รวมทัง้มกีารจดัแถลงข่าวขึน้ 
จากเลขาธิการ กสทช. เพื่อเชิญชวนให้หน่วยงานภาครัฐที่ปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับการตรวจสอบกระบวนการ
ปฏิบัติ รวมทั้งสื่อมวลชนทุกส�ำนักข่าวให้เข้าร่วมสังเกตการณ์ตลอดการประมูลในครั้งนี้ 
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ลักษณะค่านิยมแบบใหม่ของบุคลากรส�ำนักงาน กสทช. ใช้ปฏิบัติงานนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2555 
จนถึงปัจจุบัน

หลังจากท่ีส�ำนักงาน กสทช. ได้มีการจัดประมูลคลื่นความถี่เสร็จสิ้นลงและสรุปผลประมูลคลื่นความถี่
ครัง้แรกของประเทศมรีายได้จ�ำนวน 41,625 ล้านบาท ได้ส่งผลให้ส�ำนกังาน กสทช. กลายเป็นหน่วยงานของรฐั 
ที่สามารถหารายได้มากที่สุด ซึ่งในสมัยนั้นรายได้ที่ได้จากการประมูลส�ำนักงาน กสทช. เป็นผู้บริหารจัดการ 
งบประมาณเองทัง้หมด จึงท�ำให้องค์การถกูสงัคมวิพากษ์วจิารณ์กระบวนการน�ำงบประมาณไปใช้ในการปฏบิตังิาน 
โดยสามารถพบเห็นได้ตามแหล่งสังคมออนไลน์ ท�ำให้ผู้บริหารส�ำนักงาน กสทช. ได้เล็งเห็นความส�ำคัญของ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ยึดหลักการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบให้เกิดขึ้นเพื่อ 
ให้เป็นที่ประจักษ์ในสายตาแก่ภาคประชาชนต่อไป 

จากเหตุการณ์ดังกล่าวส่งผลให้บุคลากรภายในส�ำนักงาน กสทช. ที่จากเดิมมีความเช่ือและค่านิยม 
แตกต่างกัน ท�ำให้เริม่มีการปรับความคดิ ความเชือ่ ค่านยิม และพฤตกิรรมในการปฏบิติังานเข้าหากนัเพิม่มากขึน้ 
โดยผูบ้รหิารออกนโยบายส่งเสริมให้บคุลากรใช้หลกัความโปร่งใสเป็นแนวทางการปฏิบตังิาน แต่ยงัคงรูปแบบท่ีใช้ 
ในการปฏบิติังานแบบล�ำดบัชัน้บงัคบับัญชาเช่นเดมิ ซึง่การปฏบิตังิานในรปูแบบดงักล่าวจะท�ำให้การปฏบิตังิาน 
ของบุคลากรผ่านกระบวนการตรวจสอบจากผู้บังคับบัญชาตามล�ำดับขั้น หากการปฏิบัติงานมีความเสี่ยง 
ที่ก่อให้เกิดการทุจริตนั้นส�ำนักงาน กสทช. จะร่างระเบียบและข้อบังคับส�ำหรับการปฏิบัติงานในเรื่องต่าง ๆ  ขึ้น 
อีกทั้งบุคลากรภายในองค์การเริ่มมีการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเพิ่มขึ้น จนน�ำไปสู่การเกิดพฤติกรรมใน 
การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นความส�ำเร็จผ่านการสร้างความร่วมมือ โดยบุคลากรภายในส�ำนักงาน กสทช. เน้นการ 
ปฏบิตังิานท่ีสามารถตรวจสอบได้ในทุกกระบวนการ ซึ่งผู้บริหารและบุคลากรได้ยึดหลักการในการปฏิบัติงาน 
ในรปูแบบราชการทีมุ่่งเน้นความโปร่งใสนบัแต่นัน้เป็นต้นมา เพือ่ให้ผูบ้รหิารและบุคลากรของส�ำนกังาน กสทช. 
มีค่านิยมด้านความโปร่งใสตลอดจนน�ำมาใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ

จากการปรับโครงสร้างของหน่วยงานท�ำให้ส�ำนักงาน กสทช. มีรูปแบบวัฒนธรรมองค์การเช่นเดียวกับ
วัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานราชการ แต่เนื่องจากส�ำนักงาน กสทช. มีสถานะเป็นองค์การของรัฐที่เป็น
อิสระเพียงแห่งเดียวของประเทศ จึงท�ำให้ส�ำนักงาน กสทช. ได้น�ำหลักการที่ใช้ในการปฏิบัติงานของภาครัฐ 
มาใช้ในด้านการปฏบิติังานภายในองค์การ ซึง่ไม่ครอบคลมุในกระบวนการด้านการบริหารจดัการภายในองค์การ
ทั้งหมด ประกอบกับวัฒนธรรมองค์การแบบราชการนั้น มีข้อจ�ำกัดในด้านการปรับตัวและยังไม่สอดคล้องกับ
ภารกิจของส�ำนักงาน กสทช. ครอบคลุมได้ทั้งหมด เป็นเหตุให้ส�ำนักงาน กสทช. ต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
ที่ใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์การขึ้น โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การแบ่งออกเป็น 
2 ปัจจัยได้ดังนี้ คือ
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1.	ปัจจัยภายนอกส�ำนักงาน กสทช. ที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงค่านิยม

ปัจจัยภายนอกเป็นปัจจัยที่สะท้อนถึงบริบทของสภาพแวดล้อมท่ีอยู ่รอบ ๆ องค์การที่ส่งผลต่อ 
การปรบัเปลีย่นองค์การในมติขิองวฒันธรรมองค์การ ซึง่ปัจจยัภายนอกเหล่าน้ีส่งผลให้องค์การเกดิกระบวนการ
ในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา เพื่อท�ำให้การด�ำเนินงานมีประสิทธิภาพ
สูงสุดและสามารถรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้มีเสถียรภาพดังเช่นเดิม โดยสามารถแบ่งปัจจัยภายนอก 
ที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้

	 1.1	 ด้านนโยบายของรัฐที่นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2557 ท่ีมีเหตุการณ์การปฏิวัติทางการเมืองขึ้นจาก 
คณะรกัษาความสงบแห่งชาต ิ(คสช.) น�ำโดยพลเอก ประยทุธ์ จนัทร์โอชา ได้ออกค�ำสัง่ทีท่�ำให้ส�ำนกังาน กสทช. 
ต้องมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการปฏิบัติงานข้ึนใหม่ โดยในค�ำสั่งก�ำหนดให้ส�ำนักงาน กสทช. น�ำเงินที่ได้จาก 
การประมลูคลืน่ความถ่ีและเงนิค่าธรรมเนยีมใบอนญุาตให้ใช้คลืน่ความถี ่“น�ำส่งเข้าเป็นรายได้แผ่นดนิ” แทนการ 
“น�ำส่งเข้ากองทุนวิจัยและพัฒนากิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคม เพื่อประโยชน์
สาธารณะ (กทปส.)” ในกรณีที่เงินยังไม่ได้น�ำส่งเข้ากองทุน กทปส. ให้น�ำส่งเป็นรายได้แผ่นดินภายใน 15 วัน 
และให้กองทุน กทปส. ให้กระทรวงการคลังสามารถยืมเงินกองทุนไปใช้ในกิจการของรัฐอันเป็นประโยชน์
สาธารณะ จากค�ำสั่งดังกล่าวท�ำให้ส�ำนักงาน กสทช. ต้องเร่งรับมือกับการเปล่ียนแปลงที่เก่ียวข้องกับ 
การด�ำเนินการต่าง ๆ ภายในองค์การให้มีความรัดกุมโดยเฉพาะเรื่องงบประมาณต่าง ๆ ขององค์การต้องท�ำให้
เกิดความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 

	 1.2	 ด้านภาพลักษณ์ขององค์การที่เป็นด้านลบจากหน่วยงานภายนอก เกิดข้ึนจากสถานะของ
องค์การที่มีอิสระในกระบวนการใช้อ�ำนาจหน้าที่จากการปฏิบัติงาน จึงท�ำให้กระบวนการในการบริหารจัดการ
ด้านเงินงบประมาณสามารถท�ำได้ด้วยตนเอง อีกทั้งส�ำนักงาน กสทช. มีอ�ำนาจโดยชอบธรรมในการจัดท�ำร่าง 
กฎระเบียบที่ใช้ปฏิบัติงานภายในองค์การ จึงท�ำให้การด�ำเนินการต่าง ๆ ภายในองค์การมีความยืดหยุ่นสูงและ 
มีเพียงหน่วยงานเดียวที่สามารถตรวจสอบกระบวนการปฏิบัติของส�ำนักงาน กสทช. คือ สมาชิกวุฒิสภา ท�ำให้
องค์การสามารถใช้จ่ายได้อย่างฟุ่มเฟือยตามนโยบายของผู้บริหารส�ำนักงาน กสทช. ท�ำให้การปฏิบัติงาน 
ทุกอย่างได้อย่างสะดวก จากความมีอิสรภาพสูงในการปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. เป็นสาเหตุท�ำให ้
ภาพลักษณ์ขององค์การไม่เป็นที่น่าพอใจระหว่างหน่วยงานของรัฐด้วยกัน ซึ่งมีแนวทางในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างจากส�ำนักงาน กสทช. โดยสิ้นเชิง จึงท�ำให้ส�ำนักงาน กสทช. กลายเป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภาพจ�ำ 
ด้านลบในเรื่องการปฏิบัติงานระหว่างหน่วยงานราชการและหน่วยงานภายนอก

	 1.3	 ด้านสิทธิเสรีภาพภายในสังคม ในปัจจุบันสังคมไทยได้ให้ความส�ำคัญกับการมีสิทธิและเสรีภาพ
ของประชาชน จงึท�ำให้กระบวนการในการเรยีกร้องและตรวจสอบการปฏบิตังิานของหน่วยงานภาครฐัสามารถ
ท�ำได้และมหีลายช่องทาง เพ่ืออ�ำนวยความสะดวกให้ประชาชนได้มส่ีวนร่วมในกระบวนการตรวจสอบ จงึท�ำให้ 
ภาคประชาชนเริ่มมีการตื่นตัวและให้ความส�ำคัญกับเรื่องทุจริตคอร์รัปชันเพิ่มขึ้น ดังน้ันหน่วยงานภาครัฐ 
จึงต้องมีการปรับแนวทางในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับแนวคิดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงานของ 
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หน่วยงานภาครัฐท่ีมุ่งเน้นให้กระบวนการปฏิบัติงานมีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ โดยสังคมมักจะมี 
การวิพากษ์วิจารณ์การปฏิบัติงานของหน่วยงานรัฐผ่านช่องทางสื่อและช่องทางสังคมออนไลน์เป็นจ�ำนวนมาก 
เพื่อเป็นการสร้างกดดันจากสังคมให้หน่วยงานนั้น ๆ  ต้องด�ำเนินการต่าง ๆ  ในการพิสูจน์ความจริงหรือ 
หาค�ำตอบในประเด็นที่เกิดความข้องใจของสังคม

	 1.4	 ด้านเทคโนโลยีในยุคปัจจุบันโลกมีการเจริญเติบโตทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศแบบ 
ก้าวกระโดด ท�ำให้องค์การภาครัฐต้องมีการปรับตัวและพัฒนาองค์การขึ้น เช่น ด้านการติดต่อสื่อสาร 
ด้านการคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศ ซึง่ท�ำให้มคีวามสะดวกในการเข้าถงึข้อมลูต่าง ๆ  ทีเ่อือ้ต่อการคดิค้น
นวตักรรมใหม่ ๆ  ทีใ่ช้ส�ำหรบัตรวจสอบการปฏบิตังิานได้อย่างถกูต้องและแม่นย�ำ ซึง่การก้าวหน้าของเทคโนโลยี
ที่ยากต่อการปิดบังและสร้างข้อมูลอันเป็นเท็จส่งผลให้การปฏิบัติงานของส�ำนักงาน กสทช. ต้องมีการปรับ
กระบวนการปฏิบัติงานให้มีความละเอียดรอบคอบมากข้ึน เพื่อป้องกันปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานทุจริต 
จนน�ำไปสูก่ารถกูตรวจสอบจากภายนอก จงึเริม่มแีนวคดิในการปรบัเปลีย่นรูปแบบพฤตกิรรมในการปฏบิตังิาน
ของบคุลากรให้สอดคล้องกบัระบบต่าง ๆ  เพ่ือให้การปฏบิตังิานของบคุลากรทกุขัน้ตอนเกดิความโปร่งใสมากทีสุ่ด

2. ปัจจัยภายในส�ำนักงาน กสทช. ที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงค่านิยม

ปัจจัยภายในเป็นปัจจัยที่สะท้อนถึงบริบท สภาพแวดล้อม รวมถึงค่านิยมและพฤติกรรมของส�ำนักงาน 
กสทช. ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพตามเป้าหมายตามแนวทาง
นโยบายและภารกจิหลกัขององค์การ ซึง่องค์การจะต้องรับมอืกับความแตกต่างของบคุลากรท�ำให้องค์การจ�ำเป็น
ต้องสร้างความเช่ือและค่านิยมให้บุคลากรใช้ยึดถือร่วมกันในการปฏิบัติงาน โดยปัจจัยภายในองค์การที่ส่งผล 
ต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การให้บุคลากรมีความเชื่อและค่านิยมร่วมกัน สามารถแบ่งออกเป็น 4 ปัจจัย 
ดังนี้

	 2.1	 ผู้บริหารได้ก�ำหนดนโยบาย กฎระเบียบ และข้อบังคับขององค์การ และวางแนวทางในการ 
ปฏิบัติงาน และนอกจากนั้นได้ก�ำหนดหลักธรรมาภิบาลด้านความโปร่งใสลงในแผนยุทธศาสตร์ส�ำนักงาน 
กสทช. โดยบรรจุลงในยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การที่มีธรรมาภิบาลและสมรรถนะ
สูงอย่างยั่งยืน ซึ่งในปี พ.ศ. 2561 ผู้บริหารขององค์การได้น�ำแนวคิดการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส
ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐมาใช้เป็นตัวชี้วัดในการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยม ี
การจัดท�ำร่างนโยบายในการก�ำกับดูแลองค์การที่ดีของส�ำนักงาน กสทช. (Organizational Governance) 
และจัดท�ำหลักเกณฑ์การประเมินผลการก�ำกับดูแลองค์การที่ดีในระดับส�ำนัก (Good Governance Rating) 
รวมท้ังสร้างระบบสารสนเทศใช้เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์การ เพื่อใช้เป็นฐานข้อมูลกลาง
ในการด�ำเนินการและตรวจสอบความโปร่งใสขององค์การ
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ภาพที่ 2 ยุทธศาสตร์ของส�ำนักงาน กสทช. ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2561 - 2564)

ที่มา : ส�ำนักงาน กสทช. (2560)

	 2.2	 โครงสร้างองค์การที่ใช้ในการบริหารงานขององค์การมีรูปแบบการปฏิบัติงานตามล�ำดับขั้น
บังคับบัญชา เพื่อสะดวกในการบริหารจัดการและการตรวจสอบกระบวนการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในองค์การ 
นอกจากนั้นผู้บริหารขององค์การได้ปรับโครงสร้างองค์การขึ้น เพ่ือให้องค์การมีหน่วยงานที่ตรวจสอบและ 
รับรองการปฏิบัติงานภายในองค์การ เร่ิมจากการจัดตั้งหน่วยงานคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารที่เปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขและได้รับเลือกจากสมาชิก
สภานิติบัญญัติแห่งชาติ (สนช.) ในส่วนของการตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับปฏิบัติงานจะ 
ตรวจสอบโดยบคุลากรภายในส�ำนกังาน กสทช. และคณะอนกุรรมการทีเ่ป็นบคุคลภายนอกทีม่คีวามเชีย่วชาญ
ด้านการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นมีการจัดตั้งศูนย์การประเมินคุณธรรมและ 
ความโปร่งใสในการด�ำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment : ITA) ขึ้น 
เพื่อประเมินการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของแต่ละส�ำนัก และแผนงานให้มีแนวทางในการปฏิบัติงาน
ให้มีคุณธรรมและความโปร่งใส รวมทั้งเพ่ือยกระดับหน่วยงานให้มีความสอดคล้องกับระบบการบริหารงาน 
ที่มีธรรมาภิบาลในภาครัฐ

ภาพที่ 3 การประชุมชี้แจงการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด�ำเนินงานของส�ำนักงาน กสทช.

ที่มา : ส�ำนักงาน กสทช. (2562)
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	 2.3	 กฎระเบียบและข้อบังคับต่าง ๆ  ที่ใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์การ โดยระเบียบดังกล่าว 
จัดท�ำขึ้นจากผู้เชี่ยวชาญทางด้านกฎหมายที่เป็นบุคลากรขององค์การ ซึ่งองค์การมีอ�ำนาจเต็มในการจัดท�ำร่าง
และออกระเบียบต่าง ๆ  ที่ใช้บังคับการปฏิบัติงานให้มีทิศทางเดียวกัน เพื่อป้องกันปัญหาที่ก่อให้เกิดการทุจริต 
ของบุคลากรภายในองค์การ เช่น ด้านเงนิงบประมาณทีใ่ช้ในการปฏบิตังิาน หรอืแม้กระทัง่สทิธิ  สวัสดกิารทีบุ่คลากร
จะถูกก�ำหนดผ่านระเบียบที่ระบุสิทธิปฏิบัติงานตามระดับต�ำแหน่งของบุคลากรไว้ชัดเจน หากมีเหตุการณ์ 
ที่ก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อการประพฤติมิชอบของบุคลากรภายในองค์การแล้วนั้น ทางคณะกรรมการฝ่ายวินัย
จะเป็นผู้สอบสวนและมีอ�ำนาจในการก�ำหนดโทษตามฐานความผิด ซึ่งท�ำให้การปฏิบัติงานของบุคลากรจึง 
ถูกก�ำหนดแนวทางการปฏิบัติสู่รูปแบบการออกระเบียบในด้านต่าง ๆ  เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ภายใต้การปฏิบัติงานที่มีความโปร่งใสและตรวจสอบกระบวนการปฏิบัติงานได้ทุกขั้นตอน

	 2.4	 ข้อจ�ำกัดในการโอนย้ายของบุคลากรระหว่างองค์การส่งผลให้บุคลากรจ�ำเป็นต้องปฏิบัติงาน 
ให้มีความถูกต้องในทุกกระบวนการ นอกจากนั้นการออกกฎระเบียบและข้อบังคับขององค์การถูกสร้างขึ้น 
เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การเท่านั้น อาทิ ระเบียบว่าด้วยการจ่ายเงินเดือนของ
พนักงานและลูกจ้าง รวมทั้งสร้างหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการก�ำหนดเงื่อนไขการได้รับเงินเดือนของบุคลากร 
ผ่านการจัดล�ำดับวุฒิการศึกษา อายุงาน และฐานเงินเดือนของบุคลากรแต่ละบุคคล จึงท�ำให้การจัดประเภท
และล�ำดับของบุคลากรตามต�ำแหน่งงานไม่เหมือนกับหน่วยงานภาครัฐทั่วไป เป็นผลให้บุคลากรขององค์การ
ไม่สามารถโยกย้ายไปยังหน่วยงานราชการอื่นได้ เพื่อป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่ส่งผล 
ต่อความก้าวหน้าอาชีพของบุคลากรแต่ละบุคคล จึงท�ำให้บุคลากรจ�ำเป็นต้องปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามระเบียบ
และข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์การ

การอภิปรายผลการศึกษา

จากผลการศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค์การของส�ำนักงาน กสทช. ด้านความโปร่งใสในการปฏิบัติ
ของบุคลากร รวมทั้งกระบวนการสร้างกรอบแนวคิดและแนวทางการเปลี่ยนแปลงองค์การในมิติของ 
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การที่เกิดจากเหตุการณ์ท่ีสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้บริหารขององค์การ ส่งผลให้
เกิดกระบวนการปรับตัวของกลุ่มผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับของส�ำนักงาน กสทช. ท�ำให้ผู้ศึกษาสามารถ
ถอดบทเรียนที่ได้จากการศึกษาตามเทคนิคแผนที่ผลลัพธ์ (Outcome mapping : OM) โดยใช้การวิเคราะห ์
ผลการศกึษาจากการปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมทีใ่ช้ในการปฏบัิตงิานของบคุลากรภายในส�ำนกังาน กสทช. ทีมี่ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การเชิงนโยบายจนน�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติที่ใช้ 
ในการปฏิบัติงานอย่างแพร่หลายภายในกลุ่มบุคลากรของส�ำนักงาน กสทช. ในปัจจุบัน 

ในทัศนะของผู้ศึกษาเห็นว่า ส�ำนักงาน กสทช. ได้มีการบัญญัติค่านิยมหลักขององค์การ เพื่อให้
บุคลากรยึดถือและใช้ในการปฏิบัติงานไว้ในเบื้องต้น ซ่ึงท�ำให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่เด่นชัดในการ
ปฏิบัติงานที่สามารถสังเกตได้คือ ความโปร่งใสในกระบวนการปฏิบัติงาน เนื่องจากส�ำนักงาน กสทช. 
เป็นองค์การที่มีความอิสระในการปฏิบัติงาน จึงท�ำให้การปฏิบัติงานสามารถก�ำหนดทิศทางและรูปแบบ 
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การปฏิบัติงานได้อย่างมีอิสระ แต่การปฏิบัติงานดังกล่าวมีข้อจ�ำกัดของความเป็นองค์การอิสระของรัฐ
ท�ำให้ต้องมีรูปแบบที่ใช้ในการปฏิบัติงานเช่นเดียวกับหน่วยงานภาครัฐ โดยในการปฏิบัติงานต่าง ๆ  จะต้อง
สอดคล้องตามกฎระเบียบขององค์การเป็นหลัก ซึ่งกฎระเบียบดังกล่าวได้จัดท�ำขึ้นเพื่อรองรับกับภารกิจงาน 
ต่าง ๆ  ท่ีบุคลากรทุกส�ำนักของส�ำนักงาน กสทช. ต้องมีการปฏิบัติงานอยู่ประจ�ำ ท�ำให้ผู้ศึกษาวิเคราะห์ว่า 
กฎระเบยีบทีใ่ช้ในการปฏบิตังิานของบคุลากร จงึเปรียบเสมอืนเป็นเคร่ืองมอืทีผู้่บริหารใช้ในการก�ำหนดทศิทาง
การปฏิบัติงานต่าง ๆ  ที่จะก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ รวมทั้งเป็นสร้างพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรที่จะต้องมีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ทุกกระบวนการ

	 ปัจจัยที่ส�ำคัญในการท�ำให้พฤติกรรมของบุคลากรส�ำนักงาน กสทช. ที่ใช้ในการปฏิบัติงานเกิด 
ความโปร่งใสอย่างเป็นรูปธรรมได้นั้น คือ ผู้บริหารขององค์การ (เลขาธิการ กสทช.) ได้มีแนวคิดในการพัฒนา
และขับเคลื่อนองค์การให้องค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งธรรมาภิบาลที่สามารถปฏิบัติงานต่าง ๆ  ได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งกระบวนการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนต้องมีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
จึงเห็นควรให้องค์การต้องมีการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน
องค์การ โดยเลขาธกิาร กสทช. รบับทในการเป็นผู้น�ำการเปล่ียนแปลงองค์การคร้ังนี ้เร่ิมจากการรับเอานโยบาย
ของรฐับาลทีมุ่ง่เน้นให้หน่วยงานของรฐัต้องยดึหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการปฏิบตังิานผ่านการก�ำหนดแนวทาง
และออกกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน รวมท้ังได้บรรจุหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงานเป็นค่า KPI ของ
แต่ละส�ำนัก เพ่ือเสริมแรงให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพจนสามารถผ่านการประเมินเพื่อ 
ข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี และนอกจากน้ันยังมีนโยบายในการปรับโครงสร้างและอ�ำนาจหน้าที่ขององค์การ 
ให้สอดคล้องกับนโยบายในการปฏิบัติงาน จากการที่ส�ำนักงาน กสทช. มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การ
ในมิติด้านวัฒนธรรมองค์การท�ำให้ผู้ศึกษาสามารถอภิปรายจุดแข็งและจุดอ่อนในกระบวนการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การด้านความโปร่งใส ได้ดังนี้

จุดแข็งในการปฏิบัติงานด้านความโปร่งใสของบุคลากร

1.	 ส�ำนักงาน กสทช. มีอ�ำนาจหน้าที่และโครงสร้างองค์การที่มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานตามที ่
กฎหมายรัฐธรรมนูญก�ำหนดไว้ให้กับส�ำนักงาน กสทช. กลายเป็นจุดแข็งที่ท�ำให้องค์การสามารถปรับตัวต่อ 
การเปลีย่นแปลงได้อย่างมอีสิระและมคีวามยดืหยุน่กว่าหน่วยงานอืน่ของรฐั แต่การปรบัตวัขององค์การจะยดึถอื
บนหลกัพืน้ฐานของการเป็นองค์การทีป่ฏิบัตงิานให้รฐัและประชาชนของประเทศไทย ซึง่ความยดืหยุน่ดงักล่าว 
จะอยู่ในรูปแบบของกระบวนการจัดท�ำกฎระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ  ท่ีส�ำนักงาน กสทช. เป็นผู้จัดท�ำและ
เป็นผู้ใช้งานในขณะเดียวกัน จึงท�ำให้การปฏิบัติงานมีความยืดหยุ่นและสอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
ถือเป็นข้อได้เปรียบกว่าหน่วยงานของรัฐทั่วไปที่กฎระเบียบ และข้อบังคับบางประการที่ไม่สอดคล้องกับบริบท
และอ�ำนาจหน้าที่ในปัจจุบัน

2.	 ในการสร้างกรอบแนวคิดจนน�ำไปสู่การก�ำหนดนโยบายของเลขาธิการ กสทช. ท�ำให้รูปแบบ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การมีความชัดเจนมากขึ้น เพราะเป็นการสร้างค่านิยมร่วมกัน 
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ให้เกิดข้ึนกับบุคลากรขององค์การ อีกทั้งช่วยท�ำให้บุคลากรมีแนวทางที่ใช้ในการยึดถือและปฏิบัติงานให้เป็น
ไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้ เพื่อให้ง่ายต่อการบริหารจัดการทรัพยากรต่าง ๆ  ภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับองค์การต่อสายตาบุคคลภายนอก

3.	 รปูแบบการปฏิบตังิานในลักษณะแบบราชการทีม่กีระบวนการปฏบิตังิานตามล�ำดบัชัน้ (Top down) 
น้ัน จะช่วยให้บุคลากรจ�ำเป็นต้องยึดถือหลักความโปร่งใสในการปฏิบัติงานมากขึ้น เนื่องจากระบบดังกล่าว  
จะเป็นระบบที่ช่วยคัดกรองการปฏิบัติงานต่าง ๆ  ของบุคลากรให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ซ่ึงผู้บังคับ
บัญชาจะต้องท�ำหน้าท่ีในการตรวจสอบงานต่าง ๆ  ที่เป็นอ�ำนาจหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบอย่างเคร่งครัด 
โดยก่อนทีง่านจะถูกส่งต่อจะต้องลงนามก่อนทกุคร้ังก่อนทีจ่ะไปในกระบวนการต่อไป ทัง้นี ้เพือ่ใช้ในกระบวนการ
ตรวจสอบงานในการติดตามตัวบุคคล หากมีกรณีที่เกิดความเสี่ยงต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยมิชอบ อีกทั้งเพื่อ 
ช่วยอ�ำนวยความสะดวกในการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ ในกรณีที่ต้องการติดต่อและ
ประสานงานกับผู้ที่รับผิดชอบงานดังกล่าว

จุดอ่อนในการปฏิบัติงานด้านความโปร่งใสของบุคลากร

1.	 การมีลักษณะการปฏิบัติงานตามล�ำดับสายบังคับบัญชาเป็นรูปแบบที่มีแนวโน้มการปฏิบัติงาน 
ตามค�ำสั่งของผู้บังคับบัญชาเท่านั้น ซึ่งรูปแบบดังกล่าวจะดีหรือไม่ จะโปร่งใสหรือทุจริตคอร์รัปชันนั้นล้วนแล้ว 
แต่ข้ึนอยู่กับผู้น�ำทั้งสิ้น แต่ในทัศนะของผู้ศึกษากลับมองว่า ส�ำนักงาน กสทช. มีปัจจัยที่เอ้ือประโยชน์ต่อ 
การบริหารจัดการองค์การ ทั้งทางด้านทรัพยากรต่าง ๆ  งบประมาณ กฎระเบียบที่ล้วนแล้วแต่ส่งเสริมองค์การ 
ให้พฒันาไปได้ไกลกว่าการเป็นองค์การทีม่พีฤตกิรรมการปฏบัิตงิานแบบราชการ เพราะระบบราชการในปัจจบุนั
ไม่ตอบสนองกับสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งรูปแบบดังกล่าวอาจส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามอ�ำนาจหน้าที่และภารกิจขององค์การให้สามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด
ขององค์การได้ในอนาคต

2.	 การปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยความโปร่งใสอาจเป็นการปฏิบัติเพราะกฎระเบียบและข้อบังคับ 
ต่าง ๆ  ที่องค์การเป็นผู้จัดท�ำขึ้นได้ระบุโทษที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพการงาน จึงเป็นเหตุผลที่ท�ำให้
บุคลากรท่ียึดถือหลักการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใสถูกแสดงออกมาเพราะความจ�ำเป็นจะต้องปฏิบัติตาม
มากกว่าการปฏิบัติเพราะเป็นค่านิยมที่หล่อหลอมจากสภาพแวดล้อมรอบ ๆ  ตัว ซึ่งอาจท�ำให้ความโปร่งใส 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส�ำนักงาน กสทช. เป็นเพียงสิ่งที่จ�ำเป็นต้องปฏิบัติมากกว่าสิ่งที่ควรจะปฏิบัติ
ที่แสดงออกมาจากจิตใต้ส�ำนักของแต่ละบุคคล
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บทสรุป

จากการศึกษาเรื่องความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา : ส�ำนักงานคณะกรรมการ
กิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ (ส�ำนักงาน กสทช.) พบว่า วัฒนธรรม
องค์การในมิติการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใสมีปัจจัยส�ำคัญท่ีส่งผลและผลักดันนโยบายสู่การปฏิบัติให้เกิด 
ในรูปแบบพฤตกิรรมของบคุลากร รวมทัง้ภาพลกัษณ์ขององค์การทีม่หีลกัธรรมาภิบาล คอื ผูบ้รหิารขององค์การ 
ซ่ึงการก�ำหนดนโยบายและการบริหารงานของผู้บริหารองค์การจ�ำเป็นต้องมีความเข้าใจบริบทและภารกิจของ
องค์การก่อน และจากนัน้จงึจะสามารถสร้างวฒันธรรมองค์การโดยผ่านการผนกึก�ำลงัระหว่างผูบ้รหิารองค์การ
ในระดับต่าง ๆ กับ บุคลากรของส�ำนักงาน กสทช. เพ่ือสร้างความเข้าใจให้ตรงกันและเพ่ือร่วมกันประสาน 
ผลประโยชน์ให้เกิดขึ้นจากผลการปฏิบัติงานจนสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไปในอนาคต

หากน�ำวัฒนธรรมองค์การของส�ำนักงาน กสทช. ด้านความโปร่งใสในการปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบกับ 
ทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การ มิติด้านรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 รูปแบบ จะเห็นว่า วัฒนธรรมด้าน 
ความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของบุคลากรส�ำนักงาน กสทช. เป็นวัฒนธรรมที่เข้มแข็งและมีรูปแบบเป็น
วัฒนธรรมแบบล�ำดับชั้นหรือราชการ เนื่องจากผู้น�ำขององค์การมีบทบาทส�ำคัญในการก�ำหนดทิศทางและ 
สร้างกลไกทีใ่ช้ในการปฏิบตังิานขององค์การ โดยสิง่ทีม่อีทิธิพลต่อแนวคดิของผูบ้รหิารในาการก�ำหนดแนวทาง
การปฏิบัติให้เกิดความโปร่งใสขึ้น เป็นอิทธิพลจากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกและปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ภายในองค์การที่ส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์การเป็นอย่างมาก โดยสภาพแวดล้อมที่ท�ำให้เกิดกระบวนการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การให้เกิดความโปร่งใส โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
ของส�ำนักงาน กสทช. สามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ดังนี้

1.	 ปัจจัยภายนอกส�ำนักงาน กสทช. ที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การที่บุคลากรใช้ในการ
ปฏบิตังิานให้เกดิความโปร่งใส โดยสามารถแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายของภาครฐั ด้านภาพลกัษณ์
ด้านลบจากหน่วยงานภายนอก ด้านภาคประชาชน และด้านเทคโนโลยี 

2.	 ปัจจัยภายในส�ำนักงาน กสทช. ที่ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การที่บุคลากรใช้ใน 
การปฏิบัติงานให้เกิดความโปร่งใส โดยสามารถแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้บริหารขององค์การ 
ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านกฎระเบยีบและข้อบงัคบัในการปฏบิตังิาน ด้านข้อจ�ำกดัในการโอนย้ายของบคุลากร 
ดังนั้น ปัจจัยทั้งภายในและภายนอกของส�ำนักงาน กสทช. ที่ส่งผลให้ผู้บริหารของส�ำนักงาน กสทช. มีแนวคิด
ในการปรับเปลี่ยนและมุ่งเน้นวัฒนธรรมองค์การด้านความโปร่งใสในการปฏิบัติงานให้มีความสอดคล้องกับ 
การเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อม จงึท�ำให้องค์การปรบัเปลีย่นกระบวนการปฏบิตังิานให้สอดคล้องกบัเป้าหมาย 
หรอืวตัถปุระสงค์ขององค์การ ค่านยิมหลักขององค์การ ความแตกต่างระหว่างของบคุลากร รวมทัง้สถานการณ์
ที่มีบริบทเปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้ส�ำนักงาน กสทช. มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด
ที่มีการปฏิบัติงานเน้นความโปร่งใสที่ส่งผลต่อคุณภาพของผลงานท่ีสามารถตรวจสอบได้จนกลายเป็นองค์การ
ของภาครัฐอันดับต้น ๆ  ที่น�ำนโยบายของรัฐบาลสู่การปฏิบัติงานภายในองค์การอย่างจริงจัง รวมทั้งเพื่อสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การและหน่วยงานของรัฐต่อไป
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาในครั้งต่อไป

1.	 การศกึษาคร้ังนีเ้ป็นเพยีงการศึกษาเฉพาะองค์การทีมี่การด�ำเนนิการในรปูแบบการจดัสรรทรพัยากร 
ภายในประเทศให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนได้อย่างทั่วถึง ซึ่งส�ำนักงาน กสทช. เป็นหน่วยงาน
ของรฐัทีเ่ป็นอสิระมีหน้าทีเ่ป็นผูก้�ำกับดแูล จดัสรรคลืน่ความถีใ่ห้กบัประชาชนทัว่ประเทศไทย ดงันัน้ การศกึษา
ในประเด็นเดียวกัน หรือใกล้เคียงกันในครั้งต่อไป ควรจะมีการศึกษามากกว่าหนึ่งองค์การที่มีอ�ำนาจหน้าที่ 
และภารกิจของงานประเภทอืน่ ๆ  หรอือาจจะศกึษาเปรยีบเทยีบองค์การท่ีมอี�ำนาจหน้าทีแ่ละภารกจิขององค์การ
ประเภทเดียวกัน เพื่อขยายขอบเขตของความรู้ให้กว้างขวางต่อไป

2.	 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการสัมภาษณ์ความคิดเห็นจากกลุ่มบุคลากรที่มีความเกี่ยวข้องกบังานพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์และผ่านเหตุการณ์จากการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยไม่มีการศึกษาจากการแจกแบบสอบถาม ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งต่อไป จึงควรมีการวิจัยทั้งเชิงคุณภาพ
และเชิงปริมาณ เพื่อน�ำข้อมูลที่ได้มาใช้ประกอบในการวิเคราะห์และสรุปผล เพื่อให้ข้อมูลเกิดความชัดเจนและ 
รอบด้านมากขึ้น

3.	 ในการศึกษาครั้งต่อไปควรมีการขยายผลการศึกษาในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การ พฤติกรรมของบุคลากรองค์การและกลุ่มตัวอย่างขององค์การลักษณะอื่น ๆ  เช่น ภาคราชการ 
ภาครฐัวสิาหกจิ เพือ่ใช้ในการเปรียบเทยีบผลการศกึษาและเป็นการขยายความรูท้างวิชาการในเรือ่งวัฒนธรรม
องค์การต่อไป
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