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Editor Talk
บรรณาธิการชวนคิด

วารสาร HRi เป็นวารสารท่ีเน้นการท�ำความเข้าใจคนในประเทศท่ีมีความ 

หลากหลายทางความคิด ความเชื่อ ศาสนา และคนที่มีความต่างรุ่น และท�ำความ

เข้าใจคนในประเทศอื่นๆ เป็นพื้นที่ที่เผยแพร่ความรู้ ความคิด ประสบการณ์ เพื่อ

เสริมทักษะวิธีคิดแบบมีดีไซน์ซึ่งได้กลายเป็นหัวใจส�ำคัญในการแก้ปัญหาและพัฒนา

ทางเลือกใหม่ในการบริหารจัดการในองค์กร

ในฉบับนี้มีบทความวิจัยเกี่ยวกับแรงงาน กับการจัดการทรัพยากรบุคคล ซึ่ง

ผูเ้ขยีนได้เปิดมมุมองและเสนอแนะแนวทางทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคมไทยทีก่�ำลงัเผชญิ

ปัญหาแรงงานและดูเหมือนจะเป็นปัญหาที่หนักหน่วงในอนาคต และมีบทความที่

ท้าทายนักบริหารทรัพยากรบุคคล ในการสร้างแบรนด์จากภายใน และมีการบริหาร

นวัตกรรมในประเทศไทย

นอกจากนี้ยังมีบทความที่สามารถน�ำไปปฏิบัติงาน ซึ่ง ศ.ดร.เมธี ครองแก้ว 

นักทรัพยากรมนุษย์ดีเด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 100HR) เขียนถึงการ 

ประเมินผลงานของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และความเป็นธรรม พร้อม 

สูตรการประเมินงานและแบบประเมินที่น�ำไปใช้ได้ทันที

ตามด้วยบทความเรือ่งการคิดไตร่ตรองซึง่เป็นบทความท่ีเหมาะกบัการด�ำเนนิ

ชีวิตในสังคมปัจจุบันท่ีมีความซับซ้อนของข้อมูลซึ่งต้องอาศัยการคิดไตร่ตรองและ

ทกัษะการฝึกตนเองให้ตรวจสอบความคดิของตนและของผูอ้ืน่ ซึง่จะช่วยให้เราสามารถ 

ตัดสินใจและแก้ปัญหาความขัดแย้งในด้านต่างๆ ที่เกิดขึ้น

ท้ายฉบับ ดร.เมธาวุฒิเล่าถึงสิ่งที่ได้เรียนรู ้จากดูงานที่มูลนิธิพุทธฉือจี้ที่ 

ไต้หวันซึ่งท�ำให้เกิดพลังและแรงบันดาลใจอยากถ่ายทอดประสบการณ์เพื่อขยายผล 

การเรียนรู้สู่สังคม ระยะหลังมานี้ ภาครัฐและเอกชนนิยมส่งผู้บริหารระดับกลาง

และระดับสูงไปศึกษาดูงานต่างประเทศ เพื่อเป็นการเปิดโลกทัศน์ให้กว้างไกล 

สร้างวสิยัทศัน์ใหม่ ท�ำให้เกดิความคดิสร้างสรรค์และเกดิการเรยีนรูแ้บบ “ก้าวกระโดด” 

โดยอาศัย "ทางลัด" ผ่านประสบการณ์ของผู้อื่น

ส่วน HRi ฉบับหน้าปี 2557 หัวข้อหลักของบทความเป็นเรื่องวัฒนธรรมกับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงอยากเชิญชวนท่านผู้อ่านร่วมคิดร่วมพัฒนาคน 

ในสังคมไทยไปด้วยกัน

ผศ.ดร.ดวงใจ หล่อธนวณิชย์ 

บรรณาธิการ

 เชิญชวนเขียนบทความ 
“Culture and HR Development” 

ท�ำอย่างไรให้คนไทยมีศักยภาพพอที่จะ

รับมือและใช้ประโยชน์ในยุคแห่งโลกาภิวัตน์ ที่มี

การเปิดเสรทีางการค้าระหว่างประเทศ การแข่งขนั

ท่ีสูง และสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ท้ังด้านพฤติกรรมผู้บริโภค เทคโนโลยี 

และการสือ่สารท่ีเข้าถึงกันทัว่โลก เราจะเตรยีมคน 

ในสงัคมไทยอกี 10 ปีข้างหน้าอย่างไร เพือ่ตอบรับ 

กับสังคมพหุวัฒนธรรมและการแข่งขันในเวท ี

ระดับโลก จึงอยากเชิญชวนผู ้อ ่านร่วมเขียน

บทความเพื่อพัฒนาคนในสังคมไทย

กองบรรณาธกิารวารสาร HR intelligence 
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บทความที่ได้รับการคัดเลือกจากกอง

บรรณาธิการว่าเป็นบทความดีเด่น ดีมาก และดี 

จะได้รับรางวัลบทความละ 10,000 บาท 5,000 

บาท และ 3,000 บาท ตามล�ำดับ 

จึงขอเชิญชวนท่านที่สนใจร ่วมเขียน
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ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เมธาวุฒิ พีรพรวิทูร
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ตามที่ได้เคยเสนอไปแล้วว่า กระแสการเปล่ียนแปลง

ของโลกจาก 3 พลังหลัก คือ 1) การรวมตัวทางเศรษฐกิจ 

ในระดับภูมิภาคที่ท�ำให้โลกเล็กลง และส่งผลต่อความ 

หลากหลายทั้งในด้านเชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรม และ

ภาษาในทีท่�ำงาน 2) การเปลีย่นแปลงในโครงสร้างประชากร

ทั้งใน ระดับโลก ระดับประเทศ และระดับองค์กรที่ส่งผลให้

ในที่ท�ำงานจะประกอบด้วยคนอย่างน้อย 4-5 เจนเนอเรชั่น 

ส่งผลให้เกิดปัญหาช่องว่างระหว่างรุ่น การขาดแคลน และ 

แย ่งชิงผู ้มีศักยภาพสูง รวมถึงความหลากหลายของ 

ค่านิยมและพฤติกรรมของคนต่างรุ ่นในที่ท�ำงานเดียวกัน 

ที่จะทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อยๆ และ 3) การครอบง�ำ

ของเทคโนโลยีเครือข่ายสังคมที่กลายเป ็นส ่วนส�ำคัญ 

ในชีวิตของคนท�ำงานรุ่นใหม่ตั้งแต่ลืมตาตื่นจนถึงเข้านอน 

ท�ำให้รูปแบบการติดต่อสื่อสาร การท�ำงาน และขั้นตอนการ

บริหารคนต้องปรับเปลี่ยนไปอย่างมาก โดยทั้ง 3 พลัง น�ำ
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Thailand Human Vision

4 มิติของสมรรถนะใหม่
ของผู้น�ำในอนาคต

รองศาสตราจารย์ ดร.พิภพ อุดร 
ผู้อ�ำนวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ไปสู่การก�ำเนิดของ 4 สมรรถนะส�ำคัญของผู้น�ำในอนาคต 

ที่เรียกว่า 4 Is ได้แก่ ความเป็นนานาชาติ (International) 

ความมบีรูณาการ (Integrated) ความมนีวตักรรม (Innovative) 

และความมีจริยธรรม (Integrity)  

ตารางด้านล่างน�ำเสนอองค์ประกอบของ 4 สมรรถนะ

ดังกล่าวท่ีจะเป็นฐานต้ังต้นท่ีจะน�ำไปสู่การพัฒนาเครื่องมือ

หรอืมาตรวดัของแต่ละสมรรถนะโดยจ�ำแนกองค์ประกอบเป็น 

2 ส่วนหลัก คือ ความรู้และทักษะ (Knowledge & Skills) ที่ 

เป็นส่วนยอดของภูเขาน�้ำแข็งซ่ึงสามารถสังเกต วัด และ

พัฒนาได้ไม่ยาก กับคุณลักษณะภายใน (Inherent Quality) 

ซึ่งได้แก่ความสามารถและศักยภาพในตัวซึ่งเปรียบเสมือน

ส่วนล่างของภูเขาน�้ำแข็งท่ีมักไม่ปรากฏชัดต้ังแต่แรก วัดได้ 

ค่อนข้างยาก แต่ถือเป็นคุณลักษณะมีค่าที่ซ่อนอยู่ในตัว

บุคลากร และองค์กรมีหน้าที่ต้องดึงออกมาพัฒนาต่อยอด 

เพื่อสร้างประโยชน์ให้ได้อย่างชัดเจน

ntelligenceJournal of

ความเป็นนานาชาติ

(International)

ความมีบูรณาการ

(Integrated)

ความมีนวัตกรรม

(Innovative)

ความมีจริยธรรม

(Integrity)

ประวัติศาสตร์และความภาคภูมิใจ

ของชาติต่างๆ (History & Heritage)

ภูมิเศรษฐกิจการเมือง

(Geopolitical Economy)

การคิดต่างและสร้างทางเลือก 

(Divergent Thinking)

ความเสี่ยงและธรรมาภิบาล

(Governance, Risk & Compliance)

ความเท่าทันทิศทางโลก

(Global Outlook)

มุมมองแบบองค์รวม

(Conceptual Capacity)

ข้อต่อเชื่อมคนทั่วโลก

(Global Connector)

บุคลิกที่น่าไว้วางใจ

(Trustworthy Persona)

ส�ำหรับเครื่องมือและแนวทางในการประเมินและ

พัฒนาแต่ละองค์ประกอบของสมรรถนะต่างๆ ข้างต้น อยู่

ในระหว่างการศึกษาและทดสอบก่อนที่จะน�ำมาเผยแพร่เพื่อ

ให้ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของไทยใน 

วงกว้างต่อไป โปรดติดตามครับ

สมรรถนะ

(Competency)
ความรู้และทักษะ

(Knowledge & Skills)

คุณสมบัติภายใน

(Inherent Quality)

องค์ประกอบของแต่ละสมรรถนะ
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Human Resources in Asia

Inamori Katsuhiko
ผู้บริหารที่น�ำหลักปรัชญามาเปลี่ยนแปลง
จิตส�ำนึกพนักงานและพลิกโฉมการบริหาร
สายการบินเจแปนแอร์ไลน์ (JAL)

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดวงใจ หล่อธนวณิชย์
คณะพาณิชศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

คอลัมน์ทรัพยากรมนุษย์ในเอเชียฉบับนี้เป็นเร่ืองราว

ของผูบ้รหิารท่ีน�ำปรชัญามาใช้เปลีย่นแปลงจติส�ำนกึพนกังาน

และพลิกโฉมการบริหารได้อย่างเป็นรูปธรรม อินาโมริ 

คัทสึ ฮิโกะ (Inamori Katsuhiko) ท ่านก ่อตั้งบริษัท 

เคียวเซรา (Kyocera Ceramic Co.,Ltd.) ในปี ค.ศ. 1959 

เมื่ออายุ 27 และก่อตั้งบริษัท KDDI ตอนอายุ 52 และเข้ามา

รับต�ำแหน่งประธานกรรมการบริหารบริษัทเจแปนแอร์ไลน์ 

(JAL) เมื่ออายุย่างเข้า 80 เนื่องจาก JAL สายการบินแห่งชาติ 

ญี่ปุ ่นที่ปิดกิจการลงในเดือนมีนาคมปี 2010 และภายใน 

เวลา 3 ปีอินาโมริน�ำปรัชญามาใช้ปฏิวัติจิตส�ำนึกพนักงาน

และปฏิรูปการบริหารได้อย่างเป็นรูปธรรม ฟื้นฟูกิจการ JAL 

ให้กลับมาผงาดอีกครั้งในเดือนเมษายนปี 2013 

ท่ามกลางการแข่งขันที่รุนแรงของธุรกิจสายการบิน

สถานะทางเศรษฐกิจของ JAL ไม่ดีมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 2000 

เผชิญกับภาวะวิกฤตินานัปการ การระบาดของ SARS วิกฤติ 

แฮมเบอร์เกอร์ (Lehman Shock) แม้บริษัทจะท�ำรายได้ปีละ 

2 ล้านล้านเยนแต่ผลก�ำไรกลับไม่เพ่ิมเพราะการบริหารงาน

ภายในองค์กรที่ผู ้บริหารและพนักงานขาดส�ำนึกเร่ืองการ 

ลดต้นทุน ทุกคนท�ำงานด้วยความอุ่นใจเพราะคิดว่าเป็น 

“สายการบินแห่งชาติ” วัฒนธรรมการท�ำงานแบบโอบอุ้มกัน 

อบอุ่นเหมือนครอบครัว แม้ว่าจะมีข่าวเป็นระยะว่าฐานะ 

การเงินของบริษัทไม่มั่นคง แต่วิธีการท�ำงานของพนักงานก็

ไม่เปลี่ยน ผู้บริหารระดับสูงยังคงใช้เงินบริษัทเล่นกอล์ฟกับ 

คู่ค้าโดยไม่ค�ำนึงสถานะทางการเงินของบริษัท (Nabeta, 

2013 : p.44-46, 60-63)

ก่อนถูกสั่งปิดกิจการ JAL เป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่

เกินไป การบริหารงานแบบราชการแบบ “แนวดิ่ง” ไม่มีการ 

แลกเปลี่ยนข้อมูลกับฝ่ายอื่น ต่างคนต่างท�ำงานตรงหน้า 

ของตน บริหารงานแบบบนลงล่าง ท�ำงานตามที่สั่งมาจาก 

ข้างบน ผู้ปฏิบัติงานไม่แสดงความเห็น วัฒนธรรมบริษัทคือ 

“ใช้งบประมาณ” ซึง่เป็น “โรคของบรษิทัขนาดใหญ่” ทัง้หมด

เป็นสาเหตุที่ท�ำให้สายการบินที่มีพนักงาน 32,000 คน ต้อง

ปลดพนักงานออกครึ่งหนึ่ง หลังจากนั้นบรรยากาศภายใน

บริษัท พนักงานต่างโทษคนอื่น โทษทีมผู้บริหารที่ท�ำให้ต้อง

ปิดกิจการ

ในวันที่อินาโมริเข้ามาฟื้นฟูกิจการ JAL ได้กล่าวกับ

พนกังานทกุคนว่า “กระผมในฐานะผูบ้รหิารล�ำพงัคนคนเดยีว

พยายามแค่ไหนก็ท�ำได้แค่นั้น แต่ถ้าพนักงานทุกคนคิดที่จะ

ท�ำให้ JAL ดขีึน้เมือ่ทกุคนตัง้ใจท�ำงานเตม็ทีโ่ดยเลกิโทษคนอืน่ 

ผมเชื่อว่า เราต้องเปลี่ยนไปในทางท่ีดีขึ้น กระผมอยากให ้
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ทุกคนมีหัวใจนักบริหารเหมือนผม การจะเป็นเช่นนั้นได้น้ัน

ท่านทั้งหลายต้องมีวิธีคิด ค่านิยม มาตรฐานการตัดสินใจที่

เหมือนกับผม”

สิ่งที่ท�ำคือเปลี่ยนจิตส�ำนึกทัศนคติ เพื่อเปลี่ยนแปลง

บริษัทแบบถอนรากถอนโคนสร้างจิตส�ำนึกให้แก่พนักงาน 

ในเรือ่งงาน เรือ่งต้นทนุและปรบัปรงุการท�ำงานให้ดขีึน้ (ไคเซน) 

“หากเราพยายามชอบงานทีเ่ราท�ำ เรากจ็ะสนกุกบังาน ชวีติก็

จะได้รบัการเตมิเตม็ แต่ถ้าไม่สนกุกบังานกท็�ำได้ไม่ต่อเนือ่ง” 

...“บริษัทตั้งมาก็เพื่อพนักงาน พนักงานท�ำงานก็เพื่อบริษัท

อย่าท�ำงานเพียงเพื่อเก็บเงินเท่านั้น” (Nabeta, 2013 : 

p.18-28)

วฒันธรรมการท�ำงานทีเ่ปลีย่นแปลงไปหลงัจากทีอ่นิาโมริ 

เข้ามาบริหาร JAL คือ การประชุมรายงานผลประกอบการที่ 

ผู้บริหารระดับสูงของแต่ละฝ่ายและประธานบริษัทในเครือ 

JAL มารายงานตัวเลขการบริหารรายได้แต่ละเดือนต่อหน้า 

ผู้บริหารคนอื่น อินาโมริฟังอย่างละเอียด ถ้าพบตัวเลขที่ 

ผิดปกติก็จะถามเพื่อให้ผู้บริหารชี้แจงให้กระจ่าง และเสนอ

แนะแนวทางการปรับปรุงให้ดขีึน้ (ไคเซน) และจะดวุ่าผูบ้ริหาร 

กลางที่ประชุมทันทีหากตอบแบบแก้ตัว เพราะผู้รับผิดชอบ

แต่ละฝ่ายต้องรับผิดชอบตัวเลขและวิเคราะห์ที่มาที่ไปของ

ตัวเลขให้ได้ บรรยากาศในการประชุมเป็นแบบชี้เป็นชี้ตาย

อนาคตของบริษัท...ซึ่งต่างจากการประชุมที่เคยท�ำกันมาที่

ผู้บริหารระดับสูงจะอธิบายเฉพาะหัวข้อและให้ผู้จัดการฝ่าย 

รายงานรายละเอียด ถ้าผู้จัดการฝ่ายอธิบายไม่ได้ก็จะให ้

ผู ้จัดการแผนกมาให้ข้อมูลเพิ่มเติม (เสียงสะท้อนจาก 

ผู้บริหารระดับกลางของ JAL)

หลงัจากทีอ่นิาโมริวางแผนฟ้ืนกิจการและเข้ามาบริหาร 

ได้เพียงปีเดียว สร้างผลก�ำไรของ JAL 4 หมื่นล้านเยน (2013 

: 65) ซึ่งเกิดจากความร่วมมือของพนักงาน 32,000 คน 

จากการสร้างส�ำนึกเรื่องต้นทุนก�ำไรขาดทุนเพื่อให้พนักงาน 

ทุกแผนกเร่ิมคิดหาวิธีในการลดต้นทุนและเปลี่ยนวิธีการ

ท�ำงานโดยให้แต่ละฝ่ายมาเสนอผลการลดต้นทุน เพราะถ้า

ต้นทนุลดกเ็ท่ากบัว่ารายได้พนกังานเพิม่ ยกตวัอย่างกจิกรรม

ที่ใช้ในการลดต้นทุน เช่น ติดป้ายราคาชิ้นส่วนอุปกรณ์ไว้ที่

ลิ้นชัก และทุกครั้งที่วิศวกรซ่อมบ�ำรุงน�ำอุปกรณ์ไปใช้ก็จะ

ตระหนักว่าตนคือผู้กุมต้นทุน อีกตัวอย่างหนึ่งคือให้พนักงาน

น�ำเสื้อผ้าเก่ามาจากบ้าน เพื่อมาท�ำเป็นผ้าเช็ดคราบน�้ำมัน 

แทนที่จะสั่งซื้อผ้าผืนใหม่ที่เช็ดคราบน�้ำมันแล้วก็ทิ้ง ทุกคนก็

เริ่มมีก�ำลังใจ สนุกและมีความสุขกับงาน รู้ทุกอย่างที่ท�ำและ 

วเิคราะห์ทีม่าทีไ่ปของตวัเลขได้ และน�ำอนิทราเนต็มาใช้เพือ่ให้ 

พนักงานภายในบริษัทแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน จัดท�ำคู่มือเล่ม

กะทัดรัดถือติดมือ JAL Philosophy ให้ผู้บริหารไปจนถึง

พนักงานตลอดจนบริษทัในเครอื ประโยคแรกของคูม่อืเขยีนว่า 

“ชีวิต  ผลงาน = วิธีคิด x ความตั้งใจ x ความสามารถ” ซึ่ง

เป็นปรชัญาทีอ่นิาโมรใิช้ในการบรหิารบรษิทัเคยีวเซรานัน่เอง 

หลักปรัชญาที่อินาโมริยึดถือในการบริหารเคียวเซรา 

คือ “สิ่งที่ถูกต้อง ส�ำหรับมนุษย์” คือ มีศีลธรรม จริยธรรม

เป็นพื้นฐานยึดหลักความดีงามที่มีอยู่ในมนุษย์ คือไม่โลภ 

ไม่โกหก ซ่ือตรง ถ้าเราด�ำเนินชีวิตแบบนี้ได้ ชีวิตก็จะม ี

ความสุข ซึ่งเป็นวิธีคิดที่จะท�ำให้บริษัทเจริญก้าวหน้า 

(Inamori, 2012) หลักปรัชญาการด�ำเนินชีวิตที่เรียบง่าย ซึ่ง

เป็นปรัชญาการบริหาร ที่อินาโมริน�ำมาบริหารมาเป็นเวลา

ครึ่งทศวรรษ ท่านผู้บริหารที่สนใจสามารถอ่านเพิ่มเติมได้

ในหนังสือ “Ikikata” ที่อินาโมริเขียนในปี 2004 และพิมพ์

จ�ำหน่ายครัง้ที ่65 ในปี 2012 และอ่านวธิคีดิและวธิกีารบรหิาร

เพื่อฟื้นกิจการของ JAL ได้จาก หนังสือ Shigotowatanoshii 

(สนุกกับงาน)” ที่จัดพิมพ์ขึ้นในปี 2013 หนังสือเล่มนี้สะท้อน

ปัญหาการบริหารแนวดิ่งกรณีศึกษาของ JAL และเสนอ

แนวทางการจัดการปัญหา

อ่านงานเขียนของอินาโมริและพาผู้บริหารที่เข้ารับ

การอบรมของสถาบันทรัพยากรมนุษย์ไปดูงาน รับฟังการ

บรรยายจากผู ้บริหารฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บริษัท 

เคียวเซรา ประเทศญี่ปุ่น ประกอบกับการมีโอกาสใช้บริการ

สายการบินเจแปนแอร์ไลน์หลังจากฟื้นกิจการ ท�ำให้สัมผัส

ได้ถึงคุณภาพการให้บริการของพนักงานต้อนรับบนเครื่อง 

การน�ำเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่มาปรับปรุงคุณภาพการ

บริการที่ใส่ใจในรายละเอียดและตอบสนองความต้องการ 

ของลูกค้าที่หลากหลาย
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ผู้เขียนได้มีโอกาสไปดูงานการส่งเสริมการท�ำเกษตร

อินทรีย์หรือออร์กานิกที่ประเทศอังกฤษเมื่อต้นเดือนเมษายน 

ปีนี ้เข้าเยีย่มชมสถานทีท่�ำฟาร์มจริงแห่งหนึง่ทีเ่มอืงบรสิตอล  

ชื่อว่า คอมมูนิตี้ฟาร์ม (Community Farm) เป็นฟาร์มที่มี

สมาชิก 500 คน ได้สัมผัสจริงการปลูกพืชผักอินทรีย์ และ

การเลี้ยงหมู ไก่ อินทรีย์

ในอังกฤษมีฟาร์มเกษตรอินทรีย ์และการแปรรูป

ผลิตภัณฑ์เกษตรอินทรีย์อยู่ 6,900 (หกพันเก้าร้อย) แห่ง 

ในปี 2555 มีการส่งเสริมการท�ำเกษตรอินทรีย์และอาหาร

เกษตรอินทรีย์ อาหารเกษตรอินทรีย์หมายถึงผลิตภัณฑ์ที่ได้

จากการเกษตรอินทรีย์ ซึ่งเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อมและดีต่อ

สุขภาพของผู้คน ผลิตภัณฑ์ติดเครื่องหมายเกษตรอินทรีย์ 

(โลโก้) ผลิตภัณฑ์ที่จะติดเครื่องหมายเกษตรอินทรีย์ จะต้อง 

ได้รับการผลิตตามท่ีระเบียบเกษตรอินทรีย์ก�ำหนดและได้

ใบรับรองจากหน่วยงานที่ก�ำหนด ท�ำให้ผู้บริโภคอุปโภคมี

ความมั่นใจในที่มาและคุณภาพของผลิตภัณฑ์อาหารและ

เครื่องดื่ม ติดเครื่องหมายท�ำให้ผู้บริโภคแยกแยะผลิตภัณฑ์

เกษตรอินทรีย์ได้ง่ายขึ้น 

ผู้จัดการฟาร์มและคณะกรรมการบริหารคอมมูนิตี้ 

ฟาร์ม (Community Farm) พัฒนาชาวบ้าน นักศึกษา 

นักเรียนจากโรงเรียนที่อยู่พื้นที่แถบนั้น ด้วยการให้ความรู้แก่ 

ผูบ้รโิภคเกีย่วกบัอาหารเกษตรอนิทรย์ี การตดิฉลากผลติภณัฑ์

จากเกษตรอินทรีย์ ให้ความรู้เกี่ยวกับความปลอดภัยของ

อาหารและการเพาะปลกู การควบคุมในการท�ำเกษตรอนิทรย์ี 

ชี้ให้เห็นความส�ำคัญระหว่างการผลิตเกษตรอินทรีย์ การท�ำ

สิบปากว่าไม่เท่าตาเห็น

ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2556

HR Tips บุญเจือ วงษ์เกษม
ผู้อ�ำนวยการส�ำนักพัฒนาผู้ประกอบการ
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม

เกษตรอินทรีย์รักษาความหลากหลายและการปกป้องรักษา

คุ้มครองพื้นที่ชนบทและสิ่งแวดล้อม และสุขภาวะของสัตว์ 

เช่น หมู ไก่ ค�ำนึงถึงหลักการปฏิบัติต่อสัตว์และสิ่งแวดล้อม

อย่างเอาใจใส่  

พ้ืนท่ีท�ำการเกษตรและท่ีอยู่อาศัยจะต้องมีแหล่งน�้ำ

ด้วยเสมอ การเพาะปลูก หากใช้เคมี ยาฆ่าแมลง สารพิษ

ซึมตกค้างลงพื้นดินการเลี้ยงสัตว์เกิดมูลสัตว์สิ่งปฏิกูลต่างๆ 

เมื่อฝนตก ชะล้างสารตกค้าง เชื้อโรคไหลลงสู่แหล่งน�้ำที่

ชุมชนใช้ น�้ำสกปรกปนเปื้อนสารพิษ เกิดโทษ เกิดภัยแก่ 

ผู้อาศัยในชุมชน

วิธีการพัฒนาบุคลากรของฟาร์มแห่งนี้ จะให้ความ

ส�ำคญัตัง้แต่การให้ความรูก่้อน มห้ีองเรยีนกลางฟาร์ม เรยีนรู้ 

หลักการ ทฤษฎี ตัวอย่างของจริง ชนิดตาดู หูฟัง มือสัมผัส 

ซักถามจนผู้เรียนเข้าใจ ต่อจากนั้นลงมือท�ำจริง ตัวอย่าง 

เช่น การปลูกผักเกษตรอินทรีย์หรือออร์กานิก ก็จะเริ่มต้นให้ 

ความรู้ ณ ห้องเรียนที่อยู่กลางฟาร์มดิน พันธุ์ผัก วิธีการปลูก 

การให้น�ำ้ อณุหภมูคิวามร้อน ความชืน้ การดแูล ปุย๋ธรรมชาติ 

วัชพืช โรคแมลง ฯลฯ และต่อด้วยการลงมือปฏิบัติจริง การ

เลี้ยงหมู เลี้ยงไก่ ก็เช่นเดียวกัน การลงมือท�ำจริงด้วยตนเอง

ก็เกิดทักษะ มีประสบการณ์ตรง ท�ำซ�้ำๆ เท่ากับเป็นการ 

ปลูกฝังให้เกิดทัศนคติบวกต่อการท�ำเกษตรอินทรีย์ ผลที ่

ตามมาคอืการรกัษาปกป้องรกัษาพืน้ทีช่มุชนและสิง่แวดล้อม

ผู้เขียนขอสรุปสั้นๆ ว่า การพัฒนาคนให้เกิดผล น่า

จะตรงกับสุภาษิตไทยท่ีว่า สิบปากว่าไม่เท่าตาเห็น สิบตา

เห็นไม่เท่ามือท�ำ
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บทคัดย่อ
ในทศวรรษที่ 1960 ประเทศไทยและฟิลิปปินส์มีขนาดประชากรที่ใกล้เคียงกัน แต่นโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจและการ

ควบคมุประชากรทีแ่ตกต่างกนัของทัง้สองประเทศ ส่งผลให้อตัราการเติบโตทางเศรษฐกจิแตกต่างกนัในเวลาต่อมา ประเทศไทย

ได้ไล่ตามและแซงหน้าฟิลปิปินส์ในช่วงปลายทศวรรษที ่1980 โดยดจูากผลติภณัฑ์มวลรวมในประเทศเฉลีย่ต่อหวั เป็นผลจากการ

ที่ไทยส่งเสริมการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศในภาคการผลิตอย่างแข็งขัน เพื่อดูดซับแรงงานส่วนเกินจากภาคเกษตรกรรม 

รวมทั้งประสบความส�ำเร็จในโครงการวางแผนครอบครัวแห่งชาติ น�ำไปสู่การได้ประโยชน์จากการปันผลทางประชากร ในทาง 

ตรงกันข้ามฟิลิปปินส์กลับต้องตามหลัง เพราะไม่ได้ส่งเสริมการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศในเชิงรุก รัฐบาลมีภาระ 

หน้ีสินมากขาดเงินลงทนุในโครงสร้างพืน้ฐาน รวมทัง้โครงการวางแผนครอบครวักไ็ม่ได้ผล เมือ่มอีปุทานแรงงานเกนิกว่าอปุสงค์ 

จึงน�ำไปสู่ปญัหาการว่างงานและความยากจนเรือ้รัง รัฐบาลฟิลปิปินส์ต้องเผชญิกับปัญหาประชากรลน้เกิน และต้องใช้นโยบาย

ส่งออกแรงงานไปต่างประเทศมานานกว่าสีท่ศวรรษ ขณะท่ีไทยในปัจจุบันกลับต้องต่อสู้กบัปัญหาขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งแรงงานไร้ฝีมือ และปัญหาผู้สูงอายุที่มีสัดส่วนเพิ่มขึ้น ท�ำให้ต้องน�ำเข้าแรงงานต่างชาติ 

บทความวิจัยนี้จะวิเคราะห์เปรียบเทียบ การพัฒนาเศรษฐกิจกับปัญหาแรงงานระหว่างประเทศไทยกับฟิลิปปินส์ โดย

เกบ็ข้อมลูจากสถติแิรงงานและสถติกิารศึกษา ในระหว่างปี 1960-2012 รวมทัง้วเิคราะห์หาโอกาสการจ้างงานในอนาคตส�ำหรบั

แรงงานไทยและฟิลปิปินส์ ทีค่าดว่าจะมาพร้อมกบัการรวมตัวของประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนในปี 2015 ซ่ึงจะช่วยเพ่ิมศกัยภาพ

การแข่งขัน และปรับความไม่สมดุลของอุปสงค์และอุปทานแรงงานระหว่างประเทศสมาชิกในกลุ่มอาเซียน รวมทั้งกลยุทธ์ 

ที่จ�ำเป็นในการบริหารจัดการแรงงาน

ค�ำส�ำคัญ : ไทย ฟิลิปปินส์ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ความไม่สมดุลของอุปสงค์และอุปทานแรงงาน

บทความวิจัย

แรงงานไทยและฟิลิปปินส์
กับการพัฒนาเศรษฐกิจ :

ความไม่สมดุลระหว่างอุปสงค์
และอุปทาน และโอกาสในเออีซี

ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2556

อาจารย์ ดร.เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์ (ยาบุชิตะ) 
สาขาการบริหารองค์การ การประกอบการ และทรัพยากรมนุษย์ 

คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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1. บทน�ำ
งานวิจัยเชิงประจักษ์หลายชิ้นเปรียบเทียบศักยภาพ

ทางเศรษฐกิจระหว่างไทยกับฟิลิปปินส์ เหตุผลที่เลือกสอง

ประเทศน้ีคือ ทัง้สองประเทศต้ังอยู่ในภูมิภาคเอเชยีตะวนัออก

เฉยีงใต้ มขีนาดประชากรใกล้เคยีงกนั ใช้เศรษฐกจิการตลาด 

(Market Economy) มีผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศเฉลี่ย 

ต่อหัวในปลายทศวรรษที่ 1970 ไล่เลี่ยกัน และคาดการณ์

ว่าน่าจะพัฒนาเป็นประเทศอุตสาหกรรมใหม่ (Newly 

Industrializing Economies : NIEs) ได้ในอนาคต ด้วยเหตุนี้

การศึกษาเปรียบเทียบสองประเทศนี้เป็นเรื่องที่น่าสนใจ

ประเทศไทยเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่องตั้งแต่

กลางทศวรรษ 1980 ได้รับยกย่องให้เป็นหน่ึงในเอเชีย 8 

ประเทศ ที่มีศักยภาพในการพัฒนาเศรษฐกิจสูง ตามบริบท

ของมหศัจรรย์แห่งเอเชยี (Asian Miracle) ในขณะทีฟิ่ลปิปินส์

ไม่ได้อยู่ในกลุ่มประเทศดังกล่าว (World Bank, 1993) จาก

ดัชนีด้านการพัฒนาเศรษฐกิจของธนาคารโลก (World Bank, 

2012) พบว่าในปี 2011 ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศเฉลี่ย 

ต่อหัว (Per Capita GDP) ของไทย (4,972 เหรียญสหรัฐ) 

เป็นสองเท่าของฟิลิปปินส์ (2,370 เหรียญสหรัฐ) ดัชนีความ

ยากจนในปี 2009 ใช้เกณฑ์ความยากจนคือมีรายได้ต�่ำกว่า 

1.25 เหรียญสหรัฐต่อวัน พบว่าอัตราความยากจนของไทย

เป็นร้อยละ 0.4 และในฟิลิปปินส์ร้อยละ 18.4 ของประชากร

ทั้งหมด

จึงเกิดค�ำถามว่าปัจจัยทางโครงสร้างใดบ้าง ที่ท�ำให้

อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของทั้งสองประเทศนี้

แตกต่างกัน นักวิชาการบางคนย้อนไปดูความแตกต่างใน 

ขัน้เร่ิมต้นหรือประวติัศาสตร์ (Oshima, 1987 : McCoy, 1994)1 

อย่างไรก็ตามหลายคนเชื่อว่าในกรณีของไทย นโยบายทาง

เศรษฐกิจทีรั่ฐบาลร่วมมือกับภาคเอกชน นโยบายการวางแผน

ครอบครัว การส่งเสริมการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ 

อย่างแข็งขัน และเสถียรภาพทางการเมือง เป็นปัจจัยส�ำคัญ

ที่ท�ำให้ไทยมีพัฒนาทางเศรษฐกิจแซงหน้าประเทศฟิลิปปินส์

ได้จนถึงปัจจุบัน (Yoshihara, 1994 ; Bello, 2008; Kurita 

and Kurosaki, 2011) ไม่ว่าจะดูด้วยตัวเลขทางเศรษฐกิจและ

สังคมตัวใด อาทิเช่น ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศต่อหัวที่

สูงกว่า อัตราความยากจนที่ต�่ำกว่า และจ�ำนวนคนงานไทยที่

ไปท�ำงานในต่างประเทศที่น้อยกว่า

อย่างไรก็ดีจากประสบการณ์ของประเทศพัฒนาแล้ว 

การควบคุมการเติบโตของประชากรอาจท�ำให้ประเทศนั้น 

ได้รับผลประโยชน์จากการปันผลทางประชากรในระยะหนึ่ง 

หลังจากผ่านพ้นเวลาไปนั้นแล้ว ก็ต้องเผชิญกับปัญหาสังคม 

ผู้สูงอายุ การหดตัวของเศรษฐกิจเนื่องจากจ�ำนวนแรงงาน

หนุ่มสาวลดลง อาจต้องพึ่งพาแรงงานต่างชาติ ก่อให้เกิด

ปัญหาทางสังคมอื่นตามมา ไทยก็ก�ำลังก้าวตามรอยของ

ประเทศพัฒนาแล้วเช่นกัน ในทางตรงกันข้ามประเทศ

ฟิลปิปินส์ประสบปัญหาจ�ำนวนประชากรทีเ่พิม่มากขึน้ รฐับาล

1	 Oshima (1987) เน้นเรื่องการถือครองที่ดินที่กระจุกตัวและการยึดอ�ำนาจทางการเมือง ซึ่งเห็นได้ชัดในช่วงก่อนสงครามโลกครั้งที่สองใน 

	 ฟิลิปปินส์มากกว่าไทย นอกจากนี้ MCCoy (1994 : หน้า 10-19) วิพากษ์ว่าถึงแม้ฟิลิปปินส์จะเป็นประเทศหนึ่งในเอเชีย แต่เศรษฐกิจของ 

	 ฟิลิปปินส์มีพัฒนาการคล้ายคลึงกับประเทศแถบละตินอเมริกา โดยเฉพาะการมีกลุ่มของครอบครัวชนชั้นสูง คณาธิปไตยหรือผู้มีอ�ำนาจ  

	 (Oligarchs) และพวกพ้อง (Cronies) ควบคุมภาคธุรกิจที่ส�ำคัญของประเทศเป็นเวลายาวนาน 300 กว่าปี นับแต่ฟิลิปปินส์เป็นอาณานิคม 

	 ของสเปน ได้แบ่งแยกให้เกิดความเหลื่อมล�้ำโดยเจตนาเพื่อให้เกิดโครงสร้างแบ่งแยกแล้วปกครอง มีชนชั้นที่มีสัมพันธ์อันดีกับสเปน (Filipino  

	 Mestizo) กับกลุ่มคนจีน (Chinese Filipino) ที่ท�ำการค้าเชื่อมพวกแรกกับคนพื้นเมือง ถึงแม้ว่าสหรัฐอเมริกาจะยึดฟิลิปปินส์จากสเปนในปี  

	 1898 และเป็นเจ้าอาณานิคมใหม่ปกครองนานกว่าอีกครึ่งศตวรรษ ก่อนที่จะประกาศอิสรภาพในปี 1946 ก็ไม่ได้เปลี่ยนโครงสร้างแต่อย่างใด 

	 ท�ำให้การเติบโตทางเศรษฐกิจของฟิลิปปินส์ล้าหลังกลายเป็น "รัฐที่อ่อนแอกับผู้มีอ�ำนาจทางการเมืองที่เข้มแข็ง (Weak State and Powerful  

	 Political Oligarchies)" หลังประกาศเอกราชกลุ่มคนดังกล่าวทั้งมาสติโซ่และคนเชื้อสายจีน ได้จับกลุ่มผูกขาดเศรษฐกิจและการเมืองของ 

	 ประเทศอย่างเหนียวแน่น

Abstract
In the 1960s, Thailand and the Philippines had similar population sizes. However, the different policies on 

economic development and population control affected the rate of economic growth. Thailand overtook the 

Philippines in terms of GDP per capita in the 1980s, as Thailand strongly promoted foreign direct investment in 

manufacturing sectors to absorb surplus labours from the agricultural sector. It also initiated one of the world’s 

most successful national family planning programmes and gained a demographic dividend. In contrast, the 

Philippines lagged behind because it was not dedicated to the promotion of foreign direct investment and 

its family planning programme was ineffective. When the labour supply exceeds demand, unemployment and 

poverty problems increase. The Philippines government, faced with an overpopulation problem, has adopted 

a labour export policy for the last four decades. In contrast, Thailand has struggled with labour shortages, 

particularly unskilled labours, and an increasing proportion of the elderly. 

This article aims to provide a comparative analysis of the labour problems between Thailand and the 

Philippines using panel data compiled from labour force surveys and educational statistics for the period 1960-

2012. Then it analyzes the employment opportunities for the Thai and Filipino workers that might come with the 

ASEAN Economic Community (AEC) in 2015, which is expected to help increase ASEAN competitiveness and 

adjust the imbalances in labour supply and demand among member countries. Labour strategies needed ahead 

of AEC will also be discussed.

Keywords : Thailand, Philippines, ASEAN Economic Community (AEC), imbalances of labour supply and 

demand

Natenapha Wailerdsak (Yabushita), Ph.D.
Department of Organization, Entrepreneurship, and Human Resource Management

Thammasat Business School, Thammasat University
E-mail : wailerdsak@hotmail.com

Thai and Filipino Workers and 
Economic Development :

Imbalance of Labor Supply and 
Demand and AEC Opportunities



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  1514  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ตารางที่ 1 ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศเฉลี่ยต่อหัว 

(เหรียญสหรัฐ ราคาปัจจุบัน)

ที่มา : จัดท�ำโดยผู ้ เขียน รวบรวมจาก World 

Development Indicators, World Bank.

ส�ำหรับประเทศฟิลิปปินส์ อัตราการเติบโตทาง 

เศรษฐกิจสูงสุดในช่วงปี 1973-1982 เฉลี่ยร้อยละ 5.5 ต่อปี 

ภาคการผลิตทีมี่ความซับซ้อนเร่ิมมีพฒันาการในช่วงทศวรรษ 

1950 ถึง 1960 ด้วยมาตรการคุ้มครองอุตสาหกรรมภายใน

ประเทศและการลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดี มีท่าที

ว่าจะพัฒนาสู่อุตสากรรมที่เน้นการส่งออกได้ในช่วงปลาย

ทศวรรษ 1960 แต่กลับประสบปัญหาวิกฤติหนี้ต่างประเทศ 

ความวุ่นวายทางการเมือง (เช่น วิกฤติของระบอบมาร์กอส  

รัฐประหารโดยกลุ่มทหาร) ปัญหาคอร์รัปชัน และความ 

ล้มเหลวทีจ่ะรกัษาและขยายโครงสร้างพืน้ฐานในช่วงทศวรรษ 

1980 เป็นเหตุให้เศรษฐกิจอ่อนแอลงทั้งในภาพรวม และใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิต (Ofreneo, 1995 : น. 173) แม้

เศรษฐกิจของฟิลิปปินส์จะค่อยๆ ดขีึน้หลังการเข้ารับต�ำแหน่ง

เป็นประธานาธบิดขีองเบนนิโญ่ อาคโิน่ จเูนยีร์ โดยในปี 2555 

ฟิลิปปินส์มีอัตราความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจดีที่สุดใน

อาเซียนร้อยละ 6.6 และในปี 2556 คาดว่าจะเติบโตร้อยละ 

7-8 ระดับสูงพอๆ กับจีน แต่ยังคงติดอยู่กับปัญหาการ 

เหลือ่มล�ำ้ทางสงัคม คอร์รปัชนั และการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

4. การพัฒนาตลาดแรงงาน
แรงงานเป็นปัจจยัน�ำเข้าส�ำคัญของการพฒันาเศรษฐกจิ 

ในส่วนนี้จะอธิบายลักษณะตลาดแรงงานของไทยและ

ฟิลิปปินส์เพื่อให้เห็นภาพรวม เร่ิมจากขนาดประชากรและ

แรงงาน การจ้างงานจ�ำแนกตามอุตสาหกรรม การไปท�ำงาน

ในต่างประเทศ และธุรกิจรับจ้างบริหารระบบธุรกิจ ซึ่งจะ

วิเคราะห์ให้เห็นความเปลี่ยนแปลงด้านอุปสงค์แรงงาน

4.1 ประชากรและการว่างงาน

ในปี 2011 ประเทศไทยมีประชากร 67.58 ล้านคน 

ประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไปถือเป็นวัยท�ำงานมีประมาณร้อยละ 

79.9 ของประชากรทั้งหมด หรือ 54.01 ล้านคน อัตราการ 

ว่างงานร้อยละ 0.68 (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  

2554) ทีผ่่านมาประเทศไทยมอัีตราการว่างงานในระดบัต�ำ่มาก 

ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าร้อยละ 2 ตลอด 15 ปีที่ผ่านมา ถึงแม้ว่าการ

เจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิจะเป็นปัจจยัส�ำคญัในการลดระดบั

อัตราการว่างงาน ปัจจัยหลักอีกประการหนึ่งคือนโยบายการ

ควบคุมประชากรที่ประสบความส�ำเร็จ

ประเทศไทยสามารถลดอตัราการเตบิโตของประชากร 

โดยมีนโยบายประชากรอย่างเป็นทางการในปี 1970 ท�ำให้มี

การวางแผนครอบครัวอย่างต่อเนื่อง กอปรกับต้นทุนของการ

มบีตุรสงูขึน้ อตัราเจรญิพนัธุร์วมจงึลดลงเรือ่ยๆ โดยในปลาย

ทศวรรษ 1950 อัตราอยู่ที่ 6.4 คน ในปลายทศวรรษ 1970 

เท่ากับ 4.0 คน ในปลายทศวรรษ 1990 เท่ากับ 2.1 คน และ

ในปี 2010 เท่ากับ 1.7 คน (ในกรุงเทพฯ เท่ากับ 0.8 คน) 

เทียบเคียงได้กับอัตราของประเทศที่พัฒนาแล้ว ท�ำให้อัตรา

การเตบิโตของประชากรเฉลีย่ร้อยละ 1 ต่อปี ระหว่างปี 1991- 

2011) (เนตรนภา, 2555) การลดลงของภาวะเจริญพันธุ์ 

ท�ำให้ประชากรวยัท�ำงานเพิม่ขึน้เมือ่เทยีบกบัจ�ำนวนผูท้ีพ่ึง่พงิ 

ได้แก่ เด็กและผู้สูงอายุ เปิดโอกาสให้ครอบครัวขจัดความ

ยากจนและเพิ่มเงินออม พร้อมกับการเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว ท�ำให้ไทยลงทุนในสิ่งที่จ�ำเป็นทั้ง

ทุนด้านกายภาพและทุนมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ปรากฏการณ์นี้นักเศรษฐศาสตร์เรียกว่า “การปันผลทาง

	 ปี	 ไทย	 ฟิลิปปินส์

	 1950	 80	 150

	 1960	 101	 257

	 1970	 210	 230

	 1980	 681	 689

	 1990	 1,495	 719

	 2000	 1,943	 1,048

	 2010	 4,614	 2,140

ต้องสร้างงานทั้งในประเทศและต่างประเทศให้ทันกับการ 

เพิม่ข้ึนของประชากร  เพือ่ลดปัญหาการว่างงานและความยากจน

ปลายปี 2015 ประเทศในอาเซียนจะรวมตัวเป็น

ตลาดเดียวเรียกว่า “ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 

Economic Community : AEC)” ซึ่งคาดว่าจะกระตุ้นให้เกิด 

การค้าและการลงทุนในระดับภูมิภาคมากขึ้น รวมทั้งการ

เคลื่อนย้ายแรงงานท่ีมีฝีมือระหว่างประเทศสมาชิกเพิ่มขึ้น 

ก่อนที่เราจะศึกษาว่าประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จะช่วย

เพิ่มศักยภาพการแข่งขันด้านแรงงานของประเทศสมาชิกได้

จริงหรือไม่ เราควรศึกษาวิเคราะห์ปัญหาแรงงานของแต่ละ

ประเทศเสยีก่อน ซึง่ในปัจจบุนัเราพบว่าทัง้ไทยและฟิลปิปินส์

มีปัญหาแรงงานเรื่องความไม่สมดุลของอุปสงค์และอุปทาน

แรงงาน ที่เกิดขึ้นมาตามกระบวนการพัฒนาเศรษฐกิจและ

นโยบายต่างๆ ของรัฐบาลในช่วงสี่ทศวรรษที่ผ่านมา

บทความนี้แบ่งเป็น 6 ตอน ในตอนที่สองต่อจาก

บทน�ำจะกล่าวถึงวัตถุประสงค์งานวิจัยและการเก็บข้อมูล 

ตอนท่ีสามจะอธิบายภาพรวมของการพัฒนาเศรษฐกิจต้ังแต่

ทศวรรษท่ี 1950 ถึง 2000 เน้นความแตกต่างระหว่างสอง

ประเทศอนัเป็นผลจากการด�ำเนนินโยบายทีแ่ตกต่างกนั ตอน

ทีส่ีว่เิคราะห์การพฒันาตลาดแรงงาน ประกอบด้วยประชากร

และการว่างงาน ผู้มีงานท�ำจ�ำแนกตามอุตสาหกรรม ความ

สัมพันธ์ระหว่างโลกาภิวัตน์กับการจ้างงาน ซึ่งจะรวมการไป

ท�ำงานในต่างประเทศ และธุรกิจรับจ้างบริหารระบบธุรกิจ  

ตอนท่ีห้าวิเคราะห์พฒันาการของการศกึษาและความไม่สมดลุ 

ระหว่างอุปสงค์กับอุปทานแรงงาน ตอนที่หกคือข้อสรุปและ

ข้อเสนอแนะทางนโยบาย ซ่ึงจะพิจารณาโอกาสการจ้างงาน

ส�ำหรับแรงงานไทยและฟิลิปปินส์ ที่มาพร้อมกับการรวมตัว

ทางเศรษฐกิจในอนาคตอันใกล้นี้

2. วัตถุประสงค์งานวิจัยและการเก็บข้อมูล
บทความวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการคือ 

(1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาเศรษฐกิจกับ

ปัญหาแรงงานระหว่างไทยกับฟิลิปปินส์ 

(2) วเิคราะห์ความไม่สมดุลระหว่างอปุสงค์กบัอปุทาน

แรงงานของทั้งสองประเทศ 

(3) ความเป็นไปได้ที่จะแก้ไขปัญหาความไม่สมดุล 

ดังกล่าว ภายใต้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

โดยเก็บข้อมูลทุติยภูมิด้านสถิติระหว่างปี 1960-2012 

ประกอบด้วย (1) ข้อมูลและสถิติแรงงาน จากสถิติสวัสดิการ

และคุ้มครองแรงงานของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมของไทย Department 

of Labor and Employment (DOLE) และ National 

Statistics Office ของฟิลิปปินส์ (2) ข้อมูลและสถิติด้านการ

ศึกษา จากสถิติด้านการศึกษาของส�ำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ และส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

ของไทย Department of Education และ Commission 

of Higher Education ของฟิลิปปินส์ (3) สถิติจ�ำนวน

แรงงานที่ไปท�ำงานต่างประเทศและจ�ำนวนเงินที่ส่งกลับมา 

จากส�ำนักบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศและธนาคาร

แห่งประเทศไทยส�ำหรับไทย และ Philippines Overseas 

Employment Administration และ Bangko Sentral Ng 

Pilipinas ส�ำหรับฟิลิปปินส์

3. การพัฒนาเศรษฐกิจ
ความแตกต่างด้านศกัยภาพทางเศรษฐกจิระหว่างไทย 

กบัฟิลปิปินส์ เริม่เหน็ชดัในช่วงกลางทศวรรษที ่1980 อนัทีจ่ริง

หลังจากท่ีประเทศฟิลิปปินส์ได้รับเอกราชอย่างเป็นทางการ 

ในปี 1946 ได้มีการพัฒนาอุตสาหกรรมในระยะแรกโดดเด่น

กว่าไทย โดยได้รบัการขนานนามว่าเป็นประเทศอุตสาหกรรม

ใหม่ของเอเชียอันดับที่สองรองจากญี่ปุ่น ทั้งในแง่ของระดับ

การศึกษา อัตราผู้อ่านออกเขียนได้ และผลิตภัณฑ์มวลรวม

ในประเทศเฉลี่ยต่อหัว (per capita GDP) ที่สูงกว่า ข้อมูล

ทางสถติิในปี 1950 ก่อนสงครามโลกครัง้ท่ีสองแสดงให้เหน็ว่า 

ในช่วงต้นฟิลปิปินส์มพีฒันาการทางเศรษฐกจิสงูกว่าไทย โดย

มผีลติภณัฑ์มวลรวมในประเทศเฉลีย่ต่อหวั 150 เหรยีญสหรฐั 

ซึ่งเป็นสองเท่าของไทย (ดูตารางที่ 1)



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  1716  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

สร้างงานหรือทีไ่ม่ได้ให้คนมีงานท�ำเพิม่ขึน้ (Jobless Growth)" 

และการสะสมของทุนมนุษย์ที่ล่าช้า (Canlas, 2008 ; Herrin 

และ Pernia, 2003)

ในอกีด้านหนึง่ มผีูว้เิคราะห์ว่าการทีป่ระเทศฟิลปิปินส์

มีประชากรสูงถึง 100 ล้านคน (มากเป็นอันดับ 2 ในอาเซียน 

รองจากอินโดนีเซีย) และคาดว่าในปี 2020 จะมีจ�ำนวน 

เพิ่มขึ้นเป็น 113 ล้านคน สะท้อนให้เห็นถึงตลาดบริโภค 

ภายในประเทศมีค่อนข้างใหญ่ และการที่มีประชากรวัย

ท�ำงานเป็นจ�ำนวนมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอายุของประชากรอยู่ที่ 

23 ปี ในขณะที่ไทยมีค่าเฉลี่ยอายุที่ 35 ปี จะเป็นประเทศ

ดาวรุ่งที่มีโอกาสเติบโตสูงในอนาคต (Ward, Robins, and 

Knight, 2012)

4.2 ผู้มีงานท�ำจ�ำแนกตามอุตสาหกรรม

นอกเหนือจากประสิทธิภาพในเชิงเศรษฐกิจมหภาค

ที่แตกต่างกัน การเปลี่ยนแปลงในภาคการเกษตรและ

อุตสาหกรรมของทั้งสองประเทศก็มีแนวโน้มแตกต่างกัน 

ประเทศไทยในปี 2010 ภาคเกษตรกรรมยังโดดเด่นในฐานะ

เป็นแหล่งดูดซับแรงงานร้อยละ 38.7 ของแรงงานทั้งหมด 

แม้ว่าสัดส่วนของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศจากภาค

เกษตรกรรมจะค่อนข้างต�่ำ และลดลงตามการขยายตัวของ

ภาคอตุสาหกรรมและบริการ ในทางกลบักันภาคอตุสาหกรรม

และบริการจ้างแรงงานร้อยละ 20.6 และ 40.7 ของแรงงาน

ทั้งหมดตามล�ำดับ สัดส่วนการจ้างงานที่ไม่เหมาะสมใน

ภาคเกษตรกรรมกับผลผลิตที่ได้ เป็นเหตุผลหน่ึงของความ 

เหลื่อมล�้ำทางรายได้ระหว่างเขตเมือง (เน้นภาคอุตสาหกรรม

และบริการ) กับชนบท (เน้นภาคการเกษตร) (ดูตารางที่ 2)

ตารางที่ 2 ผู ้มีงานท�ำจ�ำแนกตามอุตสาหกรรม 

(Employed Persons by Industry Group)

ที่มา : จัดท�ำโดยผู้เขียนจาก Suehiro (1997); รายงาน

ผลการส�ำรวจภาวะการท�ำงานของประชากรทัว่ราชอาณาจกัร, 

ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ ประเทศไทย; Ofreneo (1995); 

Labor Force Survey, National Statistics Office, the 

Philippines

ประเทศไทยมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่สูงกว่า

ในปี 1985-1995 เนื่องจากการหลั่งไหลเข้ามาของเงินลงทุน

โดยตรงจากต่างประเทศ โดยเฉพาะจากญี่ปุ่น (Ismail and  

Yussof, 2003) การย้ายฐานการผลิตของญี่ปุ่นเกิดจากการ 

สูญเสียความสามารถในการแข่งขันด้านต้นทุน โดยเฉพาะ

ค่าแรงเนื่องจากการแข็งค่าขึ้นของเงินเยนเมื่อเทียบกับเงิน

ดอลลาร์ อันเป็นผลมาจากข้อตกลงพลาซ่าแอคคอร์ดในป ี

1985 Yoshihara (1994) วิพากษ์ว่า ความแตกต่างของ 

เงินลงทุนโดยตรงจากประเทศนี้เอง เป็นเหตุผลส�ำคัญของ

	 ปี	 รวม	 เกษตรกรรม	อุตสาหกรรม	(การผลิต)	บริการ

 (1) ประเทศไทย

	1960	13,749	 82.4	 4.1	 3.4	 13.5

	1970	16,652	 79.3	 5.7	 4.1	 15.0

	1980	23,281	 72.2	 7.5	 5.6	 20.3

	1990	30,844	 63.9	 13.5	 10.2	 22.6

	2000	31,749	 37.6	 23.7	 16.9	 38.7

	2010	38,465	 38.7	 20.6	 13.8	 40.7

 (2) ประเทศฟิลิปปินส์

	1960	 8,539	 61.2	 12.6	 12.1	 26.2

	1970	11,358	 53.7	 12.6	 11.9	 32.1

	1980	15,900	 51.4	 11.6	 10.6	 36.5

	1990	22,212	 45.2	 10.7	 9.7	 44.0

	2000	27,775	 37.4	 16.0	 10.1	 46.5

	2010	36,035	 33.2	 14.9	 8.4	 51.9

ประชากร”2

การปันผลทางประชากรก�ำหนดเป็นช่วงเวลา จะ

เกิดขึ้นเพียงครั้งเดียวเท่านั้นในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง

ประชากรของประเทศหนึ่ง เมื่อสัดส่วนของวัยแรงงานต่อ

ประชากรมมีากกว่าสดัส่วนวยัพึง่พงิ (เดก็และผูส้งูอาย)ุ อย่าง

เด่นชัด ซึ่งช่วงเวลานี้เริ่มปรากฏในประเทศไทยระหว่างปี 

1965-1970 และด�ำเนินต่อไปจนถึงปี 2010-2015 ขณะที่ 

ฟิลิปปินส์ก็เริ่มปรากฏในปี 1965-1970 เช่นเดียวกัน แต่

ด�ำเนินต่อไปนานจนถึงปี 2040-2045 เนื่องจากอัตราการ

เจริญพันธุ ์รวมลดลงช้า (อัตราเจริญพันธุ ์รวมยังสูงอยู ่) 

(เนตรนภา, 2555) หลังจากสิ้นสุดระยะเวลาดังกล่าว หาก

ไม่มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดี จะแปรสภาพเป็นปัญหา 

กล่าวคือ สัดส่วนประชากรแรงงานหนุ่มสาวกลุ่มนั้นจะมีอายุ

มากขึน้ ก่อตวัเป็นสังคมผูส้งูอายทุีค่่อนข้างใหญ่ในเวลาต่อมา 

ในขณะท่ีสดัส่วนแรงงานลดต�ำ่ลง กท็�ำให้อตัราส่วนการพ่ึงพิง 

สูงขึ้น ซึ่งหมายถึงคนอายุน้อยต้องท�ำงานเลี้ยงคนแก่และ

เด็กในสังคมหนักขึ้น ซึ่งไทยเริ่มจะหมดระยะเวลาการปันผล 

ทางประชากรอกีไม่ก่ีปี  ท�ำให้ไทยต้องเปิดรับแรงงานต่างชาติ 

วัยหนุ่มสาวมาทดแทน รวมทั้งปฏิรูประบบประกันสังคม 

ระบบบ�ำนาญ และการจัดหาเงินทุนด้านการดูแลสุขภาพ 

ผู้สูงอายุ

ส�ำหรับฟิลิปปินส์ถือเป็นกรณี "ประชากรล้นเกินท�ำให้

เกิดความยากจน" อัตราการเติบโตของก�ำลังแรงงานสูงกว่า

อัตราการเติบโตของการจ้างงาน (Pernia, 1990) ฟิลิปปินส์

เป็นประเทศเดียวในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ที่

นับถือศาสนาคริสต์ และยังมีอัตราการเติบโตของประชากร 

สูงสุดประเทศหนึ่งของโลกที่ค่าเฉลี่ยร้อยละ 2.2 ในช่วงปี 

1995-2010 เมื่อเทียบกับอัตราทั่วโลกร้อยละ 1.3 เนื่องจาก

การเติบโตอย่างรวดเร็วของประชากร ก่อให้เกิดปัญหาการ 

ว่างงานและความยากจนเพิม่ขึน้ ซึง่ส่งผลต่อเนือ่งให้อตัราการ

เจรญิพนัธุร์วมสงูขึน้ต่อไปอกีด้วย จากผลการส�ำรวจส�ำมะโน

ประชากรที่จัดท�ำโดยส�ำนักงานสถิติแห่งชาติของฟิลิปปินส์ 

ในปี 1948 ฟิลิปปินส์มีประชากรทั้งหมดเพียง 19 ล้านคน 

เมื่อเทียบกับในเดือนมกราคม 2012 มีประชากรเพิ่มขึ้น 

เท่ากับ 92.4 ล้านคน ซึ่งหมายถึงเพิ่มขึ้นมากกว่าสี่เท่า 

ภายในครึ่งศตวรรษ อัตราการมีส่วนร่วมของแรงงานเป็น 

ร้อยละ 64.2 จึงมีก�ำลังแรงงาน (อายุ 15 ปีขึ้นไป) รวม 62.7 

ล้านคน อัตราการว่างงานอยู่ที่ร้อยละ 7.2 และอัตราการ 

ว่างงานแฝงร้อยละ 18.8 ของแรงงานรวม

ในขณะท่ีประเทศอื่นในเอเชียได้รับผลประโยชน์

จากการปันผลทางประชากร ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมา 

ประเทศฟิลิปปินส์กลับพลาดโอกาสและต้องเผชิญกับปัญหา 

“ภาระด้านประชากร” แทน (Herrin และ Pernia, 2003) การมี

ประชากรล้นเกนิขดัขวางการพฒันาและท�ำให้การแก้ไขปัญหา

ความยากจนล่าช้าออกไป ทัง้ในระดบัครวัเรอืนและระดบัชาติ 

จงึดเูหมอืนว่าประเทศฟิลปิปินส์ตดิอยูก่บั “การเตบิโตทีไ่ม่ได้

2	 ในที่นี้มีสองแนวคิดคือ การปันผลทางประชากร (Demographic Dividend/Bonus : DD) และภาระด้านประชากร (Demographic Onus/ 

	 Burden) การปันผลทางประชากร หมายถึง การได้ประโยชน์ทางเศรษฐกิจ (รางวัลพิเศษ) ที่ท�ำให้อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงขึ้น 

	 และสังคมมีความเข้มแข็งขึ้น เกิดเมื่อสัดส่วนประชากรที่เป็นแรงงานสูงขึ้น (อายุ 15-65 ปีโดยทั่วไป ส�ำหรับไทยคือ 15-60 ปี) ล�ำดับการเกิด 

	 ของ DD คือ เมื่ออัตราเจริญพันธุ์รวม (จ�ำนวนบุตรเฉลี่ยต่อผู้หญิงหนึ่งคน, Total Fertility Rate) ลดลง ท�ำให้สัดส่วนของประชากรพึ่งพิงหรือ 

	 อตัราส่วนการพึง่พงิลดลง (จ�ำนวนเดก็อายตุ�ำ่กว่า 15 ปีบวกจ�ำนวนผูส้งูอายท่ีุอายเุกนิ 60 ปีขึน้ในกรณขีองไทย และหารด้วยจ�ำนวนประชากร 

	 แรงงานอายุ 15-60 ปี และคณูด้วย 100) การปันผลทางประชากรไม่ได้เกดิขึน้เองโดยอตัโนมตั ิแต่ประเทศนัน้จะต้องมนีโยบายและการปฏิบัติ 

	 ท่ีเหมาะสม ในช่วงเวลาการปันผลทางประชากรสดัส่วนประชากรวยัแรงงานเพิม่ขึน้ ย่อมหมายถงึ การออมเพิม่ขึน้ การลงทุนเพิม่ขึน้ ครอบครวั 

	 มบีตุรน้อยลง คณุภาพแรงงานสงูขึน้ สร้างความกนิดอียูด่ขีองสงัคม ส่วนภาระด้านประชากร หมายถงึ การลงโทษซ�ำ้เตมิต่อความเจรญิเตบิโต 

	 ทางเศรษฐกิจและความเข้มแข็งของสังคม อันเกิดจากอัตราเจริญพันธุ์รวมเพิ่มขึ้นและสัดส่วนการพึ่งพิงเพิ่มขึ้น เป็นปรากฏการณ์ที่ตรงข้าม 

	 กับการปันผลทางประชากร (Inoguchi, 2009)



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  1918  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

แผนภาพที ่1 จ�ำนวนแรงงานทีไ่ปท�ำงานในต่างประเทศ 

และเงินส่งกลับประเทศของฟิลิปปินส์ ปี 1986-2011

￼

ที่มา : จัดท�ำโดยผู้เขียนจาก Philippine Overseas 

Employment Administration และ Bangko Sentral Ng 

Pilipinas

ครูสอนภาษาอังกฤษชาวฟิลิปปินส์ก็เป็นที่ต้องการ 

ของตลาด เช่น ในเมืองไทย ครูฟิลิปปินส์มีสัดส่วนร้อยละ 25 

ของครูต่างชาติทั้งหมด เพราะนอกจากส�ำเนียงจะใกล้เคียง

คนอเมริกันแล้ว อัตราค่าจ้างยังถูกกว่าครูเจ้าของภาษาชาว

ตะวันตกถึง 2 เท่า ส่วนอาชีพแม่บ้าน คนเลี้ยงดูเด็ก ก็มี

ความต้องการมากขึ้นในประเทศที่มีรายได้สูง ปัจจุบันมี 

แม่บ้านฟิลิปปินส์กว่า 1 ล้านคนท�ำงานในต่างประเทศ โดย

เฉพาะสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ ฮ่องกง และสิงคโปร์ ซึ่งรัฐบาล 

ฟิลิปปินส์ได้ก�ำหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินเดือนขั้นต�่ำของ 

แม่บ้านที่ 400 เหรียญสหรัฐต่อเดือน (Wailerdsak, 2013) 

และในอนาคตคาดว่าหลงัเปิดประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนจะ

มกีารส่งออกแรงงานมายงัประเทศอาเซยีน โดยเฉพาะอย่างยิง่

สิงคโปร์ มาเลเซีย และไทยเพิ่มขึ้น เพราะมีการจ่ายค่าจ้าง 

ให้สูง และสวัสดิการดีกว่าในประเทศฟิลิปปินส์

การต้องเผชิญกับอัตราว่างงานที่สูงอันเป็นผลมาจาก

การขาดนโยบายประชากรทีช่ดัเจน  และอกีส่วนหนึง่เป็นเพราะ 

การเจริญเติบโตของเศรษฐกิจภายในประเทศ ไม่เพียงพอ 

ที่จะดูดซับการเติบโตของประชากรที่รวดเร็วได้ รัฐบาล

ฟิลิปปินส์จึงต้องด�ำเนินนโยบายส่งออกแรงงานเป็นนโยบาย

หลักเชิงกลยุทธ์ นอกจากนี้เงินส่งกลับจากแรงงานชาว

ฟิลิปปินส์ในต่างประเทศ ก็ได้กลายเป็นแหล่งรายได้ส�ำคัญ

ในภาคครัวเรือน ช่วยกระตุ้นก�ำลังซื้อและการบริโภคของ

คนในประเทศ เช่น การซื้อบ้าน รถยนต์ ชอปปิง เป็นต้น 

ซึ่งช่วยให้บัญชีเดินสะพัดของประเทศเกินดุล ท�ำให้รัฐบาล

ฟิลิปปินส์สามารถบริหารเศรษฐกิจแบบขาดดุลการคลังได้ 

(Pernia, 2008) 

แรงงานที่ไปท�ำงานในต่างประเทศของฟิลิปปินส์ ได้

รับขนานนามว่าเป็นวีรบุรุษของยุคปัจจุบัน ส่งเงินกลับมา 

21.39 พนัล้านเหรยีญสหรฐั ในปี 20123 มลูค่ามากกว่าร้อยละ 

10 ของผลติภณัฑ์มวลรวมภายในประเทศ หรอืเกอืบครึง่หนึง่ 

ของมูลค่าการส่งออก นอกจากนี้มากกว่าร้อยละ 56 ของ

เงินที่ส่งกลับมาทั้งหมด มาจากแรงงานที่ท�ำงานในทวีป

อเมริกาเหนือ ซึ่งเป็นประเทศปลายทางของผู้ย้ายไปท�ำงาน

ระยะยาว (Migrant) มากกว่าผู้ไปท�ำงานแบบสัญญาว่าจ้าง

ระยะสั้น (Contract Workers) 

อย่างไรก็ดี เงินที่ส ่งกลับประเทศที่เพิ่มสูงขึ้นใน 

ด้านหน่ึงบ่งบอกตัวเลขที่ดีทางเศรษฐกิจ แต่อีกด้านหนึ่งก่อ 

ให้เกิดความสูญเสียต้นทุนทางสังคม เช่น ปัญหา "สมองไหล 

(Brain Drain)" เพราะคนที่ท�ำงานในต่างประเทศได้ส่วนมาก 

เป็นผู ้ที่มีความเชี่ยวชาญ มีทักษะและความสามารถสูง 

สามารถสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ประเทศได้ รวมทั้ง 

กรณี "สมองสูญเสีย (Brain Waste)" เพราะแรงงาน 

ฟิลิปปินส์จะถูกจ้างให้ท�ำงานที่ต�่ำกว่าระดับทักษะและความ 
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แผนภาพท่ี 1 
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ครูสอนภาษาองักฤษชาวฟิลิปปินส์ก็เป็นท่ีต้องการของตลาด เช่นในเมืองไทย ครูฟิลปิปินส์มีสดัสว่น

ร้อยละ 25 ของครูตา่งชาติทัง้หมด เพราะนอกจากส าเนียงจะใกล้เคียงคนอเมริกนัแล้ว อตัราคา่จ้างยงัถกูกว่าครู
เจ้าของภาษาชาวตะวนัตกถงึ 2 เท่า สว่นอาชีพแมบ้่าน คนเลีย้งดเูดก็ ก็มีความต้องการมากขึน้ในประเทศท่ีมี
รายได้สงู ปัจจบุนัมีแมบ้่านฟิลิปปินส์กวา่ 1 ล้านคนท างานในตา่งประเทศ โดยเฉพาะสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ 
ฮ่องกง และสิงคโปร์ ซึง่รัฐบาลฟิลิปปินส์ได้ก าหนดให้นายจ้างต้องจ่ายเงินเดือนขัน้ต ่าของแมบ้่านท่ี 400 เหรียญ
สหรัฐตอ่เดือน (Wailerdsak 2013) และในอนาคตคาดวา่หลงัเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะมีการสง่ออก
แรงงานมายงัประเทศอาเซียน โดยเฉพาะอย่างย่ิงสิงคโปร์ มาเลเซีย และไทยเพ่ิมขึน้ เพราะมีการจ่ายคา่จ้างให้
สงู และสวสัดิการดีกวา่ในประเทศฟิลิปปินส์ 

การต้องเผชิญกบัอตัราวา่งงานท่ีสงูอนัเป็นผลมาจากการขาดนโยบายประชากรที่ชดัเจน และอีกสว่น
หนึง่เป็นเพราะการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจภายในประเทศ ไมเ่พียงพอท่ีจะดดูซบัการเติบโตของประชากรท่ี
รวดเร็วได้ รัฐบาลฟิลิปปินส์จงึต้องด าเนินนโยบายสง่ออกแรงงานเป็นนโยบายหลกัเชิงกลยทุธ์ นอกจากนีเ้งิน
สง่กลบัจากแรงงานชาวฟิลิปปินส์ในตา่งประเทศ ก็ได้กลายเป็นแหลง่รายได้ส าคญัในภาคครัวเรือน ช่วยกระตุ้น
ก าลงัซือ้และการบริโภคของคนในประเทศ เชน่ การซือ้บ้าน รถยนต์ ช้อปปิง้ เป็นต้น ซึง่ชว่ยให้บญัชีเดินสะพดั
ของประเทศเกินดลุ ท าให้รัฐบาลฟิลิปปินส์สามารถบริหารเศรษฐกิจแบบขาดดลุการคลงัได้ (Pernia, 2008)  

3	 ฟิลิปปินส์เป็นประเทศก�ำลังพัฒนาที่ได้รับเงินส่งกลับจากแรงงานที่ไปท�ำงานในต่างประเทศสูงเป็นอันท่ีส่ีของโลก ในปี 2009 ตามหลัง 

	 อินเดีย จีน และเม็กซิโก (ได้รับ 52, 40.6 และ 26.3 พันล้านเหรียญสหรัฐ ตามล�ำดับ) DOLE รายงานว่ารัฐบาลฟิลิปปินส์ได้ท�ำข้อตกลง 

	 ทวิภาคีและข้อตกลงการจ้างงานกับประเทศต่างๆ จ�ำนวนมาก (เช่น เกาหลีใต้ กาตาร์ แคนาดา ซาอุดีอาระเบีย ออสเตรเลีย และญี่ปุ่น)  

	 เพื่อรับประกันการจ้างงานในอนาคตส�ำหรับชาวฟิลิปปินส์ (Wailerdsak, 2009)

ศักยภาพการเติบโตที่แตกต่างกันระหว่างไทยกับฟิลิปปินส์ 

โดยในช่วงเวลาดังกล่าวไทยได้รับเงินลงทุนจากต่างประเทศ 

ทั้งจากญี่ปุ่น เกาหลีใต้ และไต้หวันมูลค่า 24 พันล้านเหรียญ

สหรัฐ หรือ 15 เท่าของการลงทุนของทั้งสามประเทศนี้ใน

ฟิลิปปินส์ ซึ่งมีมูลค่าเพียง 1.6 พันล้านเหรียญสหรัฐ 

อย ่างไรก็ดีในปี 2010 สัดส ่วนแรงงานในภาค 

อุตสาหกรรมเริ่มลดลง ขณะที่สัดส่วนแรงงานในภาคบริการ

เพิ่มขึ้น เป็นสัญญาณที่บ่งชี้ว่า ประเทศไทยก�ำลังเผชิญ

กับปัญหาเชิงโครงสร้างของตลาดแรงงาน น�ำมาซ่ึงการ 

เคลือ่นย้ายแรงงานจากงานทีใ่ช้ผลติภาพ/มลูค่าเพิม่สงูสูง่าน

ที่ใช้ผลิตภาพ/มูลค่าเพิ่มต�่ำกว่า แรงงานไหลออกจากภาค

อุตสาหกรรมสู่การไหลเข้าในภาคบริการ (ซึ่งหมายรวมถึง

แรงงานนอกระบบ)

ขณะที่ฟิลิปปินส์ดูเหมือนเป็นประเทศที่มีความเป็น

เกษตรกรรมน้อยทีส่ดุ (หรอืเป็นอตุสาหกรรมมากทีส่ดุ) ในช่วง 

ก่อนสงครามโลกครั้งที่สอง ในแง่ของสัดส่วนผลิตภัณฑ ์

มวลรวมภายในประเทศ  และสดัส่วนแรงงานในภาคเกษตรกรรม 

อย่างไรก็ดีการลดลงของสัดส่วนตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา 

มีไม่มากนัก (Ofreneo, 1995) ในปี 2010 เศรษฐกิจฟิลิปปินส์

ขับเคลื่อนด้วยการเติบโตของภาคบริการและการบริโภค

ภายในประเทศ ภาคบรกิารจ้างแรงงานในสดัส่วนสงูถงึร้อยละ 

51.9 ของแรงงานท้ังหมด ในขณะที่ภาคเกษตรกรรมและ 

ภาคอุตสาหกรรมจ้างงานอยู่ที่ร้อยละ 33.2 และ 14.9 ตาม

ล�ำดับ ภาคอุตสาหกรรมยังคงด้อยพัฒนา โดยมีสัดส่วนการ

จ้างงานระหว่างร้อยละ 10-16 มาโดยตลอดตั้งแต่ทศวรรษ  

1970 กล่าวได้ว่าแรงงานของฟิลปิปินส์ทีอ่อกจากภาคเกษตรกรรม 

มีแนวโน้มเข้าสู่ภาคบริการ มากกว่าเข้าสู่ภาคอุตสาหกรรม

มีการวิพากษ์วิจารณ์ว่า ประเทศฟิลิปปินส์ติดอยู่ใน 

รูปแบบการเจริญเติบโตที่ช้า เพราะมีการลงทุนและสะสมทุน 

ในระดับต�่ำ งานจ�ำนวนมากในภาคบริการส่วนใหญ่เป็นงาน

ว่าจ้างตามสัญญาระยะสั้น ชั่วโมงการท�ำงานที่ยาว และ

ประสิทธิภาพแรงงานต�่ำ รายได้ต�่ำ รูปแบบการจ้างงานตาม 

สญัญาไม่ส่งเสรมิการจ้างงานระยะยาว และลดทอนการพฒันา 

ทักษะความสามารถของแรงงาน จ�ำนวนงานมีมากในภาค

แรงงานนอกระบบ (Informal Sector) หรืองานที่ไม่มีกลุ่ม

สหภาพแรงงานรับรอง (Pernia, 2008) นอกจากนี้ การ

ขาดโอกาสท�ำงานภายในประเทศและการขาดความยืดหยุ่น 

ในตลาดแรงงาน การไปท�ำงานในต่างประเทศจงึเป็นหนทางหน่ึง 

ในการดูดซับแรงงานฟิลิปปินส์ ซึ่งจะกล่าวถึงในตอนต่อไป

4.3 การไปท�ำงานในต่างประเทศ

ฟิลปิปินส์มกีารเคลือ่นย้ายแรงงานไปท�ำงานต่างประเทศ 

มานานกว่าสี่ทศวรรษ เพื่อรับผลตอบแทนที่สูงกว่า โดย

ใช้จุดแข็งด้านภาษา อีกท้ังอัตราการว่างงานร้อยละ 7 ซึ่ง

สูงที่สุดในอาเซียน รวมถึงปัญหาความยากจนและความ

เหลื่อมล�้ำในสังคม ท�ำให้คนฟิลิปปินส์ส่วนหนึ่งต้องดิ้นรนไป

ท�ำงานในต่างประเทศ ในปี 1972 มีแรงงานฟิลิปปินส์ที่ไป 

ท�ำงานในต่างประเทศหรือที่เรียกว่า Overseas Filipino 

Workers (OFWs) เท่ากับ 14,366 คน ตั้งแต่นั้นมาจ�ำนวนก็ 

เพิ่มขึ้นอย่างก้าวกระโดด โดยเกินหนึ่งล้านคนในปี 2006 

(1.063 ล้านคน) และมีอัตราเพิ่มขึ้นต่อเนื่องในปี 2008 (เพิ่ม

ขึ้นร้อยละ 14.7 หรือ 1.236 ล้านคน) และปี 2009 (เพิ่มขึ้น

ร้อยละ 15.1 หรือ 1.423 ล้านคน) (DOLE, 2011) 

ในแต่ละวันจะมีแรงงานฟิลิปปินส์เฉลี่ย 4,500 คน 

เดินทางไปท�ำงานกว่า 120 ประเทศในโลก ปัจจุบันมีแรงงาน

ฟิลิปปินส์ที่ท�ำงานในต่างประเทศสะสมราว 10 ล้านคน 

หรือคิดเป็นร้อยละ 15 ของก�ำลังแรงงานรวมในประเทศ 

ประสบการณ์การส่งออกแรงงานที่ยาวนานนี้ ท�ำให้ฟิลิปปินส์

เป็นประเทศตัวอย่างในการบริหารจัดการแรงงานไปต่าง

ประเทศ ฟิลิปปินส์มีกลยุทธ์ส่งออกแรงงานมาเป็นเวลานาน 

เช่น มโีรงเรยีนเปิดสอนหลกัสตูรพยาบาลวชิาชพีกว่า 300 แห่ง 

เพื่อผลิตพยาบาลไปท�ำงานยังต่างประเทศ โดยในปี 2011 มี

การจ้างงานพยาบาลฟิลิปปินส์ในต่างประเทศเกือบ 2 หมื่น

อัตรา จากปัจจัยสนับสนุนของกระแสสังคมผู้สูงอายุ รวมถึง

รายได้ท่ีจูงใจ เช่น พยาบาลฟิลิปปินส์ในสหรัฐอเมริกา ได้ 

ค่าจ้างสูงกว่าในฟิลิปปินส์ถึง 13 เท่า (Pernia, 2011)
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บริษัทส่วนใหญ่พร้อมให้บริการคอลเซ็นเตอร์ได้ตลอด 24 

ชั่วโมง 

ในปี 2011 ฟิลิปปินส์แซงหน้าอินเดียทั้งในแง่รายได้

และจ�ำนวนพนักงาน กลายเป็นประเทศผู้น�ำในธุรกิจคอล

เซ็นเตอร์ไปแล้ว โดยในปี 2012 ธุรกิจนี้ท�ำรายได้ให้แก่ 

ฟิลปิปินส์ถึง 1.2 หมืน่ล้านเหรียญสหรัฐ คดิเป็นร้อยละ 15 ของ

ผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศในภาคบริการ เทียบเท่า 

กับอันดับที่สามของมูลค่าการส่งออกที่ใหญ่ที่สุด รองจาก

ธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์และธุรกิจสิ่งทอ มีจ�ำนวนแรงงานกว่า 6 

แสนคน และมีบริษัทคอลเซ็นเตอร์ในฟิลิปปินส์มากกว่า 600 

บริษัท แม้ว่าต้นทุนการเอาต์ซอร์สของธุรกิจคอลเซ็นเตอร ์

ในอินเดียจะถูกกว่า แต่สิ่งที่ท�ำให้ฟิลิปปินส์เป็นที่ชื่นชอบ 

ของบรรดาบรษิทัผูว่้าจ้าง คอื การบรกิารทีม่คีณุภาพมากกว่า 

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษของคนฟิลิปปินส์มีส�ำเนียงที่ฟังง่าย

กว่าส�ำเนียงของคนอินเดีย และด้วยลักษณะนิสัยที่เป็นมิตร 

อีกทั้งฟิลิปปินส์เคยอยู่ภายใต้การปกครองของสหรัฐอเมริกา

เกือบ 50 ปี ท�ำให้พนักงานคอลเซ็นเตอร์เข้าใจวัฒนธรรม

อเมริกัน และสามารถดึงดูดลูกค้าได้ดี และอนาคตมีการ

ตั้งเป้ารายได้ไว้ที่ 1.5 หมื่นล้านเหรียญสหรัฐภายในปี 2016 

(World Bank, 2013)

อย่างไรก็ดี แม้จะมีความต้องการผู้เชี่ยวชาญด้าน

บริการที่ใช้ไอทีมีเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว ผู้สมัครชาวฟิลิปปินส์

เพียง 10 คนจาก 100 คนเท่านั้นที่มีคุณสมบัติพร้อม ซึ่ง 

หมายถึงความไมส่อดคลอ้งระหวา่งหลกัสตูรในมหาวิทยาลัย

กบัความต้องการของภาคธรุกจิ แรงงานด้านไอทจีะต้องพฒันา 

ความสามารถอย่างต่อเนื่อง โครงการสอบมาตรฐานวิชาชีพ

ไอทีการยกระดับวิชาชีพ จึงเริ่มใช้เพื่อให้หน่วยงานต่างๆ ใช้

ประกอบการพิจารณารับเข้าท�ำงาน ฝึกอบรม และขอปรับ

อัตราเงินเดือน นอกจากนี้ ธุรกิจนี้ยังมีปัญหาอื่นๆ แฝงอยู่ 

เช่น การห้ามไม่ให้ผู้หญิงท�ำงานกลางคืน ไลฟ์สไตล์ที่เปลี่ยน

ไปของพนักงาน การจัดโครงสร้างองค์กร และการก่อต้ัง

สหภาพแรงงานของพนักงานกลุ่มนี้ (Sibal, 2006)

ในกรณีของไทยธุรกิจรับจ้างบริหารระบบธุรกิจดูยัง

ไม่โดดเด่นมากนัก เนื่องจากอุปสรรคทางภาษาและทัศนคติ

เชิงลบของคนหนุ่มสาวที่มีต่องานประเภทนี้ อย่างไรก็ตาม

รัฐบาลไทยก็มีนโยบายส่งเสริมให้ไทยเป็นศูนย์กลางในการ

จดัหาทรพัยากรและบรกิารเอาต์ซอร์สต่างๆ ได้แก่ ส�ำนกังาน

ปฏิบัติการภูมิภาค ส�ำนักงานจัดซื้อระหว่างประเทศ ศูนย์

กระจายสินค้าระหว่างประเทศ ศูนย์ออกแบบ และศูนย์วิจัย 

นอกจากน้ียังพัฒนาธุรกิจเฉพาะใหม่ๆ ที่แข่งขันได้ เช่น 

การโฆษณาและการถ่ายท�ำภาพยนตร์ การรักษาพยาบาล 

นานาชาติ และบริการธรุกิจขัน้สงู เพือ่ชดเชยการสญูเสยีธรุกจิ 

แบบดั้งเดิม อย่างเช่นธุรกิจการผลิตที่ใช้ต้นทุนแรงงานต�่ำ 

(Webster, 2005)

5. การศกึษาและความไมส่มดลุของอุปสงคแ์ละ
อุปทานแรงงาน

ในส่วนน้ีจะวเิคราะห์ผลกระทบของระบบการศกึษาต่อ

อุปทานแรงงาน เพื่อให้เห็นภาพว่าแรงงานที่ผลิตออกมานั้น 

ไม่สอดคล้องกับอปุสงค์แรงงานอย่างไร ตารางที ่3 แสดงอตัรา

การได้รับโอกาสทางการศึกษา (Enrolment Rate) ซึ่งท�ำให้

ทราบว่าทั้งสองประเทศประสบความส�ำเร็จในการขยายการ

ศึกษาขั้นพื้นฐานให้แก่ประชาชน ในทุกระดับมีการพัฒนาที่

ดีขึ้นโดยเฉพาะของไทย ในช่วงเวลา 1980-1990 รัฐบาลไทย

เน้นการขยายการศึกษาในระดับประถมศึกษา และให้มีการ

ศึกษาภาคบังคับทั่วประเทศ อย่างไรก็ดีในช่วงเวลาเดียวกัน 

อัตราการได้รับโอกาสทางการศึกษาในระดับมัธยมศึกษายัง

ล้าหลัง มีเพียงร้อยละ 30 ของนักเรียนไทยที่ได้ศึกษาต่อใน

ระดับมัธยมศึกษา เมื่อเทียบกับร้อยละ 60-70 ของฟิลิปปินส์

และร้อยละ 80-90 ของเกาหลีใต้ (UNDP, 2007) แต่ตั้งแต่

ปี 1990 เป็นต้นมา รัฐบาลไทยพยายามขยายการศึกษาใน

ระดับมธัยมศึกษา จนอัตราการได้รับโอกาสทางการศึกษาใน

ระดับมัธยมศึกษาเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 79 ไล่ตามและแซงหน้า

ฟิลิปปินส์ได้ในปี 2000

สามารถท่ีมีอยู่ ตัวอย่างเช่น แพทย์บางคนท�ำงานเป็น

พยาบาลและครูในต่างประเทศ เป็นผู้ดูแลผู้ป่วยและแม่บ้าน 

(Wailerdsak, 2008) อันที่จริงแล้วนโยบายสนับสนุนการไป

ท�ำงานในต่างประเทศ และการพึง่พาการส่งเงนิกลบันัน้ไม่ได้

เป็นนโยบายทีย่ัง่ยนื เพราะความต้องการแรงงานจะขึน้อยู่กบั

ต่างประเทศ และท�ำให้รฐับาลให้ความส�ำคญักบัการปรบัปรงุ

เศรษฐกิจภายในประเทศน้อยลง (Pernia, 2011)

มีหลายประเทศที่เคยสนับสนุนการส่งออกแรงงาน

ไปต่างประเทศ ในช่วงแรกของการพัฒนาเศรษฐกิจ เช่น 

เกาหลีใต้และไทยในทศวรรษ 1970-1980 แต่ถือเป็นนโยบาย

ชั่วคราว (Pernia, 2008) ประเทศไทยประสบความส�ำเร็จใน

การพัฒนาเศรษฐกิจผ่านนโยบายการเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ 

และการพัฒนาอุตสาหกรรมที่เน้นการส่งออก ขับเคลื่อนการ

เจริญเติบโต สร้างงาน เพิ่มค่าจ้าง และรายได้ในประเทศ 

น�ำไปสู่การลดช่องว่างของรายได้ระหว่างไทยกับประเทศ 

ผู้น�ำเข้าแรงงาน (IOM, 2011) จ�ำนวนของแรงงานที่ไปท�ำงาน

ในต่างประเทศของไทยลดลงเรื่อยๆ ตั้งแต่ต้นทศวรรษ 2000 

จากจ�ำนวนสูงสุดในปี 1995 เท่ากับ 202,416 คน การเจริญ

เตบิโตทางเศรษฐกิจช่วยดงึดดูแรงงาน (หนุม่สาว) ทีม่คีณุภาพ

ของไทยให้สนใจการท�ำงานในประเทศ (ดูแผนภาพที่ 2)

แผนภาพที ่2 จ�ำนวนแรงงานทีไ่ปท�ำงานในต่างประเทศ 

และเงินส่งกลับประเทศของไทย ปี 1979-2010

ที่มา : จัดท�ำโดยผู้เขียน โดยรวบรวมข้อมูลจาก กรม

แรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ส�ำนักบริหาร

แรงงานไทยไปต่างประเทศ และธนาคารแห่งประเทศไทย

อย่างไรกด็ใีนปัจจบุนัปัญหาการขาดแคลนแรงงานไทย 

ในระดับล่าง ได้ดึงดูดให้แรงงานต่างชาติจ�ำนวนมากจาก

ประเทศเพื่อนบ้าน เช่น เมียนมาร์ ลาว กัมพูชา ให้เข้า

มาท�ำงานในไทย ซึ่งส่วนมากมาอย่างผิดกฎหมาย ท�ำงาน

ที่ไม่ต้องใช้ทักษะฝีมือและค่าจ้างต�่ำ เป็นแรงงานไร้ฝีมือ

ในภาคการเกษตร ประมง ก่อสร้าง และงานที่เรียกกันว่า 

3-D (สกปรก ยาก และอันตราย) (Chalamwong and 

Prugsamatz, 2009; Wailerdsak, 2013) จึงคาดกันว่าการ

รวมตัวทางเศรษฐกิจของประเทศอาเซียน จะเปิดโอกาสให้

บริษัทเอกชนจ้างงานแรงงานต่างชาติระดับล่างได้เพิ่มขึ้น 

โดยการย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศท่ีมีค่าแรงถูกกว่าและ

มจี�ำนวนแรงงานมากกว่า เพือ่แก้ไขแรงกดดนัจากปัญหาการ

ขาดแคลนแรงงานระดับล่างที่เผชิญอยู่ในปัจจุบัน

4.4 ธุรกิจรับจ้างบริหารระบบธุรกิจ

ธุรกิจในภาคบริการที่เป็นดาวเด่นของฟิลิปปินส์คือ 

ธุรกิจรับจ้างบริหารระบบธุรกิจ หรือ Business Process 

Outsourcing (BPO) โดยเฉพาะธุรกิจคอลเซนเตอร์ (Call 

Center) ท่ีมกีารเติบโตของรายได้ร้อยละ 15 ต่อปี ช่วยพฒันา 

เศรษฐกิจและเพิ่มโอกาสการจ้างงานให้แก่คนฟิลิปปินส์ 

(Mushero, 2006) นอกจากจุดแข็งด้านภาษาแล้ว แรงงาน 

ที่มีราคาถูก หรือคิดเป็น 1 ใน 6 ของค่าจ้างพนักงาน 

คอลเซนเตอร์ในสหรัฐอเมริกา ท�ำให้บรรดาบริษัทยักษ์ใหญ ่

ทัง้ในสหรฐัอเมรกิา องักฤษ และออสเตรเลยี หนัมาเอาต์ซอร์ส 

ศูนย์คอลเซนเตอร์ในฟิลิปปินส์เพื่อลดค่าใช้จ ่าย และ

สร้างความได้เปรียบด้านการแข่งขัน โดยจะมีพนักงาน 

คอลเซนเตอร์ในฟิลิปปินส์ คอยรับสายลูกค้าบริษัทเหล่านี ้

ที่โทรมาจากอีกฟากมุมหนึ่งของโลก และด้วยเวลาของแต่ละ 

ประเทศที่มีความแตกต่างกัน เช่น การท�ำงานในฟิลิปปินส์

ตอนกลางวนั จะเป็นช่วงเวลากลางคืนในสหรฐัอเมรกิา ท�ำให้ 
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จ านวนแรงงานท่ีไปท างานในตา่งประเทศและเงินสง่กลบัประเทศของไทย ปี 1979–2010 

 
ท่ีมา: จดัท าโดยผู้ เขียน โดยรวบรวมข้อมลูจาก กรมแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสงัคม ส านกั
บริหารแรงงานไทยไปตา่งประเทศ และธนาคารแห่งประเทศไทย 

 
อย่างไรก็ดีในปัจจบุนัปัญหาการขาดแคลนแรงงานไทยในระดบัลา่ง ได้ดงึดดูให้แรงงานตา่งชาติ

จ านวนมากจากประเทศเพ่ือนบ้าน เช่น เมียนมาร์ ลาว กมัพูชา ให้เข้ามาท างานในไทย ซึง่สว่นมากมาอย่างผิด
กฎหมาย ท างานท่ีไมต้่องใช้ทกัษะฝีมือและคา่จ้างต ่า เป็นแรงงานไร้ฝีมือในภาคการเกษตร ประมง ก่อสร้าง 
และงานท่ีเรียกกนัวา่ 3-D (สกปรก ยาก และอนัตราย) (Chalamwong and Prugsamatz, 2009; Wailerdsak, 
2013) จงึคาดกนัวา่การรวมตวัทางเศรษฐกิจของประเทศอาเซียน จะเปิดโอกาสให้บริษัทเอกชนจ้างงานแรงงาน
ตา่งชาติระดบัลา่งได้เพ่ิมขึน้ โดยการย้ายฐานการผลติไปยงัประเทศท่ีมีคา่แรงถกูกวา่และมีจ านวนแรงงาน
มากกวา่ เพ่ือแก้ไขแรงกดดนัจากปัญหาการขาดแคลนแรงงานระดบัลา่งท่ีเผชิญอยู่ในปัจจบุนั 
 
4.4. ธุรกิจรับจ้างบริหารระบบธุรกิจ 
 

ธุรกิจในภาคบริการท่ีเป็นดาวเดน่ของฟิลิปปินส์คือ ธุรกิจรับจ้างบริหารระบบธุรกิจ หรือ Business 
Process Outsourcing (BPO) โดยเฉพาะธุรกิจคอลเซนเตอร์ (call center) ท่ีมีการเติบโตของรายได้ร้อยละ 15 
ตอ่ปี ช่วยพฒันาเศรษฐกิจและเพ่ิมโอกาสการจ้างงานให้แก่คนฟิลิปปินส์ (Mushero, 2006) นอกจากจดุแข็ง
ด้านภาษาแล้ว แรงงานท่ีมีราคาถกู หรือคิดเป็น 1 ใน 6 ของค่าจ้างพนกังานคอลเซนเตอร์ในสหรัฐอเมริกา ท าให้
บรรดาบริษัทยกัษ์ใหญ่ทัง้ในสหรัฐอเมริกา องักฤษ และออสเตรเลีย หนัมาเอาท์ซอร์สศนูย์คอลเซนเตอร์ใน
ฟิลิปปินส์เพ่ือลดคา่ใช้จ่าย และสร้างความได้เปรียบด้านการแข่งขนั โดยจะมีพนกังานคอลเซนเตอร์ใน
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ความส�ำเร็จอย่างน่าพอใจ ในการขยายโอกาสทางการศึกษา

ให้แก่ประชากร แต่คุณภาพการศึกษาในทั้งสองประเทศยัง

เป็นเรื่องที่ต้องแก้ไข ไม่เช่นนั้นจะเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา

ประเทศ โดยจ�ำนวนผู้เรียนและจ�ำนวนสถาบันอุดมศึกษา 

เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว แต่พบว่าเกิดช่องว่างระหว่างคุณภาพ

กับปริมาณของบัณฑิต โดยที่นักศึกษาในสายสังคมศาสตร์

และมนษุยศาสตร์มจี�ำนวนมากกว่าความต้องการ ในขณะทีม่ี

ปัญหาขาดแคลนนกัศกึษาในสายวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

นอกจากนี้ โครงการเงินให้กู้และเงินทุนการศึกษาพบว่ามีอยู่ 

มากมาย แต่ขาดประสทิธภิาพเร่ืองการบริหารจดัการ โดยเฉพาะ 

เร่ืองการใช้หนี้คืนของนักศึกษาที่จบแล้วอีกด้วย (UNDP 

2007, 2009)

สรุปได้ว่าปัญหาของตลาดแรงงานไทยคอื ความไม่สมดลุ 

ของโครงสร้างแรงงานที่เกิดขึ้นทั้งระดับล่างและระดับบน 

ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ จากข้อมูลส�ำรวจภาวะการ

ท�ำงานของประชากรของส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ ในไตรมาส 

3 ปี 2555 พบว่า ประเทศไทยขาดแคลนแรงงานระดับ

ล่าง (จบระดับมัธยมศึกษาหรือต�่ำกว่า) เนื่องอัตราการเกิด

ของประชากรมีแนวโน้มลดลง ท�ำให้อุปทานแรงงานในวัย

ท�ำงานมีแนวโน้มลดลงเรื่อยๆ และคนนิยมเรียนต่อในระดับ

อดุมศกึษาเพิม่มากขึน้ ในอกีด้านหนึง่มแีรงงานส่วนเกินระดบั

อุดมศึกษาในสายสงัคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ (มีการผลิต

เกนิเฉลีย่ระหว่างปี 2012-2016 ปีละ 47,256 คน) เกดิมปัีญหา

คุณภาพแรงงานไม่ตรงกับความต้องการของตลาด (Suehiro 

and Wailerdsak, 2013) และผลการปรับฐานเงินเดือน 

ของข้าราชการในระดับปริญญาตรีเป็น 15,000 บาท ท�ำให้

ภาคเอกชนต้องปรับเงินเดือนตามไปด้วย เกิดการชะลอการ

จ้างงานใหม่ ส�ำหรับปัญหาของตลาดแรงงานฟิลิปปินส์ก็คือ 

อปุทานแรงงานมากกว่าอปุสงค์  ประสบปัญหาการว่างงานและ 

ความยากจน รฐับาลต้องแก้ไขโดยสร้างงานทัง้ในและต่างประเทศ  

 

6. สรุปและข้อเสนอแนะ
บทความน้ีศึกษาการพัฒนาเศรษฐกิจกับปัญหาตลาด

แรงงานของไทยและฟิลิปปินส์ ในช่วงสี่ทศวรรษที่ผ่านมา 

เพื่อหาแนวทางปรับสมดุลของอุปสงค์และอุปทานแรงงาน 

สรุปผลการศึกษาได้ตามตารางที่ 4 นอกจากนี้ในส่วนนี้ได้

เพิ่มเติมส่วนวิเคราะห์การรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (AEC) ที่คาดว่าจะมีนัยส�ำคัญต่อการเคลื่อนย้าย

แรงงานระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน ซึ่งภายใต้กรอบของ 

AEC มี 2 ประเภท คือ (1) การเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือ

ตามข้อตกลงการค้าบริการอาเซียน (ASEAN Framework 

Agreement on Services : AFAS)4 และ (2) การเคลื่อน

ย้ายแรงงานวิชาชีพตามข้อตกลงยอมรับร่วมกัน (Mutual 

Recognition Arrangements : MRAs) ด้านคุณสมบัติใน

สาขาวิชาชีพ ตกลงไปแล้ว 7 วิชาชีพ คือ แพทย์ ทันตแพทย์ 

พยาบาล วิศวกร สถาปนิก นักส�ำรวจ และนักบัญชี และ 

1 กลุ่มอาชีพคือ การท่องเที่ยว

แต่ในความเป็นจริงยังมีข้อจ�ำกัดหลายประการ ทั้ง

ข้อจ�ำกัดทางเทคนิค (Technical Constraints) และข้อจ�ำกัด

ทางธรรมชาติ (Natural Constraints) ส�ำหรับข้อจ�ำกัดทาง

เทคนิค คือ แม้จะตกลงยอมรับร่วมกันส�ำหรับคุณสมบัติ

นักวิชาชีพแล้วก็ตาม บุคคลใน 7 วิชาชีพต้องสอบผ่าน 

ใบประกอบวิชาชีพของประเทศที่ตนจะไปท�ำงานด้วย ซึ่งใน

อนาคตควรมีการพัฒนาระบบการศึกษา และคุณภาพของ

วิชาชีพให้ได้มาตรฐานเดียวกันทั้งอาเซียน ส่วนข้อจ�ำกัดทาง

ธรรมชาติ ได้แก่ ความช�ำนาญในการสือ่สารด้วยภาษาองักฤษ 

และภาษาของประเทศที่จะเดินทางไปก็เป็นอุปสรรคส�ำคัญ 

รวมทั้งคุณลักษณะ (Attributes) ต่างๆ ที่ภาคธุรกิจต้องการ 

เช่น ความพร้อมทีจ่ะเผชญิและปรบัตวัในสภาพแวดล้อมใหม่ 

ความมีระเบียบวินัย มีมนุษยสัมพันธ์ กิริยามารยาท ท�ำงาน

เป็นทีม มีความทุ่มเทให้แก่งาน เป็นต้น (ยงยุทธ, 2554) 

4	 AFAS ประกอบด้วยการค้าบริการ 4 ประเภท คือ 1) การขายบริการข้ามพรมแดน 2) บุคคลผู้ถือสัญชาติตนเดินทางไปใช้บริการใน 

	 ต่างประเทศ 3) ผู้ให้บริการต่างชาติเข้ามาจัดตั้งธุรกิจให้บริการ และ 4) บุคลากรต่างชาติเดินทางไปให้บริการในต่างประเทศ

ได้พัฒนาคืบหน้าไปมากในช่วงสามทศวรรษท่ีผ่านมา โดย

ตั้งแต่ปี 1980 ขณะที่อัตราการได้รับโอกาสทางการศึกษาใน

ระดับอุดมศึกษาของฟิลิปปินส์อยู่ที่ร้อยละ 30 จนถึงปัจจุบัน 

อัตราดังกล่าวของไทยเพ่ิมขึน้อย่างเด่นชดัเป็นร้อยละ 46 ในปี 

2008 เป็นผลมาจากการเพิม่ขึน้ของจ�ำนวนมหาวทิยาลยัตาม

นโยบายของรัฐบาล รายได้ครัวเรือนที่เพิ่มขึ้น และบทบาท

ของกองทุนกู้ยืมเพื่อการศึกษา (กยศ.) ที่จัดตั้งขึ้นในปี 1995 

ปัจจุบันให้เงินทุนกูยื้มแก่นกัศึกษาและนกัเรยีนกว่า 4 ล้านคน  

มีนักศึกษาและนักเรียนที่จบการศึกษาแล้วกว่า 3 ล้านคน 

ออกไปประกอบอาชีพด้านต่างๆ (Suehiro and Wailerdsak, 

2013)

อย่างไรกดี็ แม้ว่าประเทศไทยและฟิลิปปินส์จะประสบ

หลงัจากเป็นอาณานคิมของสหรฐัอเมรกิา ฟิลปิปินส์ได้

เน้นหนกัเรือ่งระบบการศกึษาของรัฐ ได้น�ำเอาแนวคดิอุดมคติ 

ของสังคมระบอบประชาธิปไตยมาใช้ เพื่อแสดงให้เห็นว่า

แต่ละบคุคลสามารถเข้าถงึการศึกษาทีด่ไีด้ ฟิลปิปินส์ประสบ

ความส�ำเร็จอย่างยิ่ง ในการผลักดันให้อัตราการได้รับโอกาส

ทางการศกึษาในระดบัประถมศกึษาสงูถงึร้อยละ 100 ต้ังแต่ปี 

1970 ซึ่งเป็นอัตราที่สูงกว่าประเทศอื่นๆ ในเอเชีย (Canlas, 

2008)

ในช่วงปีแรกๆ หลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 ระดับ

อุดมศึกษาฟิลิปปินส์ยังพัฒนากว่าไทย โดยราวร้อยละ 16.8 

ของเยาวชนวัยเรียนของฟิลิปปินส์ศึกษาต่อระดับอุดมศึกษา 

เทียบกับร้อยละ 3.1 ของไทย อย่างไรก็ตามประเทศไทย

ไทย ฟิลิปปินส์

	 ประถมศึกษา	 มัธยมศึกษา	 อุดมศึกษา	 ประถมศึกษา	 มัธยมศึกษา	 อุดมศึกษา

	1970	 81.4	 17.4	 3.1	 108.3	 45.8	 16.8

	1980	 98.9	 28.8	 14.7	 111.9	 64.2	 24.4

	1990	 99.1	 30.1	 16.7	 111.3	 73.2	 28.2

	2000	 93.5	 79.0	 31.9	 113.2	 75.9	 29.5

	2008	 103.4	 96.6	 46.0	 102.5	 82.9	 29.0

ปี

ตารางที่ 3 อัตราการได้รับโอกาสทางการศึกษาจ�ำแนกตามระดับการศึกษา (%)

หมายเหตุ : 

1) ระบบการศึกษาของไทยเป็นระบบ 6-3-3-4 หมายถึง การศึกษาในระดับมัธยมศึกษามีสองระดับ ได้แก่ มัธยมศึกษา

ตอนต้นและตอนปลาย ซึ่งใช้เวลาระดับละ 3 ปี ขั้นต่อไปคือการศึกษาในระดับอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัย เพิ่มอีก 4 ปี ใน

ทางตรงกันข้ามระบบการศึกษาของฟิลิปปินส์ใช้เวลาสั้นกว่าเป็นระบบ 6-4-4 โดยหลังจากจบระดับประถมศึกษา จะใช้เวลา

เรียนต่อระดับมัธยมศึกษา (High School) เพียง 4 ปีเท่านั้น และศึกษาต่ออีก 4 ปีในระดับอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัย ดังนั้น 

นกัศกึษาไทยโดยทัว่ไปจะเรยีนจบมหาวทิยาลยัราวอายุ 22 ปี ในขณะท่ีนกัศึกษาฟิลิปปินส์จะเรยีนจบราวอายุ 20 ปี (Yamauchi, 

2005) ถือได้ว่าฟิลิปปินส์เป็นประเทศหนึ่งที่มีระยะเวลาของการศึกษาสั้นที่สุดในโลก

2) บางชัน้ปีร้อยละของนกัเรียนต่อประชากรวัยเรยีนเกนิร้อยละ 100 เพราะเป็นการค�ำนวณอตัราการเข้าเรยีนอย่างหยาบ 

ซึ่งมีจ�ำนวนนักเรียนมากกว่าจ�ำนวนประชากร

ที่มา : จัดท�ำโดยผู้เขียนจาก World Development Indicators, World Bank; ADB Key Indicators, ADB; National 

Statistical Office, Thailand; Department of Education and Commission of Higher Education, the Philippines. 
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กิตติกรรมประกาศ
ผู้เขียนขอขอบคุณมูลนิธิ SEASREP (Southeast Asian Studies Regional Exchange Program) แห่งประเทศฟิลิปปินส์ 

และคณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่สนับสนุนเงินทุนวิจัย และคณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัย

แห่งประเทศฟิลิปปินส์ที่อนุเคราะห์สถานที่และสภาพแวดล้อมการวิจัยในระหว่างปี 2007-2010 ที่ผู้เขียนเป็น Visiting Scholar 

ที่นั่น ผู้เขียนขอขอบพระคุณ Prof.Dr. Maragtas S.V. Amante, Prof.Dr. Emmanuel E. Esguerra ของมหาวิทยาลัยแห่ง

ฟิลิปปินส์ Prof.Dr. John Lawler ของมหาวิทยาลัยอิลินอยส์ Prof.Dr. Akira Suehiro ของมหาวิทยาลัยโตเกียว รองศาสตราจารย์ 

ดร.สุนันทา เสียงไทย ของสถาบันเทคโนโลยีแห่งเอเชีย และผู้ทรงคุณวุฒิประเมินบทความของวารสาร HR Intelligence ที่ให้

ข้อเสนอแนะต่างๆ

การบริหารจัดการแรงงานของทั้งสองประเทศ คือ จะ

ท�ำอย่างไรทีจ่ะเพิม่การลงทนุทีส่ร้างงานให้แก่ประชาชน และ

ส่งเสริมพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างไรให้ตอบโจทย์ความ

ต้องการแรงงานในภาคธุรกิจ ซึ่งเป็นปัจจัยส�ำคัญของการ 

พฒันาเศรษฐกจิของประเทศ (World Bank, 2013) ผลกระทบ

จากการรวมตัวทางเศรษฐกิจระหว่างประเทศ ต่ออัตราการ

จ้างงาน ระบบค่าจ้าง และการลงทุนในทุนมนุษย์ในแต่ละ

ประเทศ จะเป็นหัวข้อที่ควรศึกษาต่อไปในอนาคต

ประเทศฟิลิปปินส์ประเทศไทย

โอกาส

แรงงาน

มีฝีมือ

ภายใต้ 

AEC

โอกาส

แรงงาน

ไร้ฝีมือ

ภายใต้ 

AEC

แรงงานวิชาชีพภายใต้ข้อตกลง MRAs จะมีโอกาส 

ท�ำงานในต่างประเทศมากขึ้น ไทยอาจสนับสนุน 

ให้แรงงานระดับสูงที่จบปริญญาตรี ไปท�ำงานใน

ประเทศเพื่อนบ้าน ที่ต้องการผู้บริหารระดับกลาง 

เนือ่งจากบรษิทัเอกชนเข้าไปลงทนุในประเทศอาเซยีน

เพิ่มมากขึ้น โดยต้องส่งเสริมให้เรียนรู้ภาษาและ

วัฒนธรรมการท�ำงาน การใช้ชีวิตในต่างประเทศ รวม

ทั้งการสร้างจิตใจ (Mindset) ที่จะเตรียมพร้อมไป

ท�ำงานในต่างประเทศนานหลายปี ซึ่งเรื่องนี้คนไทย

ยังขาดอยู่มาก เมื่อเทียบกับชาวฟิลิปปินส์ 

แรงงานระดับล่างอาจเผชิญกับการว่างงานเพราะ

อุตสาหกรรมที่ใช้แรงงานมากไม่สามารถแข่งขันได้ 

(ย้ายฐานการผลติ) เกดิแรงงานนอกระบบจ�ำนวนมาก 

จ�ำเป็นต้องสร้างมูลค่าเพิ่มตัวเองโดยการเข้าอบรม

ความรู้และทักษะใหม่

มโีอกาสค่อนข้างมากเพราะมจุีดแขง็ด้านทกัษะภาษา 

อังกฤษที่ได้เปรียบแรงงานประเทศอื่นๆ เพิ่มมูลค่า 

ตัวเอง ด้วยการเรียนวิชาชีพมากกว่าการขายเพียง

แรงงานอย่างเดียว และเต็มใจที่จะท�ำงานในต่าง

ประเทศ โดยประเทศเป้าหมายน่าจะเป็นประเทศที่ 

ให้ค่าตอบแทนทีส่งูกว่า ได้แก่ สงิคโปร์ มาเลเซยี และ

ไทย โดยเฉพาะธุรกิจด้านสุขภาพอย่างโรงพยาบาล 

(แพทย์และนางพยาบาล) ศูนย์ดูแลเด็กและผู้สูงอายุ 

สถานศึกษา (ครูสอนภาษาอังกฤษ) และโรงแรม 

(พนักงานต้อนรับ) เป็นต้น 

รัฐบาลยังต้องแก้ปัญหาการว่างงานและความยากจน 

ต่อไป โดยการสร้างงานทั้งในประเทศและต่าง

ประเทศ ขยายโอกาสทางการศึกษา มีแนวโน้ม

ที่จะคุ ้มครองแรงงานในประเทศ มากกว่าการ 

เปิดเสรีตลาดแรงงานของตน

ตารางที่ 4 สรุปผลการเปรียบเทียบตลาดแรงงานและการพัฒนาเศรษฐกิจของไทยและฟิลิปปินส์

ประเทศฟิลิปปินส์ประเทศไทย

การเติบโต

ทาง

เศรษฐกิจ	

จ�ำนวน

ประชากร

และแรงงาน

อุปสงค์

แรงงาน

อุปทาน

แรงงาน

โครงสร้าง

ตลาด

แรงงาน

ไทยใช้นโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจที่พ่ึงพาทรัพยากร 

และการส่งออก ส่งเสรมิการลงทนุจากต่างประเทศ ท�ำให้ 

อตัราการเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิเพิม่ขึน้อย่างต่อเนือ่ง 

ประชาชนมีความกินดีอยู่ดีขึ้น ความยากจนลดลง

ประชากร 67.3 ล้านคนเริ่มลดลงตั้งแต่ปี 2554 ในช่วง 

2-3 ทศวรรษที่ผ่านมาไทยได้ประโยชน์จากการปันผล

ทางประชากร แต่ในปัจจุบันเริ่มเข้าสู่สังคมผู้สูงอาย ุ

เกิดปัญหาขาดแคลนแรงงานและการหดตัวของ

เศรษฐกิจในอนาคต

อัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจสูงกว่าการเติบโตของ

ประชากร ท�ำให้อัตราการว่างงานต�่ำ ภาคธุรกิจมี

ความต้องการแรงงานที่มีฝีมือ ในสายวิทยาศาสตร์ 

และเทคโนโลย ีช่างเทคนคิ เพ่ือตอบสนองภาคการผลติ 

ที่มีมูลค่าเพิ่มสูง

ขาดแคลนแรงงานระดับล่าง (จบการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาหรือต�่ำกว่า) ต้องจ้างแรงงานต่างชาติ 

จากประเทศเพ่ือนบ้าน ขาดแคลนแรงงานระดับบน 

ท่ีไทยผลติบณัฑติในสายสงัคมศาสตร์และมนษุยศาสตร์ 

เกินความต ้องการ ในขณะที่ ขาดแคลนสาย

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและอายุเฉลี่ยแรงงาน

เพิ่มสูงขึ้น

สัดส่วนแรงงานในภาคการเกษตรลดลงเรือ่ยๆ แต่กยั็ง

มีมากทีส่ดุ ขณะทีส่ดัส่วนแรงงานในภาคอตุสาหกรรม

เพิ่มขึ้น แต่ภาคบริการเพิ่มขึ้นมากกว่า แรงงาน

เริ่มไหลออกจากภาคอุตสาหกรรมที่มีผลิตภาพ/ 

มูลค่าเพิ่มสูงไปสู่ภาคบริการที่มีผลิตภาพ/มูลค่าเพิ่ม

ต�่ำกว่า

ฟิลิปปินส์ใช ้นโยบายเศรษฐกิจท่ีพ่ึงพาตลาดใน

ประเทศ รายได้จากแรงงานในต่างประเทศส่งเข้ามา 

พัฒนาเศรษฐกิจโดยเน้นการส่งออกบ้างแต่ไม่มากนัก 

ที่ผ่านมามีปัญหาการเมืองและคอร์รัปชัน

ประชากร 92.4 ล้านคน เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว คาดว่า

จะมีประชากร 113 ล้านคนในปี 2020 เป็นอันดับ 2 

ในอาเซียนรองจากอินโดนีเซีย มีแรงงานวัยหนุ่มสาว

จ�ำนวนมาก ยังไม่ได้รับประโยชน์จากการปันผลทาง

ประชากร

อัตราการเติบโตทางเศรษฐกจิไม่ทันกบัการเติบโตของ

ประชากร ท�ำให้อัตราการว่างงานสูง และมีปัญหา

ความยากจน รัฐบาลต้องส่งเสริมการส่งออกแรงงาน

ไปต่างประเทศมากว่าสี่ทศวรรษ

แรงงานมมีากเกนิกว่าอปุสงค์ภายในประเทศ  แรงงาน 

ร้อยละ 10 ไปท�ำงานในต่างประเทศ เกิดปัญหา

สมองไหลกับแรงงานวิชาชีพ เช่น แพทย์ พยาบาล 

วศิวกร แต่มโีอกาสทีจ่ะได้ประโยชน์จากการปันผลทาง

ประชากรในอนาคต แรงงานจ�ำนวนมากจะสนับสนุน

การผลิต และเป็นตลาดผู้บริโภคขนาดใหญ่

สัดส่วนแรงงานภาคการเกษตรลดลงเรื่อยๆ สัดส่วน 

แรงงานในภาคอุตสาหกรรมไม่ค่อยเพิ่ม ขณะที่ภาค 

บริการจ้างแรงงานในสัดส่วนที่มากที่สุด แรงงาน 

ที่ออกจากภาคเกษตรกรรม มีแนวโน้มเข้าสู ่ภาค

บริการมากกว่าเข้าสู่ภาคอุตสาหกรรม
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An Approach to Lessen the Shortage of
Skilled Workers in Thailand’s Service Sectors

by Employing the Retired Workers

การบรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงาน
ที่มีทักษะในภาคบริการของประเทศไทยด้วยการ

จ้างแรงงานที่เกษียณอายุการท�ำงาน1)

บทคัดย่อ
การศึกษาพยายามน�ำเสนอแนวทางการบรรเทาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะด้วยการจ้างแรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะ

ให้ท�ำงานต่อหลังเกษียณฯ ข้อมูลอุปสงค์ต่อและข้อมูลอุปทานของแรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะได้ถูกรวบรวมและวิเคราะห์ด้วยวิธี 

Logistic Regression Analysis ผลการวิเคราะห์พบว่า ระยะเวลาด�ำเนินการของหน่วยงาน ค่าใช้จ่ายในการปรับปรุงเทคโนโลยี 

การผลิต และค่าใช้จ่ายด้านแรงงานมีผลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติต่ออุปสงค์ต่อแรงงานสูงอายุท�ำงานหลังเกษียณ อุปทานของ

แรงงานสูงอายุท�ำงานหลังเกษียณถูกก�ำหนดด้วยขนาดของหน่วยงานและเงินเดือน จ�ำนวนแรงงานท่ีมีทักษะเกษียณอาย ุ

ในภาคบริการท่ีเก่ียวข้องในระดับประเทศค�ำนวณได้จากการปรับผลการศึกษาอุปสงค์และอุปทานเข้ากับข้อมูลการส�ำรวจ

แรงงานของส�ำนกัสถติพิยากรณ์ ค่าใช้จ่ายในการผลตินกัศึกษาประมาณการได้จากการใช้ข้อมูลจากรายงานการประเมินตนเอง

ของคณะที่เกี่ยวข้องสะท้อนมูลค่าที่สังคมประหยัดได้จากการจ้างแรงงานเกษียณอายุ ข้อเสนอแนะคือเพ่ือท่ีจะบรรเทาการ

ขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการจ้างแรงงานทักษะท่ีเกษียณมากขึ้น จ�ำเป็นต้องให้การฝึกอบรมท่ีเหมาะสมเพื่อเพิ่มทักษะ

ด้านคอมพิวเตอร์ ความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ และฝีมือแรงงานเฉพาะด้าน

Abstract
The study attempts to provide an approach to lessen the shortage of skilled workers by employing the 

retired ones. Information involving the demand for and the supply of elderly skilled workers was collected and 

analyzed by logistic regression method. The findings show that the operation period of agencies, spending on 

the improvement of the production technology and labor costs have statistically significant impacts on the 

demand for senior workers after their retirement. The supply of skilled retirees is affected by size of organizations 

and salary. The number of skilled workers reaching their retirement period in the relevant service sector at the 

national level is computed based on the adjustment of the estimated demand and supply to the labor data 

surveyed by the Statistical Forecasting Bureau. Education costs, approximated by using information from the self-

assessment report (SAR) of relevant faculties, represent the savings occurred to the society by employing retired 

workers. It is recommended that in order to alleviate the shortage of skilled labor by hiring more skilled retirees, it is 

necessary to render them appropriate training to enhance their computer skills, foreign language skills and 

skill specialization.
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บทน�ำ
ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ (2552) รายงานว่าสถาน

ประกอบการขาดแคลนแรงงานทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี

จ�ำนวน 29,372 คน ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ ความรู้ 

ด้านคอมพิวเตอร์ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของแรงงาน

เหล่านีเ้ป็นทีต้่องการมากทีส่ดุ สาขาทีข่าดแคลนแรงงานมาก

ทีส่ดุคอืสาขาธรุกจิการบริการและพาณชิยศาสตร์ (11,808 คน) 

รองลงมาเป็นสาขาคอมพิวเตอร์ (7,280 คน) วศิวกรรมศาสตร์ 

(4,213 คน) และสาขาสุขภาพ (2,287 คน)

ความก้าวหน้าในเทคโนโลยีทางการแพทย์และการ 

พัฒนาระบบเศรษฐกิจและสังคมท�ำให้ประชากรในประเทศ 

ต่างๆ ทั่วโลกมีชีวิตที่ยืนยาวขึ้นจนกระทั่งมีผลต่อการ 

เปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรไปเป็นสังคมผู ้สูงอายุ 

(Ageing Society) ประชากรไทยชายและหญิงมีอายุ 

คาดหมายเฉลี่ยเป็น 71.4 ปี และ 77.6 ปี ในปี 2553 และ

เพิ่มข้ึนเป็น 74.8 ปี และ 80.3 ปี ในปี 2563 ส�ำนักงาน 

คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ(2552) 

คาดหมายว่าในปี 2570 สัดส่วนประชากรวัยเด็กต่อวัยท�ำงาน 

และวัยสูงอายุจะเท่ากับ 14.4 : 62.9 : 22.7 ซึ่งจะท�ำให้

ประชากรเกือบ 1 ใน 4 ของประเทศ (17 ล้านคน) เป็น

ประชากรสูงอายุ ผู้สูงอายุที่ท�ำงานมีจ�ำนวนเพ่ิมขึ้นอย่าง 

ต่อเนื่อง จาก 1.92 ล้านคนในปี 2545 เป็น 2.51 ล้านคนในปี 

2550 (คิดเป็นร้อยละ 32.2 และ 35.8 ของผู้สูงอายุทั้งหมด) 

กลุ่มผู้สูงอายุวัยต้นมีสัดส่วนการท�ำงานมากที่สุด (ร้อยละ 

78.1 ของผู้สูงอายุทั้งหมดที่ท�ำงาน) ผู้สูงอายุที่ท�ำงานใน 

ระบบมีอยู่ประมาณร้อยละ 10 ของผู้สูงอายุทั้งหมด ผู้สูงอายุ 

ท�ำงานในภาครฐัมโีอกาสในการท�ำงานหลังเกษียณเพ่ิมมากขึน้ 

เนื่องจากการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุในบางสาขา

อาชีพ เช่น อาจารย์มหาวิทยาลัยระดับรองศาสตราจารย์ 

ขึ้นไปสามารถรับราชการต่อจนถึงอายุ 65 ปี ผู้พิพากษาและ

อัยการด�ำรงต�ำแหน่งได้จนถึงอายุ 70 ปี ข้าราชการพลเรือน

ทีมี่ความจ�ำเป็นต้องปฏบิตัหิน้าทีใ่นเชงิวชิาการทีต้่องใช้ความ

สามารถเฉพาะตัวให้สามารถรับราชการต่อไปได้จนถึงอายุ 

65 ปี เป็นต้น ส่วนลูกจ้างภาคเอกชนเป็นกลุ่มที่เป็นผู้ทรง

คุณวุฒิหรือผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น

แม้ว่าจะมีการให้ความส�ำคญักบัการท�ำงานหลงัเกษยีณ 

ของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะบางกลุ่ม แต่ในปัจจุบันไม่มีการ

ศึกษาใดเลยท่ีน�ำเหตุผลเชิงประจักษ์มาสนับสนุนการกระท�ำ

เช่นนี้ ดังนั้น จึงมีความจ�ำเป็นที่ต้องวิเคราะห์ประเด็นนี้ด้วย

ข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ียืนยันการกระท�ำเช่นนี้ ตลอดจนการ

ศกึษาทกัษะทีพ่งึประสงค์ของแรงงานทีจ่ะท�ำงานหลงัเกษยีณ

และจ�ำนวนแรงงานผูสู้งอายุท่ีสมัครใจท�ำงานหลังการเกษยีณ 

นอกจากนี้ การวิเคราะห์สาขาการศึกษาและทักษะท่ีได้จาก

การฝึกอบรมของแรงงานท่ีจะท�ำงานหลังเกษียณควรได้น�ำมา 

เป็นข้อมูลพื้นฐานประกอบการทดแทนแรงงานที่มีทักษะที่

ขาดแคลน รวมทั้งการประหยัดงบประมาณของภาครัฐและ

ภาคเอกชนในการผลิตและฝึกอบรมแรงงานใหม่เพื่อชดเชย

แรงงานที่ขาดแคลน

การศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินจ�ำนวนและ

ทักษะของแรงงานสูงอายุท่ีหน่วยงานต้องการ ประมาณการ

จ�ำนวนแรงงานสูงอายุต้องการหลังเกษียณและระดับทักษะ

ของแรงงานเหล่านีท้ีม่อียู ่เปรยีบเทยีบอปุสงค์ต่อและอปุทาน

ของแรงงานท�ำงานหลังเกษียณเพื่อวิเคราะห์การบรรเทาการ

ขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการจ้างแรงงานท�ำงานต่อ 

หลังเกษียณ ค�ำนวณผลได้สุทธิในรูปตัวเงินที่ได้จากการ 

จ้างแรงงานท�ำงานหลงัเกษยีณแทนการผลติแรงงานใหม่จาก

สถาบันอุดมศึกษา

ระเบียบวิธีการศึกษา
ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์อธิบายว่า แม้บุคคลยินดีกับ

รายได้ที่เพิ่มขึ้นจากการท�ำงานหลังเกษียณ แต่เขาจะมี

อรรถประโยชน์ลดลงเนื่องจากไม่มีเวลาพักผ่อนและท�ำ

กิจกรรมในที่ตนเองพึงพอใจ เมื่อพิจารณาข้อจ�ำกัดอื่นๆ 

ของบุคคลร่วมกับรายได้และอรรถประโยชน์ แบบจ�ำลองทาง

เศรษฐศาสตร์ทีส่ามารถวเิคราะห์ว่าบคุคลจะตดัสนิใจท�ำงาน

ต่อไปหรอืไม่ และถ้าท�ำต่อไป จะท�ำนานเพยีงไร สามารถแสดง 

ได้ด้วยสมการต่อไปนี้

U = f (I, L)

I = wh + rk

L = t - h

U	 คือ อรรถประโยชน์ของบุคคล

	 I	 คือ รายได้ของบุคคล

	L	 คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการพักผ่อน

	w	 คือ ค่าตอบแทนในการท�ำงาน (ต่อชั่วโมง)

	h	 คือ จ�ำนวนชั่วโมงที่ท�ำงาน

	 r	 คือ ผลตอบแทนที่ได้จากทุนที่มีอยู่ของบุคคล

	 k	 คือ ทุนที่มีอยู่ของบุคคล

	 t	 คือ จ�ำนวนชัว่โมงทีบ่คุคลมีอยู่ (เช่น 24 ชัว่โมง)

นักเศรษฐศาสตร์ให้ความส�ำคัญกับค่าตอบแทนใน 

การท�ำงาน (w) น่ันคือ หากค่าตอบแทนที่ได้รับ (ค่า

ตอบแทนในอตัราตลาด) ต�ำ่กว่าค่าตอบแทนทีบ่คุคลต้องการ 

(Reservation Wage) เขาจะไม่ท�ำงาน สภาวะเช่นนีส้ามารถ

เขียนเป็นสมการคณิตศาสตร์ได้ดังนี้

H	= aX + bWm  	 ถ้า  Wm > Wr
H	= O  			    	 ถ้า  Wr > Wm
￼

	H	 คือ จ�ำนวนชั่วโมงที่ท�ำงาน

	X	 คอื ปัจจยัก�ำหนด Wr  (เช่น อาย ุปัญหาสขุภาพ  

			   รายได้จากแหล่งอื่นที่มิใช่การท�ำงาน)

	Wm	คือ ค่าตอบแทนในอัตราตลาด
	Wr	 คือ ค่าตอบแทนที่บุคคลต้องการ

 a	และ b คือ สัมประสิทธิ์ของ X และ Wm ตาม

ล�ำดับ

ขณะเดียวกัน ค่าตอบแทนในอัตราตลาดถูกก�ำหนด

จากปัจจัยในตลาดแรงงาน เช่น อุปสงค์ต่อแรงงาน อัตรา

ดอกเบีย้ตลาด ฯลฯ ซึง่สามารถแสดงเป็นสมการคณติศาสตร์

ได้ดังนี้

In (Wm) = c + dY

	Y	 คือ ปัจจัยที่ก�ำหนดค่าตอบแทนในอัตราตลาด

 c และ d คือ ค่าคงที่และค่าสัมประสิทธิ์ของ Y 

ตามล�ำดับ

ดังนั้น จ�ำนวนชั่วโมงที่ท�ำงานของแรงงานที่ต้องการ

ท�ำงานหลังเกษียณจึงเป็น

นั่นหมายความว่า จ�ำนวนชั่วโมงที่แรงงานต้องการ

ท�ำงานขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคล (ที่ก�ำหนดค่าตอบแทน

ที่บุคคลต้องการ) และปัจจัยในตลาดแรงงาน การศึกษา 

ส่วนใหญ่ระบุว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ส�ำคัญคือ ปัญหาสุขภาพ

ของแรงงาน ปัญหาสุขภาพของคู ่สมรสและสมาชิกใน

ครอบครัวของแรงงาน ค่าตอบแทนที่ได้รับ รายได้ของ

ครอบครัว เงินบ�ำนาญที่ได้รับ เป็นต้น ส่วนปัจจัยในตลาด

แรงงานทีส่�ำคญั ได้แก่ สภาวะเศรษฐกจิ สภาพตลาดแรงงาน 

นโยบายของรัฐบาล การด�ำเนินงานของสถานประกอบการ 

เป็นต้น

การด�ำเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนหลัก ได้แก่

1. การประมาณการอุปสงค์ต่อแรงงานที่มีทักษะ

ท�ำงานหลังเกษียณของหน่วยงาน

2. การประมาณการอุปทานของแรงงานที่มีทักษะที่

ต้องการท�ำงานหลังเกษียณ

3. การวเิคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานทีม่ี

ทักษะด้วยการเปรียบเทียบอุปสงค์และอุปทาน

4. การประมาณการมลูค่าทีส่งัคมสามารถประหยดัได้

จากการจ้างแรงงานที่มีทักษะท�ำงานหลังเกษียณแทนที่การ

ผลิตแรงงานใหม่

การประมาณการอุปสงค์ต่อแรงงานที่มีทักษะท�ำงาน

หลังเกษียณของหน่วยงานแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ขั้นตอน

แรกเป็นการระบแุละวเิคราะห์การขาดแคลนแรงงานทีม่ทีกัษะ

ของหน่วยงาน ประเด็นที่วิเคราะห์ได้แก่ จ�ำนวนแรงงานที่มี

ทกัษะทีห่น่วยงานขาดแคลน ประเภทของทกัษะทีพ่งึประสงค์

ในแรงงานทีข่าดแคลน ความเป็นไปได้ทีจ่ะใช้แรงงานสงูอายุ

ที่มีทักษะมาบรรจุในต�ำแหน่งที่ขาดแคลนแรงงาน ระดับของ

การทดแทนกันระหว่างแรงงานสูงอายุที่มีทักษะกับแรงงาน

ใหม่ เป็นต้น ขั้นตอนที่สองเป็นการระบุปัจจัยที่หน่วยงาน

ใช้ในการเลือกแรงงานที่มีทักษะท�ำงานหลังเกษียณเพื่อแก้ไข

การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ การวิเคราะห์ใช้วิธี Logistic 

Regression Analysis ตัวแปรตามจะเป็นการจ้างแรงงาน

ที่มีทักษะท�ำงานหลังเกษียณหรือไม่ของหน่วยงาน ผลการ

วเิคราะห์แสดงปัจจยัทีม่นียัส�ำคญัทางสถติิซ่ึงหน่วยงานได้ใช้ 

H = a +    X +   Y
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ในการตดัสนิใจจ้างหรอืไม่จ้างแรงงานประเภทนี ้ การวเิคราะห์ 

ด้วยวิธี Multiple Regression Analysis ระบุผลของปัจจัยที่มี

นยัส�ำคญัทางสถติทิีม่ต่ีอจ�ำนวนของการจ้างแรงงานประเภทนี้ 

ซึง่จะวเิคราะห์เฉพาะกบัหน่วยงานทีต่อบว่ามกีารจ้างแรงงาน

กลุ่มนี้เท่านั้น 

การประมาณการอุปทานของแรงงานทีม่ทีกัษะท�ำงาน

หลังเกษียณแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ขั้นตอนแรกเป็นการระบุและ

วิเคราะห์ศักยภาพของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่ต้องการ

ท�ำงานต่อหลังเกษียณ ปัจจัยที่วิเคราะห์ได้แก่ การตัดสินใจ

ที่จะท�ำงานต่อหลังการเกษียณอายุ (ในกรณีที่ต้องการท�ำงาน

ต่อจะท�ำนานเพยีงไร) ประเภทของทกัษะทีต่นเองมอียูท่ีค่ดิว่า 

จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน เง่ือนไขที่ต้องการเพิ่มเติม 

เมื่อเทียบกับแรงงานประเภทเดียวกันที่ยังไม่ได้เกษียณอายุ

การท�ำงาน ข้อจ�ำกดัส่วนบคุคลทีม่หีากต้องท�ำงานหลงัเกษียณ 

เป็นต้น ขั้นตอนที่สองเป็นการระบุปัจจัยที่แรงงานสูงอายุที่มี

ทักษะใช้ในการตัดสินใจที่จะท�ำงานต่อหลังเกษียณ การ 

วิเคราะห์อาศัยวิธี Logistic Regression Analysis ตัวแปร 

ตามจะเป็นการตัดสินใจที่จะท�ำงานต่อหลังเกษียณหรือ

การตัดสินใจที่จะไม่ท�ำงานต่อ ผลการวิเคราะห์ระบุตัวแปร

ที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่มีต่อการตัดสินใจที่จะท�ำงานต่อ 

หลังเกษียณ การวิเคราะห์ด้วยวิธี Multiple Regression 

Analysis เพื่อก�ำหนดปัจจัยที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่มีผลต่อ

ระยะเวลาการท�ำงานหลังเกษียณด้วย ซึ่งจะวิเคราะห์เฉพาะ

แรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะที่ตอบว่าจะท�ำงานต่อหลังเกษียณ

เท่านั้น 

การวิเคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่

มีทักษะอาศัยการเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการ

วิเคราะห์อุปสงค์กับอุปทานที่ค�ำนวณได้จากสองส่วนข้างต้น 

ผลการวิเคราะห์ไม่เพียงแต่จะแสดงให้เห็นว่าจะมีอุปสงค ์

ส่วนเกนิหรอือปุทานส่วนเกนิหรอืไม่เท่านัน้  แต่ยงัระบเุพ่ิมเติม 

ได้ว่าความไม่สมดลุเกดิจากปัจจยัใดบ้าง  หากต้องการให้เกดิ 

ความสมดุลของอุปสงค์และอุปทานแล้ว ผลการวิเคราะห์

สามารถบ่งบอกถึงปัจจัยที่ควรได้รับการปรับเปลี่ยน ซึ่งจะ

เป็นข้อเสนอแนะที่การศึกษานี้จะน�ำเสนอ

การประมาณการมูลค่าที่สังคมสามารถประหยัดได้

จากการจ้างแรงงานที่มีทักษะท�ำงานหลังเกษียณแทนที่จะ

ผลิตแรงงานใหม่ จะใช้ผลการวิเคราะห์บางส่วนข้างต้นมา

เป็นพื้นฐานในการค�ำนวณประกอบกับค่าใช้จ่ายในการผลิต

บัณฑิตของสถาบันอุดมศึกษา (ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากการ

รายงานการประกนัคณุภาพของสถาบันอดุมศกึษาซ่ึงเผยแพร่ 

ใน Website ของตนเอง ส่วนข้อมูลค่าใช้จ่ายส�ำหรับการ 

ฝึกอบรมทักษะประเภทต่างๆ ของแรงงานมีทักษะได้จาก

การส�ำรวจอุปสงค์ หากแรงงานที่มีทักษะท�ำงานหลังเกษียณ 

1 คนสามารถทดแทนแรงงานใหม่ 1 คนได้อย่างสมบูรณ์ใน 

การท�ำงาน 1 ปี จะหมายความว่า สังคมจะประหยัดค่า 

ใช้จ่ายในการผลิตบัณฑิตและการฝึกอบรมทักษะตามที่ 

ค�ำนวณได้เป็นระยะเวลา 1 ปี ผลคูณระหว่างมูลค่าที่

ประหยัดได้กับจ�ำนวนและระยะเวลาของการจ้างแรงงานที่

มีทักษะท�ำงานหลังเกษียณจะเป็นมูลค่าทั้งหมดที่สังคมไทย 

พึงประหยัดได้จากการทดแทนแรงงานใหม่ท่ีมีทักษะด้วย

แรงงานเกษียณอายุที่มีทักษะ

การศกึษารวบรวมข้อมลูอปุสงค์จากหน่วยงานจ�ำนวน 

40 ราย จ�ำแนกเป็นหน่วยงานบริการการศึกษาร้อยละ 25 

หน่วยงานบริการสังคมร้อยละ 25 หน่วยงานบริการธุรกิจ

ร้อยละ 22.5 หน่วยงานบริการสุขภาพร้อยละ 15 หน่วยงาน

สื่อสารคมนาคมร้อยละ 7.5 และหน่วยงานบริการวิศวกรรม

ร้อยละ 5 ส่วนใหญ่เป็นหน่วยงานรัฐ (ร้อยละ 60) ตามด้วย

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ (ร้อยละ 24) และหน่วยงานเอกชน 

(ร้อยละ 16) การศึกษารวบรวมข้อมูลอุปทานจากแรงงาน

สูงอายุในหน่วยงานข้างต้นจ�ำนวน 307 ราย ตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 25) ท�ำงานในหน่วยงานบริการการศึกษา 

ตามด้วยหน่วยงานบรกิารธรุกจิ (ร้อยละ 21) หน่วยงานบรกิาร

วิศวกรรม (ร้อยละ 20) หน่วยงานบริการสุขภาพ (ร้อยละ 16) 

หน่วยงานบริการสังคม (ร้อยละ 14) และหน่วยงานบริการ

สื่อสารคมนาคม (ร้อยละ 4) ส่วนใหญ่ท�ำงานในหน่วยงานรัฐ 

(ร้อยละ 61) หน่วยงานเอกชน (ร้อยละ 25) และรัฐวิสาหกิจ 

(ร้อยละ 14)

การศึกษามีขอบเขตของการวิ เคราะห์ด ้วยการ

ครอบคลุมประเด็นต่างๆ ต่อไปนี้

- แรงงานที่มีทักษะในนิยามเชิงปฏิบัติ (Operational 

Definition) หมายถึง แรงงานที่มีการศึกษาตั้งแต่ระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไปที่มีทักษะใน 5 ด้านได้แก่ ความสามารถ

ในการแก้ปัญหา ฝีมือแรงงานเฉพาะด้าน ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ คอมพิวเตอร์ และภาษาต่างประเทศ 

- การจ�ำแนกสาขาวชิาของการศกึษาระดบัอดุมศกึษา

อาศัยระบบ International Standard Classification of 

Education (ISCED) ซึ่งประกอบด้วย 8 สาขาต่อไปน้ี 

สาขาศึกษาศาสตร์ สาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ สาขา

สังคมศาสตร์ ธุรกิจ และนิติศาสตร์ สาขาวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลย ีสาขาวศิวกรรม ผลติกรรม และการก่อสร้าง สาขา

เกษตรศาสตร์ สาขาสุขภาพและสวัสดิการ และสาขาบริการ 

(ซึง่ครอบคลมุการบรกิารรกัษาความปลอดภยัส่วนบคุคลและ

การดูแลส่วนบุคคล) การศึกษานี้ใช้ข้อมูลค่าใช้จ่ายในการ 

ผลิตนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน 7 สาขาวิชา 

(ยกเว้นสาขาบริการ เน่ืองจากไม่มีการสอนสาขาวิชานี้ใน

สถาบันอุดมศึกษาของไทยอย่างชัดเจน)

- แม้ว่านักวิชาการยอมรับกันอย่างกว้างขวางว่า

ประสบการณ์ของบุคคลมีผลต่อการสะสมทรัพยากรมนุษย์

ซึ่งน�ำมาสู ่ผลิตภาพและรายได้ที่สูงขึ้น แต่การประมาณ

การประสบการณ์ของบุคคลให้มีมาตรฐานที่เปรียบเทียบได้

ระหว่างบุคคลยังเป็นข้อถกเถียงกันอยู่ นอกจากนี้ ความ

แตกต่างในเร่ืองประสบการณ์เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลซึ่ง

ท�ำให้ยากต่อการประมวลให้เป็นพฤตกิรรมส่วนรวมได้ ฉะนัน้ 

การศึกษานี้ไม่น�ำประสบการณ์ของบุคคล (และตัวแปรอื่นที่ 

มีลักษณะคล้ายคลึงกัน) มาร่วมวิเคราะห์ด้วย

- การศึกษานี้ใช้หลักการเศรษฐศาสตร์ทรัพยากร

มนุษย์ซึ่งใช้ผลได้และต้นทุนทางเศรษฐกิจเป็นหลัก การ

วิเคราะห์จึงไม่รวมผลได้และต้นทุนทางด้านอ่ืน (เช่น ด้าน

สังคม เป็นต้น) ความต่างของผลได้และต้นทุนใช้เป็นเหตุผล

ทางเศรษฐกิจในการจ้างหรือไม่จ้างแรงงานเกษียณอาย ุ

การศึกษานี้ไม่ได้ต้องการวิเคราะห์และค้นหาสาเหตุการจ้าง

หรือไม่จ้างแรงงานเกษียณอายุในทัศนะของนายจ้าง

- การศึกษานี้ใช้จุดยืนของสังคมเป็นพื้นฐานการ

วเิคราะห์ ผลได้ทีเ่กดิกบับคุคลบางรายหรอืหน่วยงานบางแห่ง 

(ตัวอย่างเช่น ประสิทธิภาพในการท�ำงานจากการฝึกอบรม

ของแรงงานทีเ่กิดกับหน่วยงานบางรายแต่ไม่เกิดกับหน่วยงาน

อื่น) ไม่น�ำมาวิเคราะห์ 

ผลการศึกษา
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของอุปสงค์และอุปทาน

หน่วยงานคร่ึงหน่ึง (ร้อยละ 51) ขาดแคลนแรงงาน

ที่มีทักษะซึ่งคิดเป็นร้อยละ 13 ของจ�ำนวนแรงงานที่มีทักษะ

ทั้งหมด ร้อยละ 38 ของหน่วยงานได้จ้างแรงงานท�ำงาน 

หลังเกษียณและโดยเฉลี่ยจ้าง 6 คนต่อแห่ง ระยะเวลาการ

จ้างเป็น 7 ปีโดยเฉลี่ยต่อคน ร้อยละ 36 ต้องการจ้างแรงงาน

ประเภทนี้อีกและโดยเฉลี่ยคิดเป็นจ�ำนวน 3.6 คนต่อแห่ง ใน

ความเห็นของหัวหน้าหน่วยงาน แรงงานเกษียณที่มีทักษะ

สามารถทดแทนแรงงานที่มีทักษะทั่วไปเป็นร้อยละ 58 (โดย

ก�ำหนดให้ร้อยละ 100 เป็นการทดแทนกนัได้เตม็ทีแ่ละลดหลัน่ 

ลงมาจนถึง 0 เป็นการทดแทนไม่ได้เลย) หน่วยงานส่วนใหญ่ 

(ร้อยละ 85) ก�ำหนดภาระงานของแรงงานทีท่�ำงานหลงัเกษยีณ 

ไม่แตกต่างจากแรงงานทีม่ทีกัษะทัว่ไป ร้อยละ 67 จ่ายค่าจ้าง 

แก่แรงงานที่ท�ำงานหลังเกษียณไม่แตกต่างจากแรงงานที่

มีทักษะทั่วไป หน่วยงานส่วนใหญ่ (ร้อยละ 67) คิดว่ากฎ

ระเบียบเอื้อต่อการจ้างแรงงานท�ำงานหลังเกษียณ ขณะที ่

ร้อยละ 20 คดิว่ากฎระเบยีบไม่เอือ้ และอกีร้อยละ 13 ไม่ทราบ

หรือไม่สามารถประเมินกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องได้ หน่วยงาน

ต้องการจ้างแรงงานท�ำงานหลังเกษียณในสาขาสังคมศาสตร์ 

ธุรกิจและนิติศาสตร์เป็นร้อยละ 24 ของแรงงานท�ำงาน 

หลังเกษียณในทุกสาขารวมกัน สาขาสุขภาพและสวัสดิการ

ร้อยละ 23 สาขาการศึกษาร้อยละ 22 สาขาเกษตรศาสตร์ 

ร้อยละ 15 สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง 

ร้อยละ 5 สาขางานบริการร้อยละ 5 สาขามนุษยศาสตร์และ

ศิลปะร้อยละ 2 และสาขาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยร้ีอยละ 2 

ร้อยละ 60 ของแรงงานคิดว่าจะท�ำงานหลังเกษียณ  

ตวัอย่างกลุม่นีค้าดหวงัจะได้เงนิเดอืนในการท�ำงานหลงัเกษยีณ 

เป็น 65,692 บาทต่อเดอืนและประสงค์ทีจ่ะท�ำงานหลงัเกษยีณ

เป็นระยะเวลา 6 ปี แรงงานต้องการความยืดหยุ่นในการ

ท�ำงานในเร่ืองเวลาท�ำงานมากที่สุด (ร้อยละ 40) ตามด้วย

ภาระงาน (ร้อยละ 27) สถานที่ท�ำงาน (ร้อยละ 25) ขณะที่

ร้อยละ 11 ไม่ต้องการความยืดหยุ่นใดๆ ในความเห็นของ

แรงงานส่วนใหญ่ (ร้อยละ 45) กฎระเบียบที่ก�ำกับหน่วยงาน

ของตนเองไม่เอื้อต่อการจ้างแรงงานสูงอายุที่มีทักษะ ขณะที่ 

ร้อยละ 39 คิดว่ากฎระเบียบเอื้อต่อการจ้างแรงงานสูงอาย ุ
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ที่มีทักษะ ส่วนอีกร้อยละ 16 ไม่ทราบหรือไม่สามารถ

ประเมินกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้องได้ เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน

ร่วมงาน แรงงานประเมินว่าตนเองมีระดับของทักษะในเรื่อง

ความสามารถในการแก้ปัญหาสูงสุด (โดยให้ค่าเป็นร้อยละ 

102 ระดับทักษะของเพื่อนร่วมงาน) ตามด้วยความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ (ร้อยละ 98) ฝีมือแรงงานเฉพาะด้าน (ร้อยละ 

94) ความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ (ร้อยละ 85) และความรู้

ด้านคอมพิวเตอร์ (ร้อยละ 77) ความพึงพอใจของแรงงานที่

มีต่อการท�ำงานในปัจจุบันอยู่ในระดับ 84 คะแนน (ก�ำหนด

ให้คะแนน 100 ส�ำหรับความพึงพอใจสูงสุดและคะแนน 0  

ส�ำหรบัความพงึพอใจต�ำ่สุด)  แรงงานโดยเฉล่ียคิดว่าหน่วยงาน 

ของตนเองจ่ายเงนิเดอืนต�ำ่กว่าหน่วยงานอ่ืนเป็นร้อยละ 8 แต่

กลับก�ำหนดภาระงานมากกว่าหน่วยงานอื่นเป็นร้อยละ 18

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่หน่วยงานใช้ในการเลือกแรงงาน

ท�ำงานหลังเกษียณ

ผลการวิเคราะห์ด้วยวิธี Logistic Regression Analysis 

(ดูตารางที่ 1) ระบุว่ามี 3 ปัจจัยที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติก�ำหนด 

การเลือกแรงงานท�ำงานหลังเกษียณ

(1) ระยะเวลาด�ำเนินการของหน่วยงาน หน่วยงาน 

มีระยะเวลาในการด�ำเนินงานที่ยาวนานมักจะมีระบบบริหาร 

จัดการกับการจ้างแรงงานหลังเกษียณ ซ่ึงเป ็นเรื่องที่ 

ค่อนข้างใหม่ในตลาดแรงงาน ขณะทีร่ะยะเวลาการด�ำเนนิงาน 

ที่สั้นของหน่วยงานสะท้อนความไม่พร้อมที่จะสร้างระบบ 

ดังกล่าวซึ่งอาจน�ำมาสู่การเพ่ิมขึ้นของค่าใช้จ่ายที่ไม่ต้องการ

แบกรับ

(2) ค่าใช้จ่ายในการปรับปรุงเทคโนโลยกีารผลติ เนือ่งจาก 

หน่วยงานใช้เทคโนโลยีการผลิตทดแทนแรงงาน ค่าใช้จ่าย

เพื่อการปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิตเพิ่มขึ้น (ลดลง) ท�ำให้ใช้

แรงงานน้อยลง (มากขึ้น) และ 

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านแรงงานต่อค่าใช้จ่ายการ

ด�ำเนินการทั้งหมด ซึ่งเป็นไปตามกฎแห่งอุปสงค์ (Law of 

Demand) ที่แสดงความสัมพันธ์ที่เป็นลบระหว่างค่าจ้างกับ

จ�ำนวนแรงงานทีต้่องการจ้าง  เมือ่หน่วยงานพบว่าค่าจ้างสงูขึน้ 

(ต�่ำลง) จ�ำนวนการจ้างแรงงานจะลดลง (สูงขึ้น) 

นอกจากนี้ ปัจจัยที่สองและสามสะท้อนการเชื่อมโยง

การจ้างแรงงานสูงอายุหลังเกษียณกบัสถานะทางการเงนิของ

หน่วยงานอย่างชัดเจน นั่นคือ หน่วยงานที่ต้องการประหยัด

ค่าใช้จ่าย (โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน) จะใช้เทคโนโลยี

เพิ่มขึ้น และในขณะเดียวกันจะลดการใช้แรงงานลง ซึ่งรวม

ถึงแรงงานท�ำงานหลังเกษียณด้วย

ผลการวเิคราะห์ด้วยวธิ ีMultiple Regression Analysis 

(ตารางที่ 2) พบว่า จ�ำนวนแรงงานท�ำงานหลังเกษียณที ่

หน่วยงานต้องการจ้างเพิ่มเติมเป็นปัจจัยเพียงตัวเดียวที่มีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ กล่าวคือ หน่วยงานที่มีแผนการจ้างแรงงาน

ประเภทนีอ้ยู่แล้วจะมีโอกาสในการจ้างแรงงานมาท�ำงานหลงั

เกษยีณในจ�ำนวนทีม่ากกว่าหน่วยงานทีไ่ม่มแีผนการดงักล่าว 

นั่นหมายความว่า หากหน่วยงานก�ำหนดจ�ำนวนแรงงานที่จะ 

มาท�ำงานหลังเกษียณแล้ว จะไม่เปลี่ยนแปลงอีกไม่ว่าจะ 

เผชิญกับอิทธิพลของปัจจัยใดๆ ก็ตาม

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่แรงงานสูงอายุที่มีทักษะใช้ตัดสินใจ

ที่จะท�ำงานต่อหลังเกษียณ

ผลการวิเคราะห์ด้วยวิธี Logistic Regression Analysis 

(ตารางที่ 3) ระบุว่ามี 2 ปัจจัยที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ ได้แก่ 

จ�ำนวนแรงงานในหน่วยงานและเงินเดือนในปัจจุบันของ

แรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะ การตัดสินใจท่ีจะท�ำงานต่อหลัง

เกษียณแปรผกผันกับจ�ำนวนแรงงานในหน่วยงานแต่แปร

โดยตรงกับเงินเดือนในปัจจุบัน ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าใน

หน่วยงานเล็ก (ใหญ่) ที่มีจ�ำนวนบุคลากรน้อย (มาก) ย่อม

มีการแข่งขันระหว่างบุคลากรในระดับที่ต�่ำ (สูง) โอกาสของ

การได้งานท�ำต่อหลังเกษียณและความราบรื่นของช่วงเวลา

การท�ำงานต่อจากนัน้อยู่ในระดับท่ีสงู (ต�่ำ) ส่วนความสมัพนัธ์

ระหว่างการตัดสินใจที่จะท�ำงานกับเงินเดือนสอดคล้องกับ 

กฎแห่งอุปทาน (Law of Supply) นั่นคือ เงินเดือนที่สูง (ต�่ำ) 

ในปัจจุบันจะเป็นแรงจูงใจ (ความบั่นทอน) ให้บุคลากรยังคง

ท�ำงานต่อไป (เลิกท�ำงาน) 

ผลการวเิคราะห์ด้วยวธิ ีMultiple Regression Analysis 

(ตารางที่ 4) พบว่าเพศและระยะเวลาที่ท�ำงานมาทั้งหมดเป็น

สองปัจจัยท่ีมีนยัส�ำคัญทางสถติิ กล่าวคือ แรงงานสูงอายชุาย

ท่ีมีทักษะต้องการท�ำงานหลังเกษียณนานกว่าแรงงานสูงอายุ

หญิงท่ีมีทักษะ แรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะท่ีมีระยะเวลาการ

ท�ำงานทั้งหมดในชีวิตที่สั้นต้องการท�ำงานหลังเกษียณนาน

กว่าผู้ที่มีระยะเวลาในการท�ำงานมาตลอดชีวิตที่ยาว 

ผลการวิเคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ

การวิเคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มี

ทักษะอาศัยการเปรียบเทียบอุปสงค์กับอุปทาน (ดูตารางที่ 

5) อุปสงค์มากกว่าอุปทาน (อุปสงค์ส่วนเกิน) เกิดขึ้นในเรื่อง

ต่อไปนี้คือ

- ระยะเวลาการจ้างแรงงานสูงอายุหลังเกษียณของ

หน่วยงานยาวกว่าระยะเวลาการจ้างทีแ่รงงานสงูอายตุ้องการ

ท�ำหลังเกษียณเล็กน้อย (7 ปี และ 6 ปี)

- หน่วยงานให้ความยดืหยุน่ในสถานทีท่�ำงาน (ร้อยละ 

33) น้อยกว่าที่แรงงานสูงอายุต้องการ (ร้อยละ 42) 

- แรงงานสงูอายตุ้องการท�ำงานในหน่วยงานทีม่ขีนาด 

เล็ก (จ�ำนวนแรงงาน 403 คนต่อแห่งโดยเฉล่ีย) ขณะที่ 

หน่วยงานทีต้่องการจ้างแรงงานท�ำงานหลงัเกษยีณมขีนาดใหญ่ 

เกือบสองเท่า (จ�ำนวนแรงงาน 787 คนต่อแห่งโดยเฉลี่ย)

- แรงงานท�ำงานหลงัเกษยีณทีห่น่วยงานจ้างมสีดัส่วน

สูงกว่าแรงงานสูงอายุที่ต้องการท�ำงานหลังเกษียณได้แก่ 

สาขาเกษตรศาสตร์ สาขาสุขภาพและสวัสดิการ สาขาการ

ศึกษา และสาขางานบริการ 

ส่วนอปุทานมากกว่าอปุสงค์ (อปุทานส่วนเกนิ) เกดิขึน้ 

ในเรื่องต่อไปนี้คือ

- เงินบ�ำนาญที่แรงงานได้รับหลังเกษียณโดยเฉล่ีย 

(33,749 บาทต่อเดือน) มากกว่าเงินบ�ำนาญที่แรงงานสูงอายุ

ทีม่ทีกัษะทีต้่องการท�ำงานหลงัเกษยีณ (28,906 บาทต่อเดอืน) 

ความต่างนี้อาจเป็นสาเหตุที่ท�ำให้แรงงานสูงอายุที่มีทักษะ

หลายรายต้องการท�ำงานต่อหลังเกษียณ เน่ืองด้วยเงินบ�ำนาญ

ที่ได้รับไม่เพียงพอต่อการด�ำรงชีพ 

- หน่วยงานจ่ายเงินเดือนให้แก่แรงงานหลังเกษียณ 

(ต�่ำกว่าเดิมร้อยละ 16 ของเงินเดือนปกติ) มากกว่าที่แรงงาน

สูงอายุต้องการ (ต�่ำกว่าเดิมร้อยละ 36) 

- แรงงานสูงอายุมีระยะเวลาการฝึกอบรม (13 วัน) 

มากกว่าทีร่ะยะเวลาการฝึกอบรมทีห่น่วยงานได้ให้แก่แรงงาน

ทั่วไป (7 วัน)

- ความยืดหยุ ่นในเร่ืองเวลาท�ำงานที่หน่วยงาน 

ผ่อนผนัให้แก่แรงงานท�ำงานหลงัเกษยีณอยูใ่นระดบัทีม่ากกว่า 

ที่แรงงานสูงอายุต้องการ (ร้อยละ 80 กับร้อยละ 68) 

- แรงงานสูงอายุที่ต ้องการท�ำงานหลังเกษียณม ี

สัดส่วนสูงกว่าแรงงานท�ำงานหลังเกษียณที่หน่วยงานจ้าง 

ได้แก่ สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง สาขา

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ และ

นิติศาสตร์ และสาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ 

สมดุลระหว่างแรงงานสูงอายุที่ต้องการท�ำงานหลัง

เกษยีณกบัแรงงานท�ำงานหลงัเกษยีณทีห่น่วยงานต้องการจ้าง 

ระบไุด้จากตัวเลขทีต่�ำ่จากสองตวัเลขในแต่ละสาขาการศกึษา 

เน่ืองจากตัวเลขที่ต�่ำสะท้อนถึงอุปสงค์ที่ได้รับการตอบสนอง

ด้วยอุปทานและอุปทานที่มีอุปสงค์รองรับ จากตารางที่ 5 

แรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่จะรับการจ้างงานหลังเกษียณเป็น

สัดส่วนที่สูง ได้แก่ ผู้มีการศึกษาในสาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ 

และนติศิาสตร์ (ร้อยละ 24) สาขาการศกึษา (ร้อยละ 18) และ 

สาขาสุขภาพและสวัสดิการ (ร้อยละ 12) ในทางตรงกันข้าม 

แรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่จะรับการจ้างงานหลังเกษียณเป็น

สัดส่วนที่ต�่ำ ได้แก่ สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการ

ก่อสร้าง (ร้อยละ 5) สาขาเกษตรศาสตร์ (ร้อยละ 3) สาขา

มนุษยศาสตร์และศิลปะ (ร้อยละ 2) สาขาวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี (ร้อยละ 2) และสาขางานบริการ (ร้อยละ 2) เมื่อ

รวมสดัส่วนของแรงงานสงูอายุในทกุสาขาวิชาเข้าด้วยกนั จะ

พบว่าแรงงานสูงอายุที่ต้องการท�ำงานหลังเกษียณและได้รับ

การจ้างงานคิดเป็นร้อยละ 68 ของแรงงานสูงอายุทั้งหมดที่

ต้องการท�ำงานหลังเกษียณ

ตัวเลขน้ี (ร้อยละ 68) สะท้อนถึงการจ้างงานหลัง

เกษียณอายุเชิงปริมาณอย่างเดียว ยังไม่ได้น�ำระดับทักษะที่

หน่วยงานต้องการเข้ามาร่วมพิจารณาด้วย ดังนั้น หากใช้ 

ค่าเฉลีย่ระดบัทกัษะของแรงงานทีห่น่วยงานตัวอย่างประเมนิ

ไว้ว่าแรงงานเกษียณสามารถทดแทนแรงงานทั่วไปได้เป็น 

ร้อยละ 58 (ซึ่งเป็นข้อมูลที่กล่าวถึงในส่วนของผลการ 

วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของอุปสงค์และอุปทาน) แรงงานที่จะ

ได้รับการจ้างหลังเกษียณเป็นร้อยละ 39 (ร้อยละ 68 คูณด้วย

ร้อยละ 58) นั่นหมายความว่า ในหมู่ผู้เกษียณอายุ 100 คน 

นายจ้างต้องการจ้างเพียง 39 คน ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์

ด้านอุปสงค์ต่อแรงงานเท่านั้น การวิเคราะห์ต่อไปจึงต้องน�ำ
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อุปทานของแรงงานมาปรับเพื่อสอดคล้องกับความจริงที่ว่า

แรงงานเกษียณอายุส่วนหนึ่งไม่ต้องการท�ำงานหลังเกษียณ

แล้ว ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของอุปสงค์และอุปทาน

ระบุว่าแรงงานเกษียณอายุที่ต้องการท�ำงานหลังเกษียณเป็น

ร้อยละ 60 แรงงานเกษียณอายุที่มีระดับทักษะที่พึงประสงค์

และสอดรับกับอุปสงค์และอุปทานเป็นร้อยละ 23 (ร้อยละ 60 

คูณด้วยร้อยละ 39) นั่นแปลว่า จากผู้เกษียณอายุ 100 คน 

มีเพียง 23 คนที่จะได้ท�ำงานหลังเกษียณ

การค�ำนวณจ�ำนวนแรงงานสงูอายมุทีกัษะทีจ่ะเกษียณ

ในแต่ละปีของทั้งประเทศอาศัยผลการส�ำรวจแรงงานนอก

ระบบในปี พ.ศ. 2555 ของส�ำนกัสถติพิยากรณ์ ส�ำนกังานสถติิ

แห่งชาติ (ดูใน http://service.nso.go.th/nso/nsopublish/

themes/files/workerOutRep55.pdf) แรงงานในระบบ 

มีจ�ำนวนทั้งหมด 14,778,800 คน โดยที่ผู้ที่มีอายุ 50-59 ปี

มีจ�ำนวน 773,400 คน นั่นหมายความว่า แรงงานกลุ่มนี ้

คิดเป็นร้อยละ 5.2 ของแรงงานในระบบทั้งหมด หากสมมติ

ให้ผู้มีอายุ 50-59 ปีมีจ�ำนวนเท่ากันในทุกช่วงหนึ่งปี สัดส่วน

ของผูท่ี้เกษยีณอายุในแต่ละปีต่อแรงงานในระบบทัง้หมดเป็น 

ร้อยละ 0.52 การศึกษานี้ก�ำหนดให้แรงงานที่มีทักษะเป็น

ผู ้ที่มีการศึกษาตั้งแต่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป การส�ำรวจ

แรงงานนอกระบบพบว่าแรงงานในระบบที่มีการศึกษาระดับ

อุดมศึกษาเป็นร้อยละ 32.5 ของแรงงานในระบบทั้งหมด 

ดังนั้น สัดส่วนของผู้ที่มีการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่เกษียณ

อายุในแต่ละปีต่อแรงงานในระบบทั้งหมดเป็นร้อยละ 0.17 

ส�ำนักสถิติพยากรณ์ ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติจ�ำแนก

แรงงานตามประเภทอุตสาหกรรมที่เป็น 21 กลุ่ม แรงงาน

ในภาคบริการ 6 ประเภทที่เลือกในการศึกษานี้สอดคล้องกับ 

9 อุตสาหกรรม ได้แก่ การก่อสร้าง การศึกษา กิจกรรม

ด้านสุขภาพและงานสังคมสงเคราะห์ ข้อมูลข่าวสารและการ

สื่อสาร กิจกรรมทางการเงินและการประกันภัย ไฟฟ้า การ

จดัหาน�ำ้ การขนส่ง และกจิกรรมอสงัหารมิทรพัย์ ซึง่มจี�ำนวน

รวมกันเป็น 4,159,000 คน เมื่อปรับตัวเลขนี้ด้วยสัดส่วน

ของผู้ท่ีมีการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่เกษียณอายุในแต่ละปี

ที่เป็นร้อยละ 0.17 จ�ำนวนผู้ที่มีการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ 

เกษียณอายุในระบบเป็น 7,070 คน การปรับตัวเลขนี้ด้วย

สัดส่วนแรงงานสูงอายุที่จะได้รับการจ้างงานหลังเกษียณ 

(ร้อยละ 23) จ�ำนวนแรงงานทีม่ทีกัษะทีเ่กษยีณอายทุีไ่ด้รับการ

จ้างงานในแต่ละปีโดยเฉลี่ยจะเป็น 1,626 คน นั่นหมายความ

ว่า การจ้างแรงงานสูงอายุที่มีทักษะให้ท�ำงานต่อหลังเกษียณ

สามารถบรรเทาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะได้ 1,626 

คนในแต่ละปี และสามารถบรรเทาการขาดแคลนได้เป็นระยะ

เวลา 6 ปีต่อคน (ซึ่งเป็นระยะเวลาที่แรงงานกลุ่มนี้สมัครใจที่

จะท�ำงานต่อหลังเกษียณ)

การประมาณการมูลค่าท่ีสงัคมประหยัดได้จากการจ้างแรงงาน 

ท�ำงานหลังเกษียณ 

เหตุผลที่ใช้เฉพาะข้อมูลของสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐคือสถานศึกษาประเภทนี้ต้องจัดท�ำรายงานการประเมิน

ตนเอง (SAR) และเผยแพร่ในตามที่ต้องการ อย่างไรก็ตาม 

หลายคณะ (โดยคณะที่มีการจัดตั้งใหม่) ไม่มีรายงานการ

ประเมินตนเอง หลายคณะรวมกิจกรรมอื่นท่ีไม่เกี่ยวข้อง

กับการผลิตบัณฑิตเข้ามา (เช่น การรักษาพยาบาลของ 

โรงพยาบาลที่คณะเป็นเจ้าของ) ข้อมูลของคณะเหล่าน้ีจึง

ไม่ถูกรวบรวมเข้ามาในการค�ำนวณ ค่าใช้จ่ายในช่วงเวลาที ่

แตกต่างกันไปถูกปรับให้เป็นปี 2555 ด้วยดัชนีราคาผู้บริโภค

ของปีนั้นๆ ค่าใช้จ่ายของแต่ละสาขาวิชาได้จากการเฉลี่ย 

ค่าใช้จ่ายของคณะต่างๆ ในสาขาวชิานัน้ๆ ค่าใช้จ่ายส�ำหรบั 

การผลิตบัณฑิตหนึ่งคนโดยเฉลี่ยตลอดหลักสูตรในสาขา

สุขภาพและสวัสดิการมีมูลค่าสูงสุด (1,144,934 บาทต่อคน) 

ตามด้วยสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (310,736 บาท

ต่อคน) สาขาเกษตรศาสตร์ (262,825 บาทต่อคน) สาขา

มนุษยศาสตร์และศิลปะ (257,710 บาทต่อคน) สาขา

วิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง (257,015 บาทต่อคน) 

สาขาศึกษาศาสตร์ (234,985 บาทต่อคน) และสาขา

สังคมศาสตร์ ธุรกิจ และนิติศาสตร์ (174,966 บาทต่อคน) 

ระยะเวลาการฝึกอบรมเฉลี่ยของบุคลากรที่หน่วยงาน 

ระบุในข้อมูลอุปสงค์เป็น 8.3 วันต่อปีต่อคน ต้นทุนค่า 

เสียโอกาสของระยะเวลาดังกล่าวคือเงินเดือนท่ีจ่ายให้แก่

บุคลากร เงินเดือนเฉลี่ยเป็น 31,862 บาทต่อคนต่อเดือน 

สมมติให้บุคลากรท�ำงาน 22 วันในหนึ่งเดือน ค่าจ้างต่อวัน

ของบุคลากรหนึ่งคนเป็น 1,448 บาท ดังนั้น ค่าใช้จ่ายในการ

ฝีกอบรมในรูปของการสูญเสียเวลาในการท�ำงานเป็น 12,018 

บาทต่อปีต่อคน น่ันหมายความว่า การจ้างแรงงานเกษียณ

หนึง่คนสามารถประหยดัค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมทีเ่กีย่วข้อง 

กับเวลาท�ำงานได้เป็น 12,018 บาทต่อปีต่อคน ค่าใช้จ่ายในการ

ฝึกอบรมทักษะของบุคลากรที่จ่ายเป็นตัวเงินโดยหน่วยงาน 

สามารถค�ำนวณได้จากข้อมลู 2 รายการในการส�ำรวจอปุสงค์ 

นั่นคือ สัดส่วนค่าฝึกอบรมทักษะของพนักงานต่อค่าใช้จ่าย

ด้านแรงงานทีเ่ป็นร้อยละ 8.9 ต่อปี และเงนิเดอืนของเจ้าหน้าที่ 

โดยเฉลี่ยที่เป็น 31,862 บาทต่อเดือน (หรือ 382,344 บาท

ต่อปี) ดังนั้น ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมทักษะของบุคลากรที่

เป็นตัวเงิน 34,029 บาทต่อปีต่อคน ผลรวมของค่าใช้จ่ายใน

การฝึกอบรมทกัษะของบคุลากรทีเ่ป็นการสญูเสยีเวลาในการ

ท�ำงานและการจ่ายเป็นตวัเงนิเท่ากบั 46,047 บาทต่อปีต่อคน

ผลการค�ำนวณมูลค่าที่สังคมประหยัดได้จากการจ้าง

แรงงานเกษียณท�ำงานแทนแรงงานใหม่ทั้งการผลิตและการ

ฝึกอบรมในสาขาวิชาทั้งเจ็ดเป็น 3,037 ล้านบาทในปี 2555 

การจ้างแรงงานเกษยีณอายใุนสาขาศกึษาศาสตร์ประหยดัได้

สูงสุด (ร้อยละ 33) ตามด้วยผู้ที่อยู่ในสาขามนุษยศาสตร์และ

ศิลปะ (ร้อยละ 27) ผู้ที่อยู่ในสาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ และ

นิติศาสตร์ (ร้อยละ 13) ผู้ที่อยู่ในสาขาสุขภาพและสวัสดิการ 

(ร้อยละ 11) ผู้ที่อยู ่ในสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี

(ร้อยละ 9) ผู้ที่อยู่ในสาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการ

ก่อสร้าง (ร้อยละ 4) และผู ้ที่อยู ่ในสาขาเกษตรศาสตร์ 

(ร้อยละ 3)

สรุป
วัตถุประสงค์หลักของการศึกษาคือการน�ำเสนอ

แนวทางการบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการ

จ้างแรงงานสงูอายทุีม่ทีกัษะให้ท�ำงานต่อหลงัจากการเกษยีณ 

การศึกษารวบรวมข้อมูลอุปสงค์ต่อแรงงานสูงอายุที่มีทักษะ

จากหน่วยงาน 40 รายและข้อมลูอปุทานได้จากแรงงานสงูอายุ 

ทีม่ทีกัษะ 307 ราย การทดสอบผลกระทบของปัจจยัแวดล้อม

ที่มีต่ออุปสงค์และอุปทานด้วย Logistic Regression Analysis 

พบว่าระยะเวลาด�ำเนินการของหน่วยงาน ค่าใช้จ่ายในการ

ปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิตของหน่วยงาน สัดส่วนค่าใช้จ่าย 

ด้านแรงงานต่อค่าใช้จ่ายการด�ำเนนิการทัง้หมดของหน่วยงาน 

การมีแผนการจ้างแรงงานหลังเกษียณของหน่วยงาน ขนาด

ขององค์กร เพศของแรงงาน และระยะเวลาที่ท�ำงานมา

ทัง้หมดของแรงงานมนียัส�ำคญัทางสถติต่ิออปุสงค์และอปุทาน

ของแรงงาน

การวิเคราะห์น�ำระดับทักษะมาปรับจ�ำนวนแรงงาน

สูงอายุ โดยใช้ระดับทักษะของแรงงานสูงอายุ (ร้อยละ 58) 

มาปรับกับแรงงานสูงอายุที่ต้องการท�ำงานและได้รับการ 

จ้างงาน (ร้อยละ 68) ท�ำให้ได้จ�ำนวนแรงงานสูงอายุที่มี

ทกัษะตามทีห่น่วยงานต้องการและจ้างให้ท�ำงานต่อภายหลงั

การเกษียณ (ร้อยละ 39) หากน�ำตัวเลขนี้มาเปรียบเทียบกับ

แรงงานเกษียณอายุทั้งหมด (ทั้งที่คิดและไม่คิดที่จะท�ำงาน

ต่อหลังการเกษียณ) ต้องน�ำสัดส่วนแรงงานสูงอายุที่คิดจะ

ท�ำงานต่อหลังการเกษียณ (ร้อยละ 60) มาคูณกับสัดส่วน

ข้างต้น ท�ำให้ได้สัดส่วนแรงงานเกษียณที่ต้องการท�ำงานต่อ

และเป็นแรงงานที่มีทักษะที่นายจ้างต้องการ (ร้อยละ 23) 

เมื่อน�ำจ�ำนวนแรงงานสูงอายุมีทักษะที่จะเกษียณในแต่ละปี 

ในระดับประเทศที่ค�ำนวณจากผลการส�ำรวจแรงงานนอก

ระบบในปี พ.ศ. 2555 ของส�ำนักสถิติพยากรณ์ ส�ำนักงาน

สถิติแห่งชาติ จ�ำนวนแรงงานที่มีทักษะที่เกษียณอายุที่ได้รับ

การจ้างงานในแต่ละปีโดยเฉลี่ยเป็น 1,626 คน

การประมาณการค่าใช้จ่ายในการผลิตนักศึกษาของ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐใช้ข้อมูลจากรายงานการประเมิน

ตนเอง (SAR) ของคณะที่เกี่ยวข้อง ค่าใช้จ่ายส�ำหรับการ

ผลิตบัณฑิตหนึ่งคนในสาขาสุขภาพและสวัสดิการในปี 2555 

มีมูลค่าสูงสุด (1,144,934 บาท) ตามด้วยสาขาวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี (310,736 บาท) สาขาเกษตรศาสตร์ (262,825 

บาท) สาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ (257,710 บาท) สาขา

วิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง (257,015 บาท) สาขา

ศึกษาศาสตร์ (234,985 บาท) และสาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ 

และนิติศาสตร์ (174,966 บาท) ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม

ทักษะทั้งหมดเป็น 46,047 บาทต่อปีต่อคน (ประกอบด้วยการ

สูญเสียเวลาในการท�ำงานเป็น 12,018 บาทต่อปีต่อคน และ 

ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมทักษะที่เป็นตัวเงิน 34,029 บาทต่อ

ปีต่อคน) ผลการค�ำนวณมูลค่าที่สังคมประหยัดได้จากการ

จ้างแรงงานเกษียณอายุเข้าท�ำงานแทนการผลิตแรงงานใหม่ 

ทั้งการผลิตและการฝึกอบรมคิดเป็น 3,037 ล้านบาทใน

ปี 2555 การจ้างแรงงานเกษียณอายุในสาขาศึกษาศาสตร์



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  3938  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ประหยัดได้สูงสุด ตามด้วยสาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ 

สาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ และนิติศาสตร์ สาขาสุขภาพและ

สวสัดกิาร สาขาวทิยาศาสตร์ และเทคโนโลย ีสาขาวิศวกรรม 

ผลิตกรรม และการก่อสร้าง และสาขาเกษตรศาสตร์

ข้อเสนอแนะ
การศึกษานี้มีข้อเสนอแนะที่ส�ำคัญ 2 ประการเพื่อ

บรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการจ้างแรงงาน

สูงอายุที่มีทักษะให้ท�ำงานต่อหลังเกษียณ ซึ่งอาศัยผลการ

วิเคราะห์ข้างต้นมาสนับสนุน

	 1) เนือ่งจากแรงงานเกษยีณอายใุนปัจจบุนัมทัีกษะ

คอมพิวเตอร์ ทักษะภาษาต่างประเทศ และฝีมือแรงงาน

เฉพาะด้านในระดับที่ต�่ำ หากต้องการเพิ่มโอกาสการจ้าง

งานหลังเกษียณของแรงงาน สมควรให้การฝึกอบรมเพิ่มเติม

ในทักษะ 3 ด้านนี้ จากการค�ำนวณด้วยข้อมูลชุดเดียวกัน 

แรงงานเกษียณที่มีทักษะสูงขึ้นจะได้รับการจ้างงานเพ่ิมเป็น 

4,242 คน มูลค่าท่ีสังคมประหยัดได้จากการจ้างแรงงาน

เกษียณอายุสูงขึ้นเป็น 7,924 ล้านบาท (เพิ่มขึ้นร้อยละ 161 

จากเดิมที่ประมาณการได้)

	 2) หน่วยงานตวัอย่างส่วนใหญ่เหน็ว่ากฎระเบยีบไม่

เอื้ออ�ำนวยการจ้างแรงงานท�ำงานหลังเกษียณ ถ้ากฎระเบียบ

ได้รับการแก้ไขให้จ้างแรงงานท�ำงานหลังเกษียณโดยไม่มีข้อ

จ�ำกัดแล้ว แรงงานเกษียณที่จะได้รับการจ้างงานเพิ่มเป็น 

2,427 คน และมลูค่าทีส่งัคมประหยดัเพิม่เป็น 4,532 ล้านบาท 

(เพิ่มร้อยละ 49)

รายการอ้างอิง
ส�ำนักงานสถิติแห่งชาติ. (2552). ผลการส�ำรวจความต้องการแรงงานและขาดแคลนแรงงานของสถานประกอบการ 

ปี 2551 กรุงเทพมหานคร

ส�ำนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ (2552). แนวทางการขบัเคลือ่นยทุธศาสตร์การพฒันา

ผู้สูงอายุอย่างบูรณาการ กรุงเทพมหานคร

ตารางที่ 1 : ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่หน่วยงานใช้ในการเลือกแรงงานท�ำงานหลังเกษียณด้วยวิธีการ Logistic 

Regression Analysis

หมายเหตุ :	 * และ ** แสดงถึงการมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่มีระดับความเชื่อมั่นสูงกว่า 	

				    0.05 และ 0.10 ตามล�ำดับ

ที่มา		  :	 จากการค�ำนวณ

ตารางที่ 2 : ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับจ�ำนวนแรงงานท�ำงานหลังเกษียณที่หน่วยงานจ้างโดยวิธ ี

Multiple Regression Analysis

หมายเหตุ :	 1) ตัวแปรตามเป็น “จ�ำนวนแรงงานสูงอายุที่หน่วยงานจ้าง”

				    2) * แสดงถึงการมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่มีระดับความเชื่อมั่นสูงกว่า 0.10 

ที่มา 		 :	 จากการค�ำนวณ

	 ตัวแปร	 ค่าสัมประสิทธิ์	 ค่า Z Statistics

	 ระยะเวลาด�ำเนินการของหน่วยงาน		  0.10158	 1.97417*

	 จ�ำนวนเจ้าหน้าที่ทั้งหมดของหน่วยงาน		  -0.0004	 -0.9193

	 ค่าใช้จ่ายในการปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิต	 -0.4471	 -1.7725**

	 สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านแรงงานต่อค่าใช้จ่าย		 -0.0876	 -1.7389**

	 การด�ำเนินการทั้งหมด

	 รายรับของหน่วยงาน		  0.06282	 0.64534

	 จ�ำนวนแรงงานที่มีทักษะที่ขาดแคลน		  -0.1556	 -0.7161

	 Mean Dependent Var	 0.2	     S.D. Dependent Var	 0.41039

	 S.E. of Regression	 0.31349	     Akaike info Criterion	 1.13704

	 Sum Squared Resid	 1.37587	     Schwarz Criterion	 1.43576

	 Log Likelihood	 -5.3704	     Hannan-Quinn Criter.	 1.19535

	 Avg. Log Likelihood	 -0.2685	   Total Obs	 20	

	 ตัวแปร	 ค่าสัมประสิทธิ์	 ค่า T-statistics

	 ค่าคงที่		  -4.676	 -0.6237

	 ระยะเวลาการจ้าง		  0.1709	 0.80066

	 จ�ำนวนแรงงานสูงอายุที่หน่วยงานต้องการจ้างเพิ่มเติม	 1.23252	 2.06995*

	 การทดแทนแรงงานที่มีทักษะทั่วไปด้วยแรงงานสูงอายุ	 0.03449	 0.66821

	 ความเห็นของหน่วยงานที่คิดว่ากฎระเบียบเอื้อต่อการ	 6.72609	 1.59099

	 จ้างแรงงานสูงอายุที่มีทักษะ

		  R2	 0.446

		  F-test	 1.208

		  จ�ำนวนตัวอย่าง	 11
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ตารางที่ 3 : ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีต่อการตัดสินใจของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่จะท�ำงานต่อหลังเกษียณด้วย 

วิธีการ Logistic Regression Analysis

หมายเหตุ :	 1) * และ ** แสดงถึงการมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่มีระดับความเชื่อมั่นสูงกว่า 				    

					     0.05 และ 0.10 ตามล�ำดับ

ที่มา		  :	 จากการค�ำนวณ

ตารางท่ี 4 : ผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีม่ต่ีอความสมัพนัธ์กบัระยะเวลาทีแ่รงงานสงูอายทุีม่ทีกัษะต้องการท�ำงานหลงัเกษียณ

โดยวิธี Multiple Regression Analysis

หมายเหตุ	:	 1) ตัวแปรตามเป็น “ระยะเวลาที่ต้องการท�ำงานหลังการเกษียณอายุการท�ำงาน”

				    2) *แสดงถึงการมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่มีระดับความเชื่อมั่นสูงกว่า 0.05 

ที่มา		  :	 จากการค�ำนวณ

	 ตัวแปร	 ค่าสัมประสิทธิ์	 ค่า Z Statistics

	 จ�ำนวนแรงงานในหน่วยงาน		  -0.0002	 -1.7428**

	 เงินเดือนในปัจจุบัน		  4.79E-06	 2.16755*

	 ระยะเวลาที่ลาหยุด/ลากิจ/ลาป่วย		  -0.0165	 -0.9458

	 ความพึงพอใจที่มีต่อการท�ำงานในปัจจุบัน		 -0.0009	 -0.1397

	 ระยะเวลาที่ท�ำงานมาทั้งหมด		  0.01061	 0.58747

	 Mean Dependent Var	 0.59399	     S.D. Dependent Var	 0.49201

	 S.E. of Regression	 0.48634	     Akaike info Criterion	 1.34596

	 Sum Squared Resid	 61.7338	     Schwarz Criterion	 1.41332

	 Log Likelihood	 -174.01	     Hannan-Quinn Criter.	 1.37302

	 Avg. Log Likelihood	 -0.6542	   Total Obs	 266

	 ตัวแปร	 ค่าสัมประสิทธิ์	 ค่า T-statistics

	 ค่าคงที่		  11.49053	 6.47427

	 เงินเดือนที่คาดหวังจะได้รับจากการท�ำงานหลังเกษียณ	 -4.84E-06	 -1.2573

	 เงินเดือนในปัจจุบัน		  4.64E-06	 1.46065

	 ความพึงพอใจที่มีต่อการท�ำงานในปัจจุบัน		 -0.023362	 -1.4444

	 เพศ		  -0.905016	 -2.0742*

	 ระยะเวลาที่ท�ำงานมาทั้งหมด		  -0.091239	 -2.2791*

		  R2	 0.104

		  F-test	 3.345*

		  จ�ำนวนตัวอย่าง	 150

ตารางที่ 5 : ผลการเปรียบเทียบลักษณะที่เกี่ยวข้องระหว่างอุปสงค์ต่อแรงงานเกษียณที่มีทักษะของหน่วยงานที่ต้องการ

จ้างกับอุปทานของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่ต้องการท�ำงานหลังเกษียณ

ที่มา		  :	 จากการค�ำนวณ

	 ลักษณะที่เกี่ยวข้อง	 อุปสงค์ต่อแรงงาน	 อุปทานของ

	 	 เกษียณของหน่วยงาน	 แรงงานสูงอายุ

	 เงินบ�ำนาญ (บาท)		  33,749	 28,906

	 ความยืดหยุ่นในเวลาท�ำงาน (ร้อยละ)		  80	 68

	 ความยืดหยุ่นในภาระงานท�ำงาน (ร้อยละ)		 47	 47

	 ความยืดหยุ่นในสถานที่ท�ำงาน (ร้อยละ)		  33	 42

	 การจ่ายค่าจ้างให้แก่แรงงานสูงอายุ (ร้อยละ)	 -16	 -36

	 จ�ำนวนพนักงาน (คน)		  787	 403

	 ระยะเวลาการฝึกอบรม (วัน)		  7	 13

	 ระยะเวลาจ้างที่ท�ำงานหลังจากเกษียณ (ปี)		 7	 6

	 สาขาการศึกษา (ร้อยละ)		  22	 18

	 สาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ (ร้อยละ)		  2	 4

	 สาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ และนิติศาสตร์ (ร้อยละ)	 24	 31

	 สาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (ร้อยละ)		 2	 13

	 สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง (ร้อยละ)	 5	 17

	 สาขาเกษตรศาสตร์ (ร้อยละ)		  15	 3

	 สาขาสุขภาพและสวัสดิการ (ร้อยละ)		  23	 12

	 สาขางานบริการ (ร้อยละ)		  5	 2
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1. บทน�ำ
ภาระหน้าท่ีของผู้บริหารสูงสุดขององค์กรไม่ว่าใน 

ภาครัฐหรือเอกชนจะมีความหลากหลายครอบคลุมเรื่อง

ส�ำคัญๆ หลายเรื่องด้วยกัน เช่น การจัดการองค์กร การ

วางแผน และการก�ำหนดกลยุทธ์ด้านการผลิตและการตลาด 

การสร้างความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับองค์กรภายนอก เช่น กับ

ภาครัฐหรือกับบริษัทอื่นในอุตสาหกรรมเดียวกัน เป็นต้น 

แต่ภาระหน้าที่ในเรื่องหนึ่งซึ่งมักจะถูกจัดล�ำดับความส�ำคัญ

ไว้ต�่ำกว่าการขยายการผลิตและการตลาด คือการบริหาร

จัดการบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรนั้นๆ  ทั้งนี้

มิใช่ว่าเรื่องการบริหารจัดการบุคลากรไม่ใช่เรื่องส�ำคัญ หาก

แต่ว่าในการด�ำเนนิการขององค์กรนัน้ ความส�ำเรจ็หรอืความ

สัมฤทธิ์ขององค์กรมักจะดูกันที่การขยายตัวหรือการเจริญ

เตบิโตขององค์กร โดยมผีลก�ำไรหรอืผลงานทีเ่ป็นรปูธรรมเป็น

ดัชนีชี้วัด โดยตั้งอยู่บนข้อสมมติว่าบุคลากรทุกคนทุ่มเทให้ 

กับการท�ำงานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ และไม่มี

ปัญหาใดๆ ที่จะเป็นอุปสรรคต่อการเจริญเติบโตขององค์กร 

หากข้อสมมตินี้ผิด ดัชนีแห่งความส�ำเร็จย่อมจะต้องได้รับ 

1	ปรับปรุงจากบทความที่น�ำเสนอในการประชุม

2	ในบทความน้ีเน้นประเด็นการประเมินผลการท�ำงานซึ่งก็คือประเด็นเดียวกันกับการพัฒนาบุคลากรน้ันเอง กล่าวคือเมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนาตามวิถีทาง 
	 ที่ถูกต้อง การประเมินผลการท�ำงานก็คือการวัดว่าการพัฒนาบุคลากรได้ผลตามที่ได้วางกรอบหรือวางแผนไว้หรือไม่นั่นเอง

แต่สภาวะปกติจะอยู่ระหว่างกลางของขั้นทั้งสอง กล่าวคือ

บุคลากรในองค์กรจะท�ำงานตามกฎเกณฑ์หรือระเบียบการ

ท�ำงานที่ได้ต้ังเอาไว้หรือที่ได้รับรู้ไว้ก่อนแล้ว โดยอย่างน้อย 

จะท�ำงานตามมาตรฐานขั้นต�่ำขององค์กรให้ครบถ้วน เช่น 

เวลาเข้างาน/ออกงาน การรักษาคุณภาพขั้นพื้นฐานของงาน 

และจ�ำนวนวนัท�ำงาน เป็นต้น  แต่ในขณะเดยีวกนักจ็ะยนิดแีละ 

มีความพึงพอใจกับระบบสวัสดิการต่างๆ ที่ทางองค์กรจัดให้ 

อาทิ ระบบการดูแลสุขภาพ การให้วันลาพักผ่อน และระบบ

สันทนาการต่างๆ จากนั้นก็จะหันไปสนใจในกฎเกณฑ์ของ

องค์กรทีจ่ะท�ำให้ตนได้รบัการพจิารณาเลือ่นขัน้เลือ่นต�ำแหน่ง  

แน่นอนว่าหากองค์กรใดมีบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่ที่ทุ่มเทให้

กับงานก่อนที่จะเรียกร้องสิทธิหรือผลตอบแทนขั้นพื้นฐาน

เป็นจ�ำนวนมากกต้็องถอืว่าองค์กรนัน้โชคด ีผูบ้รหิารระดบัสงู 

อาจจะพัฒนาองค์กรโดยมุ่งหวังสภาพเช่นนี้ได้ แต่ก็ไม่ควร

จะเลง็ผลเลศิมากเกนิไป เพราะหากคาดการณ์เช่นนัน้แล้วไม่

เป็นไปตามนั้น อาจจะเกิดความเสียหายแก่องค์กรได้ เพราะ

ฉะน้ันจึงเป็นการปลอดภัยและเป็นการเตรียมการสร้างความ

เสี่ยงที่ดีกว่าที่จะมีกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรแบบกลางๆ 

หรือจะเรียกอีกอย่างหนึ่งก็ได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนา (และการ

ประเมินผลการท�ำงาน) ทีพ่งึปรารถนาของบคุลากรในองค์กร2

หลักการประเมินผลการท�ำงานที่พึงปรารถนานี้จะ

ประกอบด้วยหลักการย่อย 3 ข้อด้วยกันดังนี้ :

(ก) หลักการข้อที่ 1 : หลักความเสมอภาคของภาระ

งาน (Principle of Equal Workload)

หลักนี้ตั้งอยู่บนฐานปรัชญาการท�ำงานที่ว่าบุคคลที่มี

ความรู้ความสามารถในระดับเดียวกันหรือได้รับผลตอบแทน

จากการท�ำงานในระดับเดียวกัน ควรจะมีภาระงานในระดับ 

เดียวกัน ความเสมอภาคหรือความเท่าเทียมในลักษณะนี้ 

เรียกว่า ความเสมอภาคในทางนอน (Horizontal Equity) แต่

ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2556

บทความวิชาการ

การประเมินผลการท�ำงานของบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพ 

โปร่งใส และสร้างความเป็นธรรม1

ศาสตราจารย์ ดร.เมธี ครองแก้ว
ศาสตราจารย์ประจ�ำคณะพัฒนาการเศรษฐกิจ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และอดีตกรรมการ ป.ป.ช.

ผลกระทบแน่นอน  เพราะฉะนั้น ผู้บริหารสูงสุดขององค์กร

จงึมอิาจละเลยทีจ่ะด�ำเนนิให้ข้อสมมตเิกีย่วกบัการท�ำงานของ

บคุลากรเป็นไปตามทีค่วรจะเป็น และไม่เป็นอปุสรรคต่อความ

ส�ำเร็จขององค์กรนั้นๆ

แต่จะท�ำอย่างไร ?  ในเรือ่งการบรหิารจัดการทรพัยากร 

บุคคลขององค์กรเองก็มีหลายลักษณะงาน เช่น ขนาดความ

ต้องการก�ำลังคน การหาบุคลากรที่เหมาะสมมาท�ำงานใน

หน้าที่ต่างๆ  การดูแลให้การท�ำงานของแต่ละคนเป็นไปโดย

ราบรืน่และประสานสมัพนัธ์กนั และการสร้างผลตอบแทนจาก

การท�ำงานและการส่งเสริมให้บุคลากรมีการเลื่อนต�ำแหน่ง

หน้าที่การงานให้สูงขึ้น (Positional Promotion) เป็นต้น 

แต่ละส่วนก็มีความส�ำคัญและมีลักษณะเฉพาะของปัญหา 

แตกต่างกันออกไปเช่นเดียวกัน

ในบทความนี ้ผูเ้ขยีนจะหยิบยกประเด็นท่ีเกีย่วกบัการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรเพียงประเด็นเดียว

ขึน้มาพจิารณา  นัน่คอืประเดน็การประเมนิผลการท�ำงานของ 

บุคลากรเพื่อผลในการให้การตอบแทนที่เหมาะสมและการ

เลื่อนต�ำแหน่งให้สูงขึ้น โดยการประเมินผลการท�ำงานที่ว่านี้ 

จะใช้หลักการที่โปร่งใส ตรงไปตรงมา ซึ่งนอกจากจะสร้าง

ความเป็นธรรมในการท�ำงานในองค์กรแล้ว ยงัจะช่วยกระตุน้

หรือส่งเสริมประสิทธิภาพของการท�ำงานของแต่ละคนใน

องค์กรอีกด้วย

วิธีประเมินผลการท�ำงานของบุคลากรในองค์กรนี ้

ผูเ้ขยีนเป็นผูค้ดิค้นขึน้ขณะเป็นคณบดอียูท่ีค่ณะเศรษฐศาสตร์  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ระหว่างปี พ.ศ. 2523-2525 เพื่อ

ใช้ส�ำหรับการประเมินผลการท�ำงานของอาจารย์ของคณะเพือ่

ขึน้เงนิเดอืน 2 ขัน้ในแต่ละปี  จากนัน้ระบบน้ีก็ถูกน�ำไปปรับใช้ 

กับการพิจารณาความดีความชอบของอาจารย์ในคณะอื่น

ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผู้เขียนไม่ได้ยุ่งกับระบบการ

ประเมินผลนี้อีกเลย จนกระทั่งระหว่างปี 2549-2555 ขณะที่

ผู้เขียนท�ำงานเป็นกรรมการคนหนึ่งในคณะกรรมการป้องกัน

และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) ก็ได้มองเห็นว่า 

ระบบดงักล่าวข้างต้นนีส้ามารถน�ำมาปรบัใช้กบัการประเมนิผล 

การท�ำงานของเจ้าพนกังานในส�ำนกังาน ป.ป.ช. ได้ จงึได้น�ำมา 

ปรับใช้ และได้มองเห็นต่อไปว่า หลักการและหลักเกณฑ์อื่น

เดียวกันนี้สามารถใช้ได้กับการประเมินผลการท�ำงานของ

บุคลากรในองค์กรต่างๆ ได้โดยทั่วไป

2. ปรัชญาแห่งการประเมินผลการท�ำงาน
การท�ำงานในองค์กรใดก็แล้วแต่ คนท�ำงานย่อมมี

ความผูกพันในระดับหน่ึงกับองค์กรนั้นอาจจะเร่ิมจากความ

ผูกพันขั้นต�่ำสุด คือ ท�ำงานตามหน้าที่ให้หมดไปวันๆ หนึ่ง

เท่าน้ัน ไม่มีความชอบหรือความศรัทธาพเิศษ เพยีงแต่ท�ำงาน

เพือ่แลกกับเงนิเดอืนเท่าน้ัน ไปจนถึงความผกูพนัขัน้สงูสดุ คอื 

ทุ่มเทให้กับงานสุดชีวิตเสมือนกับองค์กรนั้นเป็นของตนเอง

แต่เพียงผู้เดียว  ในโลกแห่งความเป็นจริงนั้น เราคงคาดหวัง

ที่จะเห็นสภาวะตามที่กล่าวถึงข้างต้นเป็นสภาวะปกติไม่ได้  
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หากความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์แตกต่างกัน ซึ่ง

ดูจากผลตอบแทนจากการท�ำงานก็แตกต่างกัน ภาระงาน 

ก็จะต้องแตกต่างกันด้วย ประเด็นหลังนี้เป็นการสร้างความ

เสมอภาคในทางตั้ง (Vertical Equity) เพราะฉะนั้นในกลุ่ม 

เจ ้าหน้าที่ที่มีต�ำแหน่งหน้าที่การงานเท่าเทียมกันหรือ 

เหมือนกัน ย่อมจะต้องได้รับมอบหมายให้ท�ำงานในภาระที่

เสมอภาคหรือเท่าเทียมกันด้วย หรือกล่าวในภาพรวมแล้ว 

ภาระงานของแต่ละกลุ่มเจ้าหน้าที่จะเร่ิมต้นโดยมีภาระงาน

ขั้นต�่ำ (Minimum Workload) ที่จะถือว่าเป็นฐานของงานที่

จะถูกประเมินตามความเหมาะสม หรือความเพียงพอของ 

การท�ำงานในหน้าท่ีที่วัดได้ตามระดับเงินเดือนที่แต่ละคน 

ได้รับ การก�ำหนดหรือแบ่งภาระงานขั้นต�่ำถือว่าเป็นหลักการ

แรกของการประเมินผลการท�ำงานขององค์กรโดยทั่วไป 

(ข) หลักการข้อที่ 2 : หลักความยุติธรรมของการ

ตอบแทน (Principle of Just Compensation) 

หลักการประเมนิข้อนีต้ัง้อยูบ่นฐานปรชัญาการท�ำงานว่า 

ผลการตอบแทนจากการท�ำงานจะต้องเหมาะสมหรือสมเหตุ

สมผลกับผลของงาน กล่าวอีกนัยหนึ่งคือเม่ือท�ำงานได้มาก 

ก็จะได้ผลตอบแทนสงู แต่เมือ่ท�ำงานได้น้อยกจ็ะได้ผลตอบแทน 

ต�ำ่  ส่วนในทางปฏบิตันิัน้ เมือ่ทกุคนจะเริม่ต้นโดยมภีาระงาน 

ขั้นต�่ำเท่าเทียมกันหรือเหมือนกัน ผลตอบแทนเมื่อท�ำงาน

ข้ันต�่ำนี้ส�ำเร็จก็จะได้ผลตอบแทนเท่ากันหรือเหมือนกันด้วย 

ตรงจุดนี้เองที่เราสามารถใช้ประโยชน์จากกฎทางธรรมชาติ

ที่เกี่ยวกับภาวะแวดล้อมของมนุษย์ คือคนสวนใหญ่จะมี

การกระจายตัวของคุณสมบัติเฉพาะบุคคลใกล้เคียงกัน เช่น 

น�้ำหนักใกล้เคียงกัน ส่วนสูงใกล้เคียงกัน หรือสติปัญญา 

ใกล้เคยีงกนั  กฎทีว่่านีค้อืกฎแห่งการกระจายตวัตามปกต ิ (Law 

of Normal Distribution) ซึ่งผู้ที่เคยเรียนวิชาสถิติจะรู้จักดีว่า 

คนส่วนใหญ่ (หากมีจ�ำนวนคนมากพอ) จะมลีกัษณะทีเ่กาะกลุม่ 

อยู่ตรงกลางของค่ามัธยฐาน (Mean) โดยประมาณหนึ่งใน

สามจะมีลักษณะต�่ำกว่าค่ามัธยฐานนี้ และอีกหนึ่งในสาม

จะมีลักษณะสูงกว่าค่ามัธยฐานนี้ โดยมีค่าความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นตัวก�ำหนดว่า ใครบ้าง 

จะตกอยู่ในคนกลุ่มใหญ่นี้ เมื่อน�ำหลักการนี้มาใช้กับการ

ประเมินผลความสามารถในการท�ำงาน (Work Efforts) ซึ่งมี 

ลักษณะตัวแปรที่มีการกระจายปกติ (Normal Distribution) 

เช่นเดียวกัน คนส่วนใหญ่จะมีผลการท�ำงานเกาะกลุ่มกันอยู่

ตรงกลาง กล่าวคือ คนท่ีเก่งหรือมีความสามารถมากกว่า

คนอื่นก็จะมีผลงานอยู่ทางขวาของค่ามัธยฐาน หมายถึง 

ผลตอบแทนจะสูงกว่าคนทั่วไป ส่วนคนที่ด้อยกว่าคนอื่นก็จะ

อยูท่างซ้ายของค่ามธัยฐานซึง่หมายถงึผลตอบแทนจะต�ำ่กว่า 

คนอื่น หลักความยุติธรรมของการตอนแทนนี้ นอกจากจะ

ตอบแทนผลงานตามความสามารถของคนท�ำงานแล้ว ยัง

จะเป็นแรงกระตุ้นให้แต่ละคนพัฒนาตนเอง และท�ำงาน 

ของตนให้ดีขึ้นเรื่อยๆ อีกด้วย (คือผลักดันให้ตัวเองสูงกว่า

ค่ามัธยฐาน)

(ค) หลกัการข้อที ่3 : หลกัความรบัผดิชอบร่วมกนัของ

ผู้ท�ำงาน (Principle of Shared Responsibilities) 

วธิกีารประเมินผลในระบบนี ้จะให้ทุกคนมีส่วนร่วมใน

การก�ำหนดว่าอะไรคือภาระขั้นต�่ำ และจะวัดหรือตกลงที่จะ

วดัผลสมัฤทธิน์ีอ้ย่างไร ?  ผูท้ีม่หีน้าทีบ่งัคบับญัชาในแต่ละขัน้ 

จะมีบทบาทในการประเมินผลด้วยเช่นเดียวกัน แต่ไม่ใช่

ทัง้หมด ส่วนใหญ่กฎเกณฑ์ในการประเมนิจะถกูวางเป็นหลกั

ให้ผู้ท�ำงานแต่ละคนประเมินผลงานเอง (Self Assessment) 

โดยผู้บังคับบัญชาจะมีส่วนให้คะแนนมากน้อยเพิ่มขึ้นได้

ตามแต่ข้อตกลงร่วมกันว่าคะแนนดังกล่าวจะมีขนาดเท่าใด 

นอกจากนี้จะมีการเลือกคณะกรรมการขึ้นมาอีกชุดหนึ่งจาก

เจ้าหน้าทีห่รอืเจ้าพนกังานทกุคน ท�ำหน้าทีเ่ป็นผูช้ีข้าดในการ

ให้น�้ำหนักหรือปรับคะแนนต่างๆ ในระบบ ผู้ที่ได้รับความ 

ไว้วางใจเลอืกให้เป็นกรรมการ จะมแีต้มตอบแทนการท�ำงาน

พิเศษนี้ด้วย วิธีการนี้จะท�ำให้ผู้ท�ำงานทุกคนมีส่วนร่วมใน 

การประเมินผลและยอมรับบทบาทของหัวหน้าหรือผู้บังคับ

บญัชาในระดบัหนึง่ ซึง่ในทีส่ดุแล้วจะเกดิความสงบเรยีบร้อย

ในการท�ำงานและสถานที่ท�ำงาน

3. แนวทางปฏิบัติ
หลักการท้ังสามนี้จะเป็นกรอบในการออกแบบและ

ด�ำเนินการประเมินผลของเจ้าหน้าที่ทุกระดับในแผนกหรือ

ส�ำนกัขององค์กร โดยจะมกีจิกรรมทีจ่ะถกูประเมนิ 3 ลกัษณะ

ด้วยกัน คือ 

(ก) งานในหน้าที่ระดับพื้นฐานซึ่งถือว่าเป็นภาระงาน

ขั้นต�่ำ (Minimum Workload) 

งานน้ีจะมีความแตกต่างและจะถูกแบ่งออกไปตาม

ส�ำนักหรือแผนกต่างๆ ในระดับที่เทียบเท่ากับส�ำนัก โดย

แต่ละส�ำนักหรือแผนกจะมีหน้าที่ต้องก�ำหนดหรือระบุว่า

ภาระงานขั้นต�่ำที่จะมอบหมายให้เจ้าหน้าที่หรือเจ้าพนักงาน

ในแต่ละส�ำนักต้องปฏิบัติในแต่ละปีนั้นคืออย่างไร ?  หน้าที่

การก�ำหนดภาระงานขัน้ต�ำ่ทีท่กุคนต้องปฏบิตัเิหมอืนกนัตาม

หลักการข้อที่ 1 นี้ ให้อยู่ในความรับผิดชอบของผู้อ�ำนวยการ

ส�ำนัก ภายใต้การก�ำกับดูแลของผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป และ

หากจ�ำเป็นในกรณทีีเ่กดิความขดัแย้งจนหาข้อยตุใินเรือ่งการ

ก�ำหนดภาระงานไม่ได้ก็ให้คณะกรรมการประเมินผล (ซึ่งจะ

เลือกตั้งขึ้นมาตามที่กล่าวถึงแล้วข้างต้น) หรือผู้บริหารสูงสุด 

เป็นคนชี้ขาด โดยภาระการท�ำงานทั้งหมดในส่วนนี้จะมี 

น�้ำหนักภาระงาน (Weight) เท่ากับ 1.0 (หรือ 100%)

(ข) งานทีเ่พิม่ขึน้จากภาระงานขัน้ต�ำ่ภายในส�ำนกัของ

องค์กรเดียวกัน

งานในส่วนทีเ่พิม่ขึน้จากภาระงานขัน้ต�ำ่ทีเ่จ้าหน้าทีไ่ด้

ท�ำขึ้นเองหรือได้รับมอบหมายให้ท�ำจะอยู่ในส่วนที่ 2 นี้ โดย

ให้มนี�ำ้หนกัเป็นสดัส่วนของงานในส่วนแรก (ภาระงานขัน้ต�่ำ)  

งานในส่วนนีจ้ะไม่มขีอบเขตตายตวั แต่จะนบัเป็นสดัส่วนของ

งานในกลุ่มแรก (Multiples of Minimum Workload) 

(ค) งานที่เพิ่มขึ้นจากภาระงานขั้นต�่ำนอกองค์กร

งานอื่นที่ท�ำนอกองค์กรที่เป็นที่ยอมรับในองค์กรจะ

พิจารณาคะแนนด้วย โดยยึดโยงกับส่วนของภาระงานขั้นต�่ำ

เช่นเดยีวกนั งานในส่วนนีอ้าจให้รวมถงึงานบรกิารทางสงัคม 

อืน่ๆ ทีไ่ด้ใช้งานหลกัหรอืงานในหน้าทีต่ามปกต ิแต่ได้รบัการ

อนุญาตหรือการยอมรับในองค์กรให้ท�ำได้

งานทั้ง 3 ลักษณะนี้จะมีตัวปรับคะแนนอีก 2 ตัว คือ 

(1) ตวัปรบัความส�ำเรจ็ของงาน (ตัง้แต่ 0 ถงึ 1) กล่าวคอื งาน

ที่ได้รับมอบหมายแล้วท�ำได้ส�ำเร็จครบถ้วนจะได้ค่าตัวปรับ 

ตรงนี้เท่ากับ 1 แต่ถ้าส�ำเร็จเพียงครึ่งเดียวก็จะได้ค่าตัวปรับ 

เท่ากับ 0.5 เป็นต้น (2) ตัวปรับคุณภาพของงานซึ่ง 

ผูอ้�ำนวยการส�ำนกั (หรอืบคุคลอืน่ซึง่ได้รบัมอบหมาย) จะเป็น

คนก�ำหนด โดยจะมีการตกลงกันก่อนว่าอ�ำนาจในการปรับ 

คุณภาพจะมีแค่ไหน ? เช่น อาจจะมีระหว่าง 0.8 ถึง 1.2 

เท่านั้น มากหรือน้อยไปกว่านี้ไม่ได้ เป็นต้น

คะแนนที่ถูกปรับแล้วทั้งหมดจะสะท้อนกฎตาม

ธรรมชาติของความสามารถของคนตามหลักการข้อที่ 2 

กล่าวคือ คนส่วนใหญ่จะมีผลงานอยู่ตรงกลาง คนที่ท�ำดีกว่า

คนอื่นจะอยู่ในทางขวาของค่ามัธยฐาน คนที่ท�ำงานด้อยกว่า

คนอื่นจะอยู่ไปทางซ้าย โดยที่ผลการท�ำงานของเจ้าหน้าที่ 

ทั้งองค์กรในแต่ละปีจะสามารถเปรียบเทียบกันได้ โดยดูจาก 

ค่ามัธยฐานของผลงานหรือคะแนนส่วนรวมและค่าความ 

เบี่ยงเบนมาตรฐานทางสถิติในแต่ละปี

โดยสรปุแล้ว การประเมนิทางการท�ำงานของแต่ละคน

จะเป็นไปโดยสูตร ดังต่อไปนี้

		￼ 

โดยที่		  = คะแนนผลการประเมนิการปฏิบติังานของ

เจ้าหน้าที่   ในองค์กรในปีที่มีการประเมิน

			   =	งานในลักษณะที่ 1 (ภาระงานขั้นต�่ำ)

			   =	งานในลกัษณะที ่2 (งานอืน่ในส�ำนกังาน)

			   =	งานในลักษณะที่  3 (งานอื่นนอก

ส�ำนักงาน)

			   =	จ�ำนวนหรือชิ้น หรือประเภทของงานที ่

น�ำมาพิจารณาให้คะแนน

			   =	สัดส่วนของภาระงานขั้นต�่ำทั้งหมด 

				    โดย    + ... +    = 1.0

	 และ	 =	สดัส่วนของภาระงานอืน่ๆ โดยองิกบั￼

			   =	ตัวปรับความส�ำเร็จของงาน ที่มีค ่า 

					     ระหว่าง 0 ถึง 1

￼		   =	ตัวปรับคุณภาพโดยผู้อ�ำนวยการส�ำนัก  

					     หรือผู ้ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจมีค่า  

					     ระหว่าง 0.8 ถึง 1.2 (หรือแล้วแต่จะ 

					     ตกลงกัน)
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(ข) งานที่เพิ่มขึน้จากภาระงานขัน้ต ่าภายในส านักขององค์กรเดียวกัน 
งานในสว่นท่ีเพ่ิมขึน้จากภาระงานขัน้ต ่าท่ีเจ้าหน้าท่ีได้ท าขึน้เอง หรือได้รับมอบหมายให้ท าจะ

อยู่ในสว่นท่ี 2 นี ้โดยให้มีน า้หนกัเป็นสดัสว่นของงานในสว่นแรก (ภาระงานขัน้ต ่า)  งานในสว่นนีจ้ะไมม่ี
ขอบเขตตายตวั แตจ่ะนบัเป็นสดัสว่นของงานในกลุม่แรก (multiples of minimum workload)  
 

(ค) งานที่เพิ่มขึน้จากภาระงานขัน้ต ่านอกองค์กร 
งานอื่นท่ีท านอกองค์กร ท่ีเป็นท่ียอมรับในองค์กร จะพิจารณาคะแนนด้วย โดยยดึโยงกบัสว่น

ของภาระงานขัน้ต ่าเช่นเดียวกนั งานในสว่นนีอ้าจให้รวมถงึงานบริการทางสงัคมอื่นๆ ท่ีได้ใช้งานหลกั
หรืองานในหน้าท่ีตามปกติ แตไ่ด้รับการอนญุาตหรือการยอมรับในองค์กรให้ท าได้ 

งานทัง้ 3 ลกัษณะนีจ้ะมีตวัปรับคะแนนอีก 2 ตวั คือ (1) ตวัปรับความส าเร็จของงาน (ตัง้แต่ 0 
ถงึ 1) กลา่วคือ งานท่ีได้รับมอบหมายแล้วท าได้ส าเร็จครบถ้วนจะได้คา่ตวัปรับตรงนีเ้ท่ากบั 1 แตถ้่า
ส าเร็จเพียงคร่ึงเดียวก็จะได้คา่ตวัปรับเท่ากบั 0.5 เป็นต้น (2) ตวัปรับคณุภาพของงานซึง่ผู้อ านวยการ
ส านกั (หรือบคุคลอื่นซึง่ได้รับมอบหมาย) จะเป็นคนก าหนด โดยจะมีการตกลงกนัก่อนวา่อ านาจในการ
ปรับคณุภาพจะมีแคไ่หน?   เช่น อาจจะมีระหวา่ง 0.8 ถงึ 1.2 เท่านัน้ มากหรือน้อยไปกวา่นีไ้มไ่ด้ เป็นต้น 

คะแนนท่ีถกูปรับแล้วทัง้หมด จะสะท้อนกฎตามธรรมชาติของความสามารถของคนตาม
หลกัการข้อท่ี 2 กลา่วคือ คนสว่นใหญ่จะมีผลงานอยู่ตรงกลาง คนท่ีท าดีกวา่คนอื่นจะอยู่ในทางขวาของ
คา่มธัยฐานคนท่ีท างานด้อยกวา่คนอื่นจะอยู่ไปทางซ้ายโดยท่ีผลการท างานของเจ้าหน้าท่ีทัง้องค์กรในแต่
ละปี จะสามารถเปรียบเทียบกนัได้ โดยดจูากคา่มธัยฐานของผลงาน หรือคะแนนสว่นรวม และคา่ความ
เบ่ียงเบนมาตรฐานทางสถิติในแตล่ะปี 

โดยสรุปแล้ว การประเมินทางการท างานของแตล่ะคนจะเป็นไปโดยสตูร ดงัตอ่ไปนี ้
   

โดยท่ี  = คะแนนผลการประเมินการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ี ในองค์กรในปีท่ีมีการ
ประเมิน 

   = งานในลกัษณะท่ี 1 (ภาระงานขัน้ต ่า) 
  =งานในลกัษณะท่ี 2 (งานอื่นในส านกังาน) 
  = งานในลกัษณะท่ี 3 (งานอื่นนอกส านกังาน) 
   = จ านวน หรือชิน้ หรือประเภทของงานท่ีน ามาพิจารณาให้คะแนน 
   = สดัสว่นของภาระงานขัน้ต ่าทัง้หมด โดย =1.0 
   = สดัสว่นของภาระงานอื่นๆ โดยอิงกบั  

 = ตวัปรับความส าเร็จของงาน ท่ีมีคา่ระหวา่ง 0ถงึ 1 
 = ตวัปรับคณุภาพโดยผู้อ านวยการส านกั หรือผู้ ท่ีได้รับมอบหมาย ซึง่อาจมีคา่ 

ระหวา่ง 0.8 ถงึ 1.2 (หรือแล้วแตจ่ะตกลงกนั) 
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1.	 งานทั่วไป

	 (ภาระงานขั้นต�่ำ)

				  

   				 

รวม				  

2.	 งานอื่นใน

	 องค์กร				 

				  

				  

	 รวม				  

3.	 งานอื่นนอก

	 องค์กร				 

				  

				  

	 รวม				  

	 รวมเฉลี่ย				 

	 ปรับครั้งที่ 1				  

	 ปรับครั้งที่ 2				  

	 รวมทั้งหมด/เฉลี่ย

แบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติงาน

ช่วงเวลาประเมิน

ชื่อ												            รหัส

ส�ำนัก/แผนก										         ต�ำแหน่ง

ผู้บริหาร ผู้รับผิดชอบ

	 กิจกรรม	 เวลาที่ใช้ในการท�ำงาน	 ระดับความสัมฤทธิ์ของงาน	 ตัวปรับคุณภาพ	 คะแนนทั้งหมด

		  = a	 = x	 = y
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แบบฟอร์มประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
ช่วงเวลาประเมิน 
ช่ือ       รหสั 
ส านกั/แผนก      ต าแหน่ง 
ผู้บริหาร ผู้ รับผิดชอบ 

กิจกรรม เวลาท่ีใช้ในการท างาน 
=a 

ระดบัความสมัฤทธ์ิของงาน 
=x 

ตวัปรับคณุภาพ 
=y 

คะแนนทัง้หมด 

1.งานทัว่ไป 
(ภาระงานขัน้ต ่า) 

    

=      

     

รวม     

2.งานอื่นใน
องค์กร 

    

=      

     

รวม     

3.งานอื่นนอก
องค์กร 

    

=      

     

รวม     

รวมเฉลี่ย     

ปรับครัง้ท่ี 1     

ปรับครัง้ท่ี 2     

รวมทัง้หมด/เฉลี่ย     
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แบบฟอร์มประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
ช่วงเวลาประเมิน 
ช่ือ       รหสั 
ส านกั/แผนก      ต าแหน่ง 
ผู้บริหาร ผู้ รับผิดชอบ 

กิจกรรม เวลาท่ีใช้ในการท างาน 
=a 

ระดบัความสมัฤทธ์ิของงาน 
=x 

ตวัปรับคณุภาพ 
=y 

คะแนนทัง้หมด 

1.งานทัว่ไป 
(ภาระงานขัน้ต ่า) 

    

=      

     

รวม     

2.งานอื่นใน
องค์กร 

    

=      

     

รวม     

3.งานอื่นนอก
องค์กร 

    

=      

     

รวม     

รวมเฉลี่ย     

ปรับครัง้ท่ี 1     

ปรับครัง้ท่ี 2     

รวมทัง้หมด/เฉลี่ย     
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แบบฟอร์มประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
ช่วงเวลาประเมิน 
ช่ือ       รหสั 
ส านกั/แผนก      ต าแหน่ง 
ผู้บริหาร ผู้ รับผิดชอบ 

กิจกรรม เวลาท่ีใช้ในการท างาน 
=a 

ระดบัความสมัฤทธ์ิของงาน 
=x 

ตวัปรับคณุภาพ 
=y 

คะแนนทัง้หมด 

1.งานทัว่ไป 
(ภาระงานขัน้ต ่า) 

    

=      

     

รวม     

2.งานอื่นใน
องค์กร 

    

=      

     

รวม     

3.งานอื่นนอก
องค์กร 

    

=      

     

รวม     

รวมเฉลี่ย     

ปรับครัง้ท่ี 1     

ปรับครัง้ท่ี 2     

รวมทัง้หมด/เฉลี่ย     

 
รายการอ้างอิง

เมธี ครองแก้ว. (2544). ดัชนีความโปร่งใสของหน่วยงานภาครัฐ. กรุงเทพฯ

เมธี ครองแก้ว. (2540). ความหมายของตัวชี้วัด. กรุงเทพฯ
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บทน�ำ
การปรับตัวของระบบการผลิตในระดับโลกก่อให้เกิด

การจัดวางของโครงสร้างความสัมพันธ์การผลิตใหม่ การ 

ปรับตัวของอุตสาหกรรมเพื่อทดแทนการน�ำเข้าสู่การผลิต 

เพือ่เน้นการส่งออกเกดิขึน้อย่างต่อเนือ่งนบัจากทศวรรษท่ี  1970 

เมื่อย่างเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 ระบบการผลิตได้มีการเชื่อมร้อย 

กันในห้วงเวลาเดียวกัน  ภายใต้ระบบการจัดการผ่านห่วงโซ่ 

อปุทาน ส่งผลให้การจดัการทรัพยากรมนษุย์กมี็การปรบัเปลีย่น 

ไปตามลักษณะการผลิตเช่นกัน เม่ือพรมแดนการผลิตมิได้ 

จ�ำกัดอยู ่ภายในรัฐใดรัฐหนึ่งหรือสถานประกอบการหนึ่ง

โดยเฉพาะ “ผู้ใช้แรงงาน” หนึ่งคนจึงมิได้ผูกติดกับสถาน

ประกอบการเดียว เงื่อนไขทางเศรษฐกิจของพวกเขามีความ

เกีย่วพนัมากกว่าค่าจ้างทีพ่วกเขาได้รบัจากสถานประกอบการ 

หนึ่ง ความรับรู้ตัวตนของพวกเขาแตกต่างจากผู้ใช้แรงงาน

ในช่วงศตวรรษที่ 20 ที่ผูกติดกับชุมชนทางกายภาพใด 

โดยเฉพาะ ในทางตรงข้ามการรับรู้ตัวตนของผู้ใช้แรงงานก็มี

การเชือ่มร้อยสูช่มุชนทางกายภาพอืน่ รวมถงึชมุชนจนิตกรรม 

ที่กว้างกว่าชุมชนที่ประสบจริงในชีวิตของพวกเขา การ

เปลี่ยนแปลงข้างต้นจึงเป็นภาพสะท้อนกลไกการปรับตัวของ

ระบบการผลิตท่ีมีความยืดหยุ่นมากขึ้นเพ่ือพยายามก้าวพ้น

ความเสี่ยงในการผลิตแบบเดิม ผู้ใช้แรงงานเองจึงแปรสภาพ

เป็น “ทรพัยากรมนษุย์” ทีม่คีวามยดืหยุน่ต่อความเสีย่งในการ

ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2556

บทความวิชาการ

การบริหารทรัพยากรบุคคล
บนห่วงโซ่อุปทานโลก :

การจัดการทรัพยากรบุคคล
เพื่อเลี่ยงการขยายตัวของแรงงานเสี่ยง

อาจารย์ ดร.ษัษฐรัมย์ ธรรมบุษดี
อาจารย์ประจ�ำวิทยาลัยสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

E-mail : sastarum@gmail.com

รองรบักระบวนการผลติทีม่คีวามผนัแปรตามกลไกตลาดโลก 

(Gregory, 2011. P.244-245) กระบวนการผลติแบบเหมาค่าแรง  

เหมาช่วงการผลิต เกิดขึ้นผ่านการเติบโตของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดเล็กท่ีสามารถแข่งขันและปรับตัวได้ในสภาพ 

ที่การแข่งขันสูงอันอาศัยความยืดหยุ ่นและการปรับตัว 

“ความเสีย่ง” เป็นสิง่ท่ีเกดิการต่อรองระหว่างสถานประกอบการ 

บนห่วงโซ่อปุทานท่ีมกีารแสวงหาความได้เปรยีบเชงิเปรยีบเทยีบ 

อย่างเข้มข้น ซ่ึงมีความเกีย่วพันต่อตลาดแรงงานเช่นเดยีวกนั 

การถ่ายโอนความเสี่ยงจากผู้ประกอบการสู่ผู้ใช้แรงงานที่มี

อ�ำนาจต่อรองต�่ำเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และขยายเป็นวงกว้าง 

อันก่อให้เกิดปรากฏการณ์แรงงานเสี่ยง (Precariat) อัน

หมายถึงแรงงานท่ีแบกรับความเสี่ยงแทนกลุ่มผู้ประกอบการ 

การขยายตัวของกลุ่มแรงงานเสี่ยงจึงเป็นภาพสะท้อนความ

ไม่สมดุลของการต่อรองในตลาดแรงงาน และสามารถสร้าง

ปัญหาให้เกิดความขัดแย้งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เมื่อพิจารณาในระดับโครงสร้างการผลิตมหภาค (Giddens 

and Hutton, 2000)

ในบทความนีจ้ะท�ำการแบ่งการน�ำเสนอออกเป็น สาม

ส่วนหลัก คือ 1) ลักษณะปรากฏการณ์แรงงานเสี่ยง และ 2) 

ปัญหาการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงที่มีผลต่อการบริหาร

ทรพัยากรบคุคล อนัน�ำสูป่ระเดน็สดุท้ายอนัได้แก่ ข้อเสนอการ

จดัการทรพัยากรบคุคลเพือ่เลีย่งการขยายตวัของแรงงานเสีย่ง 
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แผนภาพ 1.      แผนภาพ 2. 

 แผนภาพท่ี 1 ได้แสดง ลกัษณะการจดัการทรัพยากรบคุคลในระบบปิดโดยจะพบวา่แต่ละสถาน
ประกอบการมีชดุความเส่ียงท่ีคอ่นข้างคงท่ีในการจัดการและบริหารภายในองค์กร โดยมีทางออกเมื่อไมส่ามารถ
จดัการความขดัแย้งคือการปรับตวัทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีปัญหาให้พ้นจากการรับผิดชอบขององค์กร แตเ่มื่อ
พิจารณาตามแผนภาพท่ี 2 ฉายภาพให้เห็นลกัษณะองค์กรท่ีมีความเช่ือมร้อยกบัระบบการผลิตโลก และมีการ
แบกรับความเส่ียงซึง่ถ่ายโอนมาตามห่วงโซ่อปุทาน ด้านหนึง่จะพบวา่องค์กรไมจ่ าเป็นต้องแบกรับความเส่ียงหรือ
จดัการความขดัแย้งด้วยตนเอง ลกัษณะการผลิตใดท่ีมีต้นทุนสงู ซึง่มิใช่เพียงแคค่วามช านาญการผลิต แตอ่าจ
หมายถึงความขดัแย้งภายในองค์กรถกูถา่ยโอนสูก่ลุม่แรงงานเส่ียง ซึง่หากกลุ่มแรงงานเสี่ยง ไมส่ามารถแบกรับ
ความเส่ียงได้ ก็จะท าการถ่ายโอนความเสี่ยงสูก่ลุ่มตอ่ไป อ านาจตอ่รองท่ีลดลงของแตล่ะกลุ่มเพ่ิมความเส่ียงที่
พวกเขาต้องแบกรับ และท้ายท่ีสดุก็สง่ผลให้กลุม่แรงงานเส่ียงขยายตวัออกไปในตลาดแรงงานอย่างมหาศาล 

 เมื่อพิจารณาปัญหาการขยายตวัของแรงงานเส่ียงอาจดเูสมือนวา่เป็นการจดัการที่อยู่นอกเหนือองค์กร
แต่ละองค์กรและดเูหมือนเป็นปัญหาสงัคมท่ีควรจดัการในระดบัมหภาคหกรือนโยบายรัฐมากกว่าการจัดการของ
แต่ละองค์กร (Reisen 2006 112-113) แตเ่มื่อพิจารณาแล้วจะเห็นได้วา่เหตปัุจจยัหลกัของการขยายตวัของ
แรงงานเสี่ยงเกิดจากสองเงื่อนไขหลกั คือ การปรับตวัของระบบการผลิตโลก และ การบริหารจดัการของแตล่ะ
องค์กร ซึง่การขยายตวัของแรงงานเส่ียงนีส้ามารถพิจารณาผลกระทบส าคญัตอ่ภาคธุรกิจ และตลาดแรงงาน
โดยรวมดงันี ้ 

 1.กระบวนการท าให้เป็นสินค้าท่ีเข้มข้นในรอบการผลิตท าให้อายกุารท างานของแรงงานหดสัน้ลง 
กระบวนการพฒันามนษุย์จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาเพื่อการพฒันาเชิงคณุภาพ แตม่าตรการถา่ยโอนความเส่ียงท่ีมี
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ย่อมลดลงเช่นกนัเมือ่เผชญิกบัความเสีย่งทีส่งูขึน้ การจดัการ 

ทรพัยากรบคุคลผ่านการมองแบบ “ระบบปิด” ย่อมไม่สามารถ 

จัดการปัญหาการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงได้ดังแผนภาพ

แผนภาพที่ 1.					  

แผนภาพที่ 2.

แผนภาพที่ 1 ได้แสดงลักษณะการจัดการทรัพยากร

บุคคลในระบบปิด โดยจะพบว่า แต่ละสถานประกอบการมี 

ชดุความเสีย่งทีค่่อนข้างคงทีใ่นการจดัการและบรหิารภายใน

องค์กร โดยมีทางออกเมื่อไม่สามารถจัดการความขัดแย้งคือ

การปรับตัวทรัพยากรมนุษย์ที่มีปัญหาให้พ้นจากการรับผิด

ชอบขององค์กร แต่เมื่อพิจารณาตามแผนภาพที่ 2 ฉายภาพ 

ให้เหน็ลกัษณะองค์กรทีม่คีวามเชือ่มร้อยกับระบบการผลติโลก 

และมกีารแบกรบัความเสีย่งซึง่ถ่ายโอนมาตามห่วงโซ่อปุทาน 

ด้านหนึ่งจะพบว่าองค์กรไม่จ�ำเป็นต้องแบกรับความเสี่ยง 

หรือจัดการความขัดแย้งด้วยตนเอง ลักษณะการผลิตใดที่

มีต้นทุนสูง ซึ่งมิใช่เพียงแค่ความช�ำนาญการผลิต แต่อาจ 

หมายถงึความขดัแย้งภายในองค์กรถกูถ่ายโอนสูก่ลุม่แรงงาน

เสี่ยง ซึ่งหากกลุ่มแรงงานเสี่ยงไม่สามารถแบกรับความเสี่ยง

ได้ กจ็ะท�ำการถ่ายโอนความเสีย่งสูก่ลุม่ต่อไป อ�ำนาจต่อรอง

ที่ลดลงของแต่ละกลุ่มเพิ่มความเสี่ยงที่พวกเขาต้องแบกรับ 

และท้ายที่สุดก็ส่งผลให้กลุ่มแรงงานเสี่ยงขยายตัวออกไปใน

ตลาดแรงงานอย่างมหาศาล

เมือ่พจิารณาปัญหาการขยายตัวของแรงงานเสีย่งอาจ

ดเูสมอืนว่าเป็นการจดัการทีอ่ยูน่อกเหนอืองค์กรแต่ละองค์กร

และดูเหมือนเป็นปัญหาสังคมที่ควรจัดการในระดับมหภาค

หรอืนโยบายรฐัมากกว่าการจดัการของแต่ละองค์กร (Reisen, 

2006, P.112-113) แต่เมือ่พจิารณาแล้วจะเหน็ได้ว่า เหตปัุจจยั

หลักของการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงเกิดจากสองเงื่อนไข

หลัก คือ การปรับตัวของระบบการผลิตโลกและการบริหาร

จัดการของแต่ละองค์กร ซึ่งการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงนี้

สามารถพิจารณาผลกระทบส�ำคัญต่อภาคธุรกิจและตลาด

แรงงานโดยรวมดังนี้ 

1. กระบวนการท�ำให้เป็นสินค้าที่เข้มข้นในรอบการ

ผลิตท�ำให้อายุการท�ำงานของแรงงานหดสั้นลง กระบวนการ

พัฒนามนุษย์จ�ำเป็นต้องใช้ระยะเวลาเพื่อการพัฒนาเชิง 

คณุภาพ  แต่มาตรการถ่ายโอนความเสีย่งทีม่เีวลาอย่างจ�ำกดัใน

การพฒันาศกัยภาพของตนเอง ในระยะยาวเป็นภาระแก่บรษิทั 

ในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่ต้องแบกรับความเสี่ยงสูง 

และยอมรับค่าตอบแทนต�่ำ สภาพเช่นนี้ท�ำให้การลงทุนด้าน

ทรัพยากรบุคคลในยุคของการขยายตัวของแรงงานเสี่ยง จึง

จ�ำเป็นต้องมีการถ่ายโอนความเสี่ยงและเปลี่ยนถ่ายผู ้ใช้

แรงงานตลอดเวลาเพือ่ป้องกนัไม่ให้เกดิการต่อรองอนัน�ำไปสู่ 

การจ่ายค่าจ้างที่สูงขึ้น การเปลี่ยนถ่ายผู้ใช้แรงงานหรือถ่าย

โอนความเสี่ยงนี้นอกจากจะมีค่าใช้จ่ายแล้ว ยังลดโอกาส 

การพัฒนาแรงงานในเชิงคุณภาพด้วย

2. ดงันัน้ตลาดแรงงานจงึถกูวางเงือ่นไขการคดิค�ำนวณ

ระยะสัน้  และทรพัยากรบคุคลทีส่ามารถจดัการปัญหาระยะสัน้ 

เป็นหลกั อนัสอดรับกับความเฉพาะขององค์กรการผลติทีป่รบัตวั 

ลงสู่การเป็นวิสาหกิจขนาดย่อย (Micro Enterprise) ซึ่งผู้ 

ใช้แรงงานและผู้ประกอบการต้องแบกรับความเสี่ยงสูงใน 

การรักษาระดับก�ำไรไว้ (Sacchetti, 2009., Rollings, 2011, 

เงื่อนไขข้างต้นจะพบว่า แรงงานเสี่ยงจึงมิจ�ำเป็นต้องปรากฏ 

ในภาพของผู้ใช้แรงงานท่ีมีสภาพการท�ำงานท่ียากล�ำบาก 

หรือได้รับค่าตอบแทนต�่ำในเชิงปริมาณ พวกเขาอาจได้รับ 

ค่าตอบแทนทีส่งูจากการจ้างแบบเหมาค่าแรง  หรอืแม้กระทัง่ 

อุตสาหกรรมวัฒนธรรมที่ท�ำงานผ ่านระบบเครือข ่าย

อินเตอร์เน็ตหรือการท�ำงานท่ีบ้าน แม้ด้านหนึ่งจะเห็นว่า

กลุ่มแรงงานเหล่านี้มีความสามารถเลือกลักษณะการท�ำงาน

ท่ียืดหยุ่นกบัความต้องการของตัวเองได้ แต่กม็าพร้อมกบัการ

แบกรับความเสี่ยงแทนผู้ประกอบการทั้งหมด โดยแปรสภาพ

ความเสี่ยงสู่ลักษณะค่าตอบแทนเชิงปริมาณ โดยที่แรงงาน

ที่มีอ�ำนาจต่อรองต�่ำมักต้องแบกรับความเสี่ยงสูง พร้อมกับ

ค่าตอบแทนที่ต�่ำ เพราะเป็นการต่อรองในระดับปัจเจกชน 

(Savage, Devine et al. 2013, P.220-225)

2. ปัญหาการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงอันส่งผลต่อ

การบริหารทรัพยากรบุคคล

ขณะท่ีการบรหิารทรพัยากรบุคคลโดยท่ัวไปมกัพจิารณา 

องค์กรในลักษณะระบบปิด และมองทรัพยากรมนุษย์ใน

ฐานะส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีอยู่ในระบบปิด แต่ภายใต้การ

ผลิตยุคโลกาภิวัตน์กระบวนการถ่ายโอนความเสี่ยงเกิดขึ้น

จากองค์กรหนึ่งสู่อีกองค์กรที่รับเหมาช่วงการผลิต องค์กรใด

ท่ีแบกรับความเสี่ยงสูงก็ถ่ายโอนความเสี่ยงนั้นสู่ผู้ปฏิบัติงาน

ในองค์กรไปพร้อมกัน แน่นอนว่าปริมาณแรงงานเสี่ยงย่อม

สูงขึ้นในตลาดแรงงาน เมื่อระบบการผลิตเผชิญวิกฤติหรือ

เผชิญกับความเสี่ยงสูงขึ้นตามรอบของการสะสมทุน การ 

ถ่ายโอนความเสี่ยงอย่างต่อเนื่องสู ่ผู ้ใช้แรงงานจึงเกิดขึ้น 

แม้ในระยะสั้นจะเป็นการรักษาอัตราก�ำไรไว้ แต่ในระยะยาว 

แล้วส่งผลต่อคุณภาพของตลาดแรงงานในระดับมหภาค 

(Bentes, 2013, P.30-35)

ลักษณะสภาพของแรงงานเสี่ยงจะปรากฏขึ้นในตัว

ทรัพยากรของมนุษย์ที่มีลักษณะส�ำคัญคือ การสูญเสียตัวตน 

ถูกตัดขาดออกจากสังคม ความเสี่ยงที่สูงขึ้นที่พวกเขาได้รับ

ท�ำให้อ�ำนาจต่อรองในตลาดแรงงานของพวกเขาต�่ำลง และ

ท้ายท่ีสุดประสิทธิภาพในการท�ำงานของกลุ่มแรงงานเสี่ยง 

1. ปรากฏการณ์แรงงานเส่ียงและตลาดแรงงาน 

ยุคเสรีนิยมใหม่

ขณะท่ีการเติบโตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

เล็กขยายตัวข้ึนเพื่อรองรับความเสี่ยงในกระบวนการผลิต

ในยุคโลกาภิวัตน์ การขยายตัวของแรงงานเสี่ยงก็เป็นภาพ 

สะท้อนการถ่ายโอนความเสีย่งในระดบัจลุภาคจากผูป้ระกอบการ 

สูผู่ใ้ช้แรงงาน  แม้ด้านหนึง่จะมีค�ำอธบิายทีร่องรับกระบวนการ 

ถ่ายโอนความเสี่ยงว่าเป็นการลดต้นทุนการผลิต เพ่ิมความ 

ยืดหยุ่นในการบริหารอันน�ำไปสู่ประสิทธิภาพที่เพ่ิมขึ้น แต ่

เมื่อพิจารณาในระดับจุลภาคแล้วจะพบว่า การถ่ายโอน 

ความเสีย่งได้เกดิขึน้ต่อเนือ่งถงึระดบัปัจเจกชน  กระบวนการ

จ้างงานท่ียืดหยุ่นอันเกิดในวิสาหกิจขนาดเล็กได้ก่อให้เกิด 

กลุม่แรงงานเสีย่ง  กลุม่ซึง่รองรบัความเสีย่งแทนผูป้ระกอบการ 

เพื่อเอื้อต่อลักษณะการผลิตที่แข่งขันสูงอันจ�ำเป็นต้องอาศัย

ความยืดหยุ่นในการจ้าง ขณะที่ค�ำอธิบายของเศรษฐศาสตร์ 

คลาสสกิอธบิายถงึ “ความเสีย่ง” ทีเ่พ่ิมสงูขึน้น�ำไปสูค่่าตอบแทน 

ทีส่งูขึน้  แต่เมือ่พจิารณาปรากฏการณ์การขยายตวัของแรงงาน 

เสี่ยงเป็นภาพสะท้อนให้เห็นว่า ความเสี่ยงที่เพ่ิมขึ้นของผู้ใช ้

แรงงานมไิด้น�ำไปสูค่่าตอบแทนทีส่งูขึน้ ในทางตรงข้ามความเสีย่ง 

ที่ผู้ใช้แรงงานได้รับมักเพิ่มสูงขึ้นตามความสามารถในการ 

ต่อรองที่ต�่ำ หรือถูกก�ำหนดโดยความสัมพันธ์เชิงอ�ำนาจใน

ตลาดแรงงาน กล่าวโดยสรุปคือ การแบกรับความเสี่ยงมิได้

เป็นการต่อรองทีเ่กดิขึน้อย่างเสรใีนตลาดแรงงาน แต่เป็นการ

ยอมรับความเสี่ยงในลักษณะกึ่งบังคับผ่านความสัมพันธ์เชิง

อ�ำนาจท่ีเกดิจากการไม่สามารถต่อรองความเสีย่งนัน้ได้ และ

ก่อผลเสียต่อตลาดแรงงานโลกในระดับมหภาค1 (Hutton 

and Giddens, 2000)

Guy Standing (2013, P.5-23) ได้นิยามลักษณะ

ของแรงงานเสี่ยง โดยพิจารณาถึงแรงงานที่ผ่านการจ้างงาน 

ระยะสั้น งานชั่วคราว งานเหมาค่าแรง รับงานเป็นรายชิ้น 

สภาพการท�ำงานของแรงงานเสี่ยงมักขึ้นอยู่กับการต่อรอง 

ระหว่างปัจเจกชนและผู ้ว ่าจ ้างมากกว่าการต่อรองผล

ประโยชน์แบบรวมหมู่ ด้วยเงื่อนไขนี้เองท�ำให้แรงงานเสี่ยง

ขาดการคุ้มครองผ่านองค์กรอาชีพต่างๆ ไปพร้อมกัน จาก

1	การที่วิสาหกิจรายย่อย หรือ ผู้ใช้แรงงานต้องแบกรับความเสี่ยงสูงที่ไม่อาจต่อรองได้ส่งผลส�ำคัญต่อการไม่สามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ตลาดแรงงาน หรือ 
	 การคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสอดคล้องกับการผลิตหลักของบริษัท หากแต่จ�ำเป็นที่ต้องอาศัยผู้จัดการปัญหาเฉพาะหน้าเป็นเรื่องๆ เท่านั้น



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  5150  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

อตุสาหกรรมปิดแบบเดมิ การเพิม่อ�ำนาจต่อรองของผูป้ฏิบติังาน 

อาจเป็นสิ่งที่คุกคามต่อการจัดการองค์กรได้ แต่ในระบบการ

ผลิตที่มีการเชื่อมร้อยภายใต้ปรากฏการณ์โลกาภิวัตน์ การ

เพิ่มอ�ำนาจต่อรองของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลดีโดยอ้อมต่อการ

จัดการองค์กรที่สามารถบริหารความเสี่ยงได้ด้วยทรัพยากร 

ที่มี และไม่จ�ำเป็นต้องถ่ายโอนความเสี่ยงสู่หน่วยการผลิตอื่น

ที่เพิ่มต้นทุนในระยะยาว (Miller, 2010, P.96-99)

โดยสรุปแล้ว บทความนี้จึงมุ ่งชี้ให้เห็นถึงลักษณะ

ปรากฏการณ์แรงงานเสี่ยง อันเป็นกลุ่มชนชั้นใหม่ที่แบกรับ 

ความเสี่ยงสูงพร้อมกับอ�ำนาจต่อรองต�่ำ อันส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเผชิญกับเงื่อนไขที่ 

ไม่เอื้อต่อการพัฒนาระยะยาว โดยข้อเสนอส�ำคัญของการ

ก้าวพ้นสภาวะการขยายตัวของแรงงานเสี่ยงสามารถเริ่มต้น

จากการจัดการภายในองค์กรและหลีกเลี่ยงการสร้างเงื่อนไข 

การถ่ายโอนความเสีย่งทีไ่ม่สามารถจดัการได้สูผู่ป้ฏบิตังิาน
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3. ก่อให้เกดิความซบัซ้อนเชงิปรมิาณในตลาดแรงงาน 

ในการพยายามจดัการหรือการถ่ายโอนความเส่ียงไปยงัแรงงาน 

กลุม่ต่างๆ แต่ไม่มกีารพฒันาเชงิคณุภาพแก่ทรพัยากรมนษุย์  

เทคโนโลยกีารจดัการ เช่น ระบบถ่ายโอนการผลติ (Outsourcing) 

หรือระบบสารสนเทศที่ติดตามการผลิตในห่วงโซ่การผลิตใน

ห้วงเวลาเดียวกัน (Real Time) ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อเอื้อต่อการ

ถ่ายโอนปัญหาและความเสีย่งออกให้พ้นจากองค์กร ส่งผลให้ 

ไม่ได้มกีารพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในองค์กร และแรงงานต้อง

ยอมรบัต่อสภาพความยดืหยุน่ต่อการเลกิจ้าง หรืออีกนยัหนึง่

ทุกคนกลายเป็นผู้ประกอบการแต่มีอ�ำนาจต่อรองไม่เท่ากัน 

(Kapoor and Sherif, 2012, P.229-238)

3. บทสรุปและข้อเสนอสู่การจัดการทรัพยากรบุคคล

เพื่อเรียงสภาวะแรงงานเสี่ยง

ดังที่ได้พิจารณาให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของระบบ

การผลิตซึ่งส่งผลต่อกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กร การขยายตัวของแรงงานเสี่ยงได้ส ่งผลต่อ 

กระบวนการผลติในระยะยาว เพราะท�ำให้ขาดทรัพยากรมนษุย์ 

ที่มีการพัฒนาเชิงคุณภาพ หากแต่เป็นการวางเงื่อนไขการ

จัดการปัญหาระยะสั้นมากกว่าการพัฒนาระบบในระยะยาว 

พร้อมท้ังการถ่ายโอนความเสี่ยงต่อไปสู่กลุ่มแรงงานเสี่ยงท่ีมี

อ�ำนาจต่อรองต�่ำกว่าตามวงจรอันส่งผลให้ความเปราะบาง

ในชีวติของทรพัยากรบคุคลแต่ละคนสงูขึน้ในระดบัปัจเจกชน

รวมถงึผลกระทบต่อโครงสร้างตลาดแรงงานในระดบัมหภาค 

เพื่อเลี่ยงสภาวะเสี่ยงข้างต้นขอเสนอแนะแนวทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ควรเป็นดังนี้

1. การแบกรบัความเส่ียงซ่ึงไม่สามารถจัดการได้ไม่ใช่

ทางออกทีดี่ทีส่ดุส�ำหรบัองค์กร ผูป้ระกอบการ เจ้าของกจิการ 

ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร (CEO)2 จ�ำเป็นต้องพิจารณาว่า

องค์กรของตนสามารถแบกรับความเสี่ยงประเภทใดได้บ้าง 

เพราะหมายความว่าองค์กรต้องถ่ายโอนความเสี่ยงนั้นสู ่

ผูป้ฏบิตังิานหรอืถ่ายโอนความเสีย่งสูอ่งค์กรขนาดเลก็ทีแ่บกรบั 

ความเสี่ยงสูงขึ้นพร้อมกับส่วนตอบแทนที่ลดน้อยลงตาม 

การพจิารณาเบือ้งต้นว่า  ความเสีย่งระดบัใดทีอ่งค์กรสามารถ

จัดการได้จะเป็นจุดเริ่มต้นของการเลี่ยงภาวะแรงงานเสี่ยง 

(Markovic, 2008)

2. การเลี่ยงวางเงื่อนไขที่ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานเผชิญกับ

ภาวะความเสีย่งทีไ่ม่สามารถจดัการได้ การวางเงือ่นไขเวลาที่

ผูป้ฏิบติังานสามารถพฒันาตนเองจากการเรยีนรูง้านมากกว่า

การวางเงื่อนไขที่น�ำไปสู่การตัดสินใจเฉพาะหน้าเท่านั้น การ

วางแผนระยะยาวเป็นเง่ือนไขส�ำคัญท้ังกับองค์กร และการ

เติบโตของผู้ปฏิบัติงาน ในข้อเสนอนี้จึงจะเห็นได้ว่าต้องเกิด 

การตกลงที่มากกว่าการจัดการภายในองค์กรต้องขยาย 

สู่สมาคมวิชาชีพหรืออุตสาหกรรมใกล้เคียงกัน3

3. นอกเหนือจากการจัดการภายในองค์กรหรือระดับ

สมาคมวิชาชีพแล้ว รัฐบาลจ�ำเป็นต้องวางเงื่อนไขที่มิให้ 

ผูป้ระกอบการรายย่อยหรอืผูใ้ช้แรงงานต้องแบกรบัความเสีย่ง

มากเกินไป สวัสดิการทั่วไปจะท�ำให้ผู้ใช้แรงงานมีอ�ำนาจ 

ต่อรองให้กบัผูป้ฏิบัติงานในองค์กร หรอืการจัดหาองค์ความรู ้

ด้านเทคโนโลยกีารผลติทีส่ามารถเข้าถงึได้โดยมค่ีาใช้จ่ายต�่ำ 

ท�ำให้ลดภาระองค์กรขนาดเล็กท่ีต้องแบกรับความเสี่ยงที ่

ไม่สามารถจัดการได้ หรือถ่ายโอนความเสี่ยงนั้นสู่หน่วยการ

ผลิตอื่นที่แบกรับความเสี่ยงเพิ่มขึ้น4 หากพิจารณาในระบบ 

2	ตัวอย่างการแบกรับความเสี่ยงที่สูงเกินไปอาจมีจุดเริ่มต้นดังตัวอย่าง ที่เจ้าของกิจการจ�ำนวนมาก เริ่มต้นการถ่ายโอนความเสี่ยงให้แก่ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร  
	 ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนทีส่งูแลกกบัการสร้างผลก�ำไรมหาศาล ประธานเจ้าหน้าทีบ่รหิารเริม่ถ่ายโอนความเสีย่งสูแ่ผนกต่างๆ หรอืหากมแีผนกใดท�ำไม่ได้กย็บุส่วนงานนัน้  
	 และถ่ายโอนงานไปให้อกีส่วนงานอืน่ หาก “โชคด”ี ประธานกรรมการบรหิารอาจสร้างก�ำไรได้ แต่ในบรรยากาศข้างต้น หากมกีารพฒันาความเข้มข้นของเง่ือนไข 
	 เป้าหมายข้างต้น สถานประกอบการจะพบกบัอปุสรรคทีผู่ป้ฏบิตังิานต้องจัดการกบัเรือ่งเฉพาะหน้าตลอดเวลา จนไม่สามารถพฒันาศกัยภาพของทรพัยากรมนุษย์ 
	 ที่ต้องอาศัยเวลาระยะยาวได้
3	ตัวอย่างรูปธรรมที่เกิดขึ้นบ้างแล้วในการจัดการองค์กรอุตสาหกรรมไทย ที่ปฏิบัติตามมาตรฐานองค์กรแรงงานระหว่างประเทศ ว่าด้วยสภาพการจ้างแรงงาน 
	 ต่างด้าว ข้อตกลงแบบหลวมๆ ของผู้ประกอบการว่าด้วยการหลีกเลี่ยงการผลักภาระความเสี่ยงในมิติต่างๆ ให้ผู ้ใช้แรงงานต้องรับผิดชอบเอง เช่น 
	 บริษัทยอมแบกรับค่าใช้จ่ายในการจดทะเบียนแรงงาน แม้จะไม่ได้มีการก�ำหนดตามกฎหมาย สามารถท�ำให้อุตสาหกรรมประมงไทยมีภาพพจน์ที่ดีขึ้น 
	 ในสายตาของคู่ค้าจากสหภาพยุโรปและน�ำไปสู่ระบบการผลิตที่มีความยั่งยืนมากขึ้น
4	ตัวอย่างแรงงานเสี่ยงในสังคมอุตสาหกรรมก้าวหน้า เช่น เขตปกครองพิเศษฮ่องกงที่ประชาชนต้องแบกรับค่าใช้จ่ายด้านการศึกษาที่สูงมากท�ำให้เมื่อเข้าสู่ตลาด 
	 แรงงาน พวกเขาแบกรบัความเสีย่งอยูม่ากและต้องคดิเรือ่งการหาทางถ่ายโอนความเสีย่งอยูต่ลอดเวลา ขณะทีก่ฎหมายลขิสทิธิท์ีย่ดืหยุน่ส�ำหรบันวตักรรมการผลติ 
	 แบบใหม่ก็สามารถช่วยให้ผู้ประกอบการขนาดเล็กไม่ต้องแบกรับความเสี่ยงในระดับที่สูงเกินไป



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  5352  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

เรามักจะเข้าใจกันแบบรวบรัดว่านวัตกรรมคือการ 

กระท�ำใหม่ๆ แต่หากพิจารณานวัตกรรมอย่างลึกซึ้งแล้ว เรา

น่าจะพจิารณานวตักรรมอย่างเป็นวทิยาศาสตร์เพือ่ทีจ่ะเข้าใจ

และใช้ประโยชน์เรื่องนี้บนฐานแห่งความรู้อย่างเป็นระบบ 

แต่เราจะอธิบายนวัตกรรมบนฐานความรู้ความเข้าใจที่เป็น

วิทยาศาสตร์ (Scientific Thought) ได้อย่างไร บทความนี้

จึงมีวัตถุประสงค์ที่จะค้นหาว่านวัตกรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

นวัตกรรมขององค์การโดยทั่วไปนั้น เกี่ยวข้องอย่างไรกับ

ศาสตร์และทฤษฎี ความสนใจในการน�ำเสนอและถกเถียง

เกีย่วกบันวตักรรมคอือะไรบ้าง อาท ินวัตกรรมมลีกัษณะและ

ความหมายเช่นไร วิถทีางของนวตักรรมเป็นไปในทศิทางไหน 

การวัดความส�ำเร็จผลของนวัตกรรมจะพิจารณากันอย่างไร  

ส�ำนกัคดิและปัจจัยส�ำคญัๆ ทีเ่กีย่วข้องกบันวตักรรมมอีะไรบ้าง 

และการบรหิารเพือ่การสร้างสรรค์นวตักรรมในองค์การท�ำได้

อย่างไร นอกจากนี้ ส�ำหรับประเทศไทยแล้ว เราก�ำลังมุ่งไปสู่

จุดใด และควรพัฒนาต่อไปเช่นไร ดังต่อไปนี้

I. ศาสตร์ (Sciences) และนวัตกรรม (Innovation)

คล้ายๆ กับค�ำพูดของอัลเบิร์ต ไอน์สไตน์ ที่ว่า 

“พระเจ้าคงไม่ทรงทอดลูกเต๋ากับจักรวาล” (“God may not 

play dice with the universe.”) ผู้เขียนก็เชื่อว่า “นวัตกรรม

ย่อมไม่เป็นการเดาสุ่มหรือการกระท�ำที่สุ่มเส่ียงอย่างไร้หลัก 

วิชาการ” แต่เป็นเร่ืองที่ตั้งอยู ่บนฐานความรู้อย่างเป็น

วิทยาศาสตร์ที่เป็นระบบ

แบบแผนการกระท�ำ หรือส่ิงประดษิฐ์ใหม่ๆ ทีพ่บหรือสร้างขึน้ 

ไปปรับใช้ในบริบทที่แตกต่างกันอีกด้วย โดยการค้นพบ การ

สร้างสรรค์ การประดิษฐ์ และนวัตกรรม เป็นเรื่องที่สัมพันธ์

กัน และล้วนอาศัยค�ำอธิบายทางทฤษฎีมาช่วย เราจึงสมควร

อย่างยิ่งที่จะเรียนรู้นวัตกรรมอย่างเป็นวิทยาศาสตร์

เราอาจพิจารณาในทางหลักการและประสบการณ์ 

(Principles and Experiences) ในทางศาสตร์ การค้นพบ 

การสร้างสรรค์ และนวัตกรรมได้ดังต่อไปนี้ (อ่านประกอบใน 

Burns 2003, Fynman 2010, Hughes and Sharrock 2007, 

Kuhn 1962/1970, Popper 1959, Shermer 2013 และ 

Suttawet 1994) 

1. ความส�ำเรจ็ของนวตักรรมอาจได้มาโดยปรชีาญาณ 

(Intuition) ความบังเอิญ (Accidental Enlightenment) การ

ลองผิดลองถูก (Trial and Error) การวิจัยที่เป็นวิทยาศาสตร์ 

(Scientific Research) หรือการจัดการที่สมเหตุสมผล เพื่อ 

ความคุม้ค่าหรอืการเกดิคณุค่าทีม่ากกว่าเดมิ (Rationalization) 

ซ่ึงย่อมอาศัยความรู้ที่เป็นวิทยาศาสตร์เป็นพื้นฐานในการ

ด�ำเนนิต่อไปให้สมบรูณ์และพฒันาไปในระดบัทีก้่าวหน้ากว่าเดมิ

2. วิทยาศาสตร์ธรรมชาติ (Natural Sciences) และ

สังคมศาสตร์ (Social Sciences) มีพัฒนาการร่วมกันมาก่อน 

ในทางปรัชญาขององค์ความรู้ โดยเฉพาะปรัชญากรีกและ

โรมันในโลกตะวันตกก่อนคริสตกาลประมาณ 400 ปี ความรู้ 

เหล่านั้นยังคงมีอิทธิพลต่อเราทั่วโลกอย่างมากในทุกวันนี้ 

เนื่องจากได้รับการคัดสรรและโยกย้ายหรือรับมาบรรจุอยู่

ในศาสตร์สมัยใหม่ต่างๆ ทั้งวิทยาศาสตร์ธรรมชาติและ

วิทยาศาสตร์สังคม ตามที่มีการเรียนการสอนกันในปัจจุบัน 

3. ในสมยัเมือ่ยโุรปพ้นยคุอาณาจกัรกรีกและโรมนัโบราณ 

เข้าสู่ยุคกลาง (ยุคมืด) ในสมัยคริสต์ศตวรรษที่ 5-14 และ

มาเป็นยุคฟื ้นฟูศิลปวิทยาการ (Renaissance) ในสมัย 

คริสต์ศตวรรษที่ 15 นั้น สายสังคมศาสตร์ผงาดขึ้นมาในทาง 

วรรณกรรม ศิลปกรรม และสถาปัตยกรรม ด้วยการกลับ

ไปอ้างอิงความรู้ในปรัชญากรีกและโรมันที่หยุดชะงักไปหลัง

สังคมยุคอาณาจักรล่มสลายมาใช้ประโยชน์กันอย่างมีชีวิต 

ชีวา และเมื่อผ่านเข้าสู่ยุคถัดมาคือยุคแสงสว่างทางปัญญา  

(Enlightenment) อันอาศัยทั้งการปฏิวัติวิทยาศาสตร์ 

(Scientific Revolution) และวิวัฒนาการทางวิทยาศาสตร์ 

(Scientific Evolution) ในช่วงคริสต์ศตวรรษที่ 15-16 

วิทยาศาสตร์ธรรมชาติได้ท้าทายและปลดแอกความเชื่อของ

ครสิตจกัรคาทอลกิทีค่รอบง�ำผูค้นในสมยัยคุกลางในรอบกว่า

หนึ่งพันปีของยุโรป โดยเฉพาะอย่างยิ่งการค้นพบว่าโลกกลม

หักล้างความเชื่อเรื่องโลกแบน และวิทยาศาสตร์ธรรมชาติ  

ก็ค่อยๆ แยกตัวออกมาพัฒนาความเป็นศาสตร์แท้ภายใต้

การน�ำของฟิสิกส์ เช่น โดยผ่านผลงานของนักวิทยาศาสตร์

ส�ำคัญๆ คือ โคเปอร์นิคัส เคปเลอร์ กาลิเลโอ และ นิวตัน 

และความก้าวหน้าของชีววิทยาธรรมชาติสายวิวัฒนาการ 

โดยผ่านผลงานของนักชีววิทยาคนส�ำคัญ คือ ชาร์ลส์ ดาร์วิน 

ในเวลาต่อมา อันสนับสนุนต่อการปลดปล่อยความเชื่อใน

เรื่องพระเจ้าสร้างโลกที่ฟิสิกส์ได้ท้าทายไว้ก่อน รวมทั้งความ

ก้าวหน้าในสายวชิาเคมทีีอ่าศยัการทดลองทีทุ่ม่เทอย่างทรหด

จากนกัวทิยาศาสตร์จ�ำนวนหนึง่ เช่น หลยุส์ ปลาสเตอร์ ผูพ้บ 

เชื้อโรคและวิธีรักษาโรค และ มารี กูรี ผู้พบแร่เรเดียมที่ใช้

รักษามะเร็ง จนวิทยาศาสตร์ธรรมชาติเจริญก้าวหน้ากว่า

สังคมศาสตร์อย่างเด่นชัด และผลแห่งความก้าวหน้าทาง

วทิยาศาสตร์และการนยิมในวิทยาศาสตร์ทีม่ากขึน้ๆ นัน้ เกดิ

ปรากฏการณ์ที่สังคมยุโรปมีการขยายตัวของมหาวิทยาลัย

กันอย่างมาก ผู้คนมีการใช้ประโยชน์จากเอ็นไซโคลพิเดียที่

บรรจุความรู้ใหม่ๆ ไว้เรียนรู้และอ้างอิง อย่างที่ไม่เคยมีมา

ก่อนในยุคกลาง สนับสนุนให้นักคิดและนักวิทยาศาสตร์ได้

รังสรรค์ความคิดใหม่ๆ ที่น�ำไปใช้สร้างสรรค์สิ่งประดิษฐ์และ

นวตักรรมต่างๆ อนัเป็นฐานของความก้าวหน้าในยคุต่อมาใน

คริสต์ศตวรรษที่ 16-17 คือ ยุคการปฏิวัติอุตสาหกรรม จน

ผลผลติทางวทิยาศาสตร์และอตุสาหกรรมทะลกัออกไปสงัคม 

นอกทวีปยุโรปในยุคล่าอาณานิคม ในช่วงคริสต์ศตวรรษ 

ที่ 17-19

4. วิธีการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Method) 

ส�ำคัญๆ ที่ท�ำให้วิทยาศาสตร์พัฒนาก้าวหน้าคือ การสังเกต 

ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2556

บทความวิชาการ

นวัตกรรม : ข้อพิจารณาเชิงศาสตร์กับองค์การ
และการบริหารนวัตกรรมในประเทศไทย

อาจารย์ ดร.โชคชัย สุทธาเวศ
อาจารย์ประจ�ำ ภาควิชาสังคมศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล และ
อาจารย์พิเศษ คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
E-mail : csuttawet@gmail.com

ผู้เขียนมีฐานคติดังที่กล่าวแล้วว่า หากเราจะเข้าใจ

เรื่องนวัตกรรมอย่างลึกซ้ึงพอสมควร เราควรจะอธิบายเร่ือง

นวัตกรรมท่ีสัมพันธ์กับศาสตร์ ในฐานะท่ีศาสตร์คือแหล่ง

รวมและพลวัตของความรู้ที่พัฒนามาอย่างเป็นวิทยาศาสตร์ 

มอี�ำนาจท�ำนาย มคีวามเป็นสากล และมพีลงัแห่งคณุค่าอย่าง

มากที่จะน�ำไปประยุกต์ นั่นก็คือศาสตร์เป็นแหล่งที่บรรจุไว้

ด้วยทฤษฎีอันมากมายหลากหลาย ทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ 

ภายในทฤษฎีที่เป็นฐานของศาสตร์มีหน้าที่อธิบายความ

สัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ และทฤษฎีท่ีมีแก่นสารส�ำคัญๆ 

ย่อมเป็นหัวเชื้อของการคิดใหม่ต่างๆ หรือทฤษฎีที่น่าเชื่อถือ

และมีอ�ำนาจท�ำนายสูงอาจถูกน�ำไปสร้างสรรค์ (Creativity) 

และปรับแปลง (Transformation) สภาพทางวัตถุวิสัยและ

จิตวิสัยของมนุษย์ให้เกิดนวัตกรรม (Innovation) เชิง 

รูปธรรมไม่รู้จบสิ้น การเข้าใจนวัตกรรมทั้งในเชิงนามธรรม

และรปูธรรมนัน่เองจงึท�ำให้เราเหน็โลกแห่งความเป็นจรงิของ

นวัตกรรมมากขึ้นหรืออาจจะถึงขั้นสมบูรณ์

นวัตกรรมที่แท้จริงย่อมด�ำเนินไปในกระแสหรือวิถี

เดียวกับศาสตร์ คือ นวัตกรรมอาจเป็นทั้งความคิดใหม่หรือ

ทฤษฎีใหม่และผลที่ได้จากความคิดใหม่ หรืออาจเป็นการ 

ค้นพบใหม่ หรือการปฏิเสธความคิดที่ผิดหรือการปฏิบัติเดิม

ที่ล้าหลัง งมงาย หรือไม่คุ้มค่าเงินและเวลา ด้วยทฤษฎีหรือ

ค�ำอธิบายใหม่ที่ถูกต้องกว่า และถูกน�ำไปใช้เพื่อสร้างสรรค์

การกระท�ำอย่างใหม่ (New Deal) หรอืสิง่ประดิษฐ์ใหม่ๆ หรอื  

แตกต่างจากเดมิ และนวตักรรมยงัเป็นเรือ่งการน�ำเอาความคดิ 
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การตั้งค�ำถาม หรือสมมติฐาน การทดลองที่อาศัยเครื่องมือ

หรืออุปกรณ์ช่วย และการสรุปผล (และต่อมาในปัจจุบันมี

การให้คุณค่ากับการวิพากษ์ การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ 

และการประเมินค่า มากขึ้น) ในสมัยการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

(Industrial Revolution) ในคริสต์ศตวรรษที่ 16-18 ในยุโรป

และเข้าสู่สหรัฐอเมริกานั้น สังคมศาสตร์ก็ได้หยิบยืมวิธีการ

เหล่านี้ที่ฝ่ายวิทยาศาสตร์ธรรมชาติพัฒนาขึ้นมาก่อนไปใช้

เพื่อสร้างความก้าวหน้าของศาสตร์ให้กับสาขาของตนบ้าง 

ท�ำให้นวัตกรรมของฝ่ายสังคมศาสตร์จึงเกิดขึ้นอย่างเป็น

วิทยาศาสตร์มากข้ึนด้วยเช่นกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความ

ก้าวหน้าของสังคมวิทยาที่ในสมัยเริ่มแรกก็ถือกันว่าเสมือน

เป็นฟิสิกส์สังคม โดยนักทฤษฎี เช่น เอมิลี เดอร์ไคม์ และ 

มักซ์ เวเบอร์ เป็นต้น และในทางวิชาการด้านองค์การแล้ว

ก็คือการพัฒนาทฤษฎี ที่สามารถน�ำไปจุดประกายหรือเป็น

ฐานบ่มเพาะการค้นพบใหม่ๆ และการสร้างนวัตกรรมต่างๆ 

ในทางการบรหิารและการเปลีย่นแปลงในโลกการท�ำงานและ 

องค์การ นับจากปลายคริสต์ศตวรรษที่ 19 อาทิ การน�ำเสนอ 

การแยกการเมืองออกจากการบริหารในสหรัฐอเมริกาของ 

Woodrow Wilson ในปี 1887 การพยายามแยกตัวของ

รัฐประศาสนศาสตร์ออกจากรัฐศาสตร์ และการหาทางสร้าง

ศาสตร์ว่าด้วยการบริหารตามมาของนักวิชาการอเมริกันอีก

หลายรุ่นจนถึงปัจจุบัน 

5. ในทางทฤษฎีว่าด้วยความรู ้ (Epistemology) 

วทิยาศาสตร์ธรรมชาตไิด้รับการยอมรับว่าเป็นศาสตร์บรสิทุธิ์ 

(Pure Science) ในขณะที่วิทยาศาสตร์สังคมมีความด้อย

สถานภาพในความเป็นวิทยาศาสตร์มากกว่าหรือเป็นเพียง

ศาสตร์เทยีม (Pseudo Science) เท่านัน้ เนือ่งจากวทิยาศาสตร์

ธรรมชาติสร้างทฤษฎีหรือกฎเกณฑ์ที่เป็นสากล (Universal  

Laws) ทีป่ราศจากอคต ิ(Values Free) ได้ ในขณะทีวิ่ทยาศาสตร์ 

สังคมต้องคลุกเคล้าหรือแยกออกไม่ได้จากอคติทางค่านิยม 

ความศรัทธา ความเชื่อ หรือลัทธิต่างๆ ของนักวิชาการผู้รู้ 

(Knower) และกระบวนการวิจัยในแต่ละสังคมมนุษย์ของ

สังคมศาสตร์ ลักษณะความรู ้และความจริงตามทฤษฎี

สังคมศาสตร์จึงผันแปรง่าย หากบริบทสังคม องค์การ หรือ 

ผู้ร่วมสร้างสรรค์ความคิด ต่างจากเดิมหรืออยู่ต่างสังคมกัน 

อันเป็นข้อจ�ำกัดในทางภววิทยา (Ontology) คือ สภาวะของ

ความรู้ทางสังคมศาสตร์ และอันจะกระทบต่อนวัตกรรมทาง

ทฤษฎีหรือตัวแบบของสังคมศาสตร์ให้ด้อยในทางความเป็น 

สากล ฝ่ายสังคมศาสตร์จึงพยายามใช้การวิจัยเชิงปริมาณ 

อนัมหีลกัวชิาคณติศาสตร์ทีฟิ่สกิส์มกัใช้กนัโดยพืน้ฐานมาผสม

ผสานกับการวิจัยเชิงเชิงคุณภาพให้มากขึ้นเพื่อยกระดับการ

เข้าใกล้ความเป็นวทิยาศาสตร์แท้ เพราะการวจิยัเชงิคณุภาพ

ท่ีสายสังคมศาสตร์ให้เกียรติเป็นพิเศษ (Privilege) ในการ

พัฒนาทฤษฎี มีโอกาสเกิดความไม่เป็นกลางในการเก็บและ

ตีความข้อมูลแบบมีอคติได้มาก อย่างไรก็ตาม ข้อจ�ำกัดของ

สังคมศาสตร์และแนวทางวิจัยท่ีใช้เชิงปริมาณให้มากขึ้นหรือ

แบบผสมผสานดงัทีก่ล่าวนีน้ัน้ นกัวทิยาศาสตร์สงัคมบางส่วน

กไ็ม่ยอมรบัและโต้แย้งว่าวทิยาศาสตร์ธรรมชาติผกูขาดความ

เป็นศาสตร์ของโลกเพียงฝ่ายเดียวมากเกินไป สังคมศาสตร์

สามารถเป็นศาสตร์อิสระของตัวเองได้ ไม่จ�ำเป็นต้องตาม 

อย่างวทิยาศาสตร์ธรรมชาติ และนีค่อืนยัของสงครามระหว่าง

ศาสตร์ที่ยังด�ำรงอยู่ 

6. หัวใจส�ำคัญของศาสตร์ในแต่ละสาขา คือ ทฤษฎี 

(Theories) ต่างๆ ในสงักดั และวธิกีาร (Methods) หรอืวธิกีาร 

วิทยา (Methodology) ท่ีนักวิชาการเลือกใช้ ทฤษฎีจะท�ำ

หน้าท่ีอธิบายปรากฏการณ์หรือความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

และท�ำนายแนวโน้มของปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นอย่างเป็น

เหตุเป็นผล ส่วนวิธีการจะเป็นเสมือนเครื่องมือท่ีจะท�ำให้ได้

มาซึ่งข้อมูลและพัฒนาไปเป็นทฤษฎีในท่ีสุด และทฤษฎีของ

ศาสตร์ทั้งหลายมักแตกกิ่งก้านเป็นสาขาต่างๆ ท�ำให้เรามี

ความรู้เกี่ยวกับโลกและจักรวาล มนุษย์ สรรพสิ่งแวดล้อม  

และความสัมพันธ์ระหว่างมนษุย์ด้วยกนัและต่อโลกท่ีทัง้กว้าง

และลึก นอกจากนี้การเกื้อหนุน การแข่งขัน และการล้มล้าง

กันระหว่างทฤษฎีและวิธีการท่ีใช้ก็น�ำไปสู่การปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ของชุมชนนักวิชาการ และ 

การปรับเปลี่ยนเหล่านั้นได้น�ำไปสู่การสร้างนวัตกรรมต่างๆ 

มากมาย

7. นักวิทยาศาสตร์อาศัยวิธีการ (Methods) เพื่อ

แสวงหาและยืนยันองค์ความรู้ โดยจะเลือกวิธีการ (หมาย

รวมถึงกลยุทธ์การวิจัย) ตามที่ตนเห็นว่าเหมาะสมกับการ 

ได้มาซึง่ข้อมลูหรอืข้อค้นพบทีค่าดหวงัและทีอ่าจน�ำมาบ่มเพาะ 

เป็นนวัตกรรมให้เกิดขึ้น นักวิทยาศาสตร์หรือนักทฤษฎีมีทั้ง 

แข่งขันกันและร่วมมือกัน การงัดเอาวิธีการต่างๆ มาใช้เพื่อ

สร้างสรรค์ผลงานและเอาชนะคะคานกันจนได้ข้อค้นพบ

หรือกระบวนทัศน์หรือทฤษฎีที่ดีกว่าเดิมก็เป็นเสมือนวิธีการ

ต่อสู้ (Methodenstreik) ระหว่างนักทฤษฎีหรือนักวิจัยที่

สมควรเรียนรู้อย่างยิ่ง แต่การร่วมมือกันระหว่างนักวิชาการ

และการข้ามเงื่อนไขเชิงขอบเขต (Boundary Condition) 

ของศาสตร์สาขาต่างๆ กเ็ป็นเรือ่งสมควรชืน่ชมเพราะน�ำไปสู ่

การพบค�ำตอบใหม่ๆ และการสร้างสรรค์ทฤษฎีหรือความรู้

ร่วม (Unified Theory) ที่เป็นของส่วนรวมหรือของกลางได้

ด้วย วิธีการทางสังคมศาสตร์เพื่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม

องค์การต่างๆ ก็เช่นกัน จึงมีได้หลากหลายและมีแนวโน้ม

ที่ชุมชนนักวิชาการและนักปฏิบัติจะมีการปรับปรุงสมรรถนะ

ของวธิกีารและกระบวนการทัง้หลายเพือ่การสร้างสรรค์ใหม่ๆ 

จากการท�ำงานเชิงบูรณาการมากขึ้น และน�ำไปสู่สภาพการ 

บรูณาการสงัคมศาสตร์ต่างๆ เข้าด้วยกนัเพือ่การใช้ประโยชน์

แก่การบรหิารองค์การในระดบัทีส่�ำเรจ็ผลมากขึน้ ทีอ่าจเรยีก

ว่า “สังคมศาสตร์องค์การ” หรือ “สหสังคมศาสตร์องค์การ” 

(Integrated Social Sciences for Organization) หรือ 

หากรวมเอาวิทยาศาสตร์ธรรมชาติมาร่วมด้วยก็อาจเป็น 

“สหศาสตร ์องค ์การ” ( Integrated Sciences for 

Organization) (มิใช่เพียงทฤษฎีองค์การที่แคบกว่าเท่านั้น) 

8. ความเจริญก้าวหน้าในยุคสมัยใหม่ (Modernity) 

และในยุคหลังสมัยใหม่ (Postmodernity) ของสังคม

อุตสาหกรรมและบริการจากประเทศตะวันตกไปสู่ที่อื่นๆ 

ทั่วโลก ได้อาศัยทั้งศาสตร์หลักและศาสตร์ประยุกต์ที่เป็น

บริวาร และนวัตกรรมระดับโลกมักจะสร้างขึ้นจากประเทศ

พฒันาแล้ว  และถูกรับไปใช้ต่อหรือดดัแปลงโดยประเทศก�ำลงั

พัฒนาที่พึ่งพาทางภูมิปัญญาของตะวันตก เนื่องจากยังขาด

ความพร้อมจากหลายปัจจยั อาท ิความก้าวหน้าทางวชิาการ 

นักวิจัย ปัญญาชน ส�ำนักคิด งบประมาณ สิ่งจูงใจ และ

เทคโนโลยีสนับสนุน ฯลฯ 

9. วิธีการที่เป็นวิทยาศาสตร์จึงส�ำคัญมากที่พึงจะให ้

คณุค่าและส่งเสรมิให้เกดิการสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovation) 

ทั้งที่โดยอาศัยการค้นพบ (Discovery) สิ่งที่เรียกว่ากฎเกณฑ์

หรือทฤษฎีที่เป็นวิทยาศาสตร์หรือการเปิดเผยสภาวะต่างๆ 

ภายในหรือภายนอกโลกที่ซ่อนเร้นหรือลึกลับซับซ้อนต่างๆ 

ไกลกว่าการรับรู้แบบสามัญส�ำนึก (Common Sense) ที่อาจ

ให้ความรู้แบบผวิเผนิ และโดยการประดษิฐ์คดิค้น (Invention) 

สิ่งที่เรียกว่าเทคโนโลยีในทางวัตถุ (อันจะได้มาซึ่งสิทธิบัตร) 

และรวมถึงการประดิษฐ์สร้างในมิติของข้อเขียนความคิด 

สังคม วัฒนธรรม หรือแบบแผนการกระท�ำที่ก้าวหน้าต่างๆ 

ในทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง และกฎหมาย 

(อันจะได้มาซึ่งลิขสิทธิ์)

10. ทฤษฎีภายใต้ศาสตร์ต่างๆ อันได้มาหรือเป็นผล

จากการใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์แสวงหามานั้น ถือเป็น

นวตักรรมของการค้นพบประเภทหนึง่ทีน่กัวชิาการรงัสรรค์ขึน้ 

ต่อมามกีารน�ำทฤษฎต่ีางๆ เหล่านัน้ไปใช้เพือ่สร้างนวตักรรม 

ที่เป็นการค้นพบต่อเนื่องอื่นๆ หรือการประดิษฐ์สิ่งต่างๆ ใน

ทางรูปธรรมมากขึ้นตามมานั้น วิทยาศาสตร์ธรรมชาติและ

สังคมศาสตร์ได้เก้ือหนุนและถ่วงดุลต่อกัน สังคมศาสตร์

แม้จะด้อยกว่าในการอธิบายความจริงและอาศัยวิธีการของ

วิทยาศาสตร์ธรรมชาติมาพัฒนาตนเองให้แข็งแกร่งในทาง

ความเป็นวิทยาศาสตร์มากขึ้นก็จริง แต่สังคมศาสตร์หลัก 

อาทิ สังคมวิทยา เศรษฐศาสตร์ นิติศาสตร์ และรัฐศาสตร์ 

ก็ก�ำกับการเติบโตของสถานภาพวิทยาศาสตร์ธรรมชาติใน

ประเทศต่างๆ เช่น ตัวแปรทางสังคมศาสตร์ (อาทิ ค่านิยม 

ลัทธิความเชื่อ ศาสนา อุดมการณ์ อ�ำนาจทางการเมืองของ

พรรคหรือในองค์การ วิสัยทัศน์ผู้น�ำในสังคมและองค์การ 

และระบบการศึกษา) ก็ก�ำกับทิศทางงานวิจัยและวิชาการ 

เพราะปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อศรัทธาในวิทยาศาสตร์หรือ 

ต่อต้านวิทยาศาสตร์ (เช่น ความเชื่อในเรื่องวิวัฒนาการของ

โลกกับพระเจ้าสร้างโลกยังคงเป็นสงครามของศาสตร์ที่มีอยู่

ในปัจจุบันในสังคมชาวคริสต์สองพวกที่ยึดถือแตกต่างกัน) 

อันจะเชื่อมโยงไปถึงการสนับสนุนต่อทิศทางการแก้ปัญหา 
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งบประมาณ อปุกรณ์ บคุลากร การใช้ทรพัยากรอืน่ๆ รวมทัง้ 

การใช้เวลาของบุคลากร ที่อาจส่งเสริมการวิจัยหรือถ่วงรั้ง 

ความเจริญก้าวหน้าของวิทยาศาสตร์ในแต่ละสังคมและ

องค์การ (ได้) ด้วย หรอืในทางกลบักนั วิทยาศาสตร์ธรรมชาติ

เองก็อาจถูกผู้มีอ�ำนาจให้เกียรติมากเป็นพิเศษ (Privilege) 

ขณะเดียวกันก็ไม่ให้คุณค่าต่อการเติบโตของสังคมศาสตร์ 

มากนกักไ็ด้ เช่น มหาวทิยาลัยทีมี่ความศรัทธาและประเพณใีน

ความแข็งแกร่งในทางวิทยาศาสตร์ธรรมชาติ อาจไม่ส่งเสริม 

การเติบโตหรือการจัดตั้งคณะที่ เป ็นสังคมศาสตร์หลัก 

เช่น สังคมวิทยา เศรษฐศาสตร์ นิติศาสตร์ และรัฐศาสตร์ 

เพียงแต่ให้มีภาควิชาเล็กๆ ราวกับเลี้ยงไว้ดูเล่น ที่อยู่ใน 

คณะสังคมศาสตร์แบบกว้างๆ และเพื่อเน้นสังคมศาสตร์

ประยุกต์ที่รับใช้วิทยาศาสตร์ธรรมชาติเท่านั้นก็เป็นไปได้

II. ประวัติศาสตร์นวัตกรรมในทางวิทยาศาสตร์ 

สังคมศาสตร์ และองค์การ 

การค้นพบในทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Discovery) 

คือ การพบทฤษฎีหรือกฎเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์หรือสิ่งใดๆ 

ที่ซ่อนเร้น แต่มีอยู่แล้วตามธรรมชาตินั้น ผู้พบอาศัยวิธีการ

ที่เป็นวิทยาศาสตร์ค้นหาค�ำตอบที่ต้องการทราบและอธิบาย

ออกมาให้เห็นจริง ประโยชน์สูงสุดของทฤษฎีหรือกฎเกณฑ์

ทางวิทยาศาสตร์ก็คือการน�ำมาใช้จัดการและสร้างสรรค์ 

สิ่งประดิษฐ์ต่างๆ เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

มนุษย์ อย่างไรก็ตาม เราพึงเข้าใจในค�ำศัพท์ชุดหนึ่งท่ีดูจะ 

เหมือนกัน แต่อันที่จริงแตกต่างกันในสิ่งที่อยู ่ภายใต้การ

เปลี่ยนแปลงด้วย กล่าวคือ การประดิษฐ์คิดค้น (Invention) 

นบัเป็นการสร้างสรรค์ (Creation) ประการหนึง่ ทีเ่กดิขึน้โดย

การดดัแปลงทฤษฎหีรอืกฎเกณฑ์เชงิวทิยาศาสตร์ทีถ่กูค้นพบ

มาช่วยสร้างสิง่ประดษิฐ์ตามแรงบนัดาลใจ (Inspiration) และ

จินตนาการ (Imagination) หรือเป้าหมายที่ก�ำหนด ส่วน

นวัตกรรม (Innovation) นั้น คือ การที่บุคคลหรือองค์การได้

เปลี่ยนแปลงสิ่งเดิมหรือกระท�ำสิ่งใหม่ๆ รวมทั้งการประยุกต์

สิ่งใหม่เหล่านั้นในบริบทต่างๆ ที่องค์การทั้งหลายตั้งอยู่ การ

สร้างสรรค์กับนวัตกรรมจึงอาจใช้ตรรกะเดียวกันหรือเป็น 

สิ่งเดียวกัน ดังปรากฏการณ์ตัวอย่างต่อไปนี้ 

1. การค้นพบว่าโลกมไิด้อยูน่ิง่กบัทีแ่ละมใิช่ศนูย์กลาง

ของจักรวาล (Geocentric) แบบท่ีอริสโตเติล (Aristotle) 

นักปรัชญาชาวกรีกเคยน�ำเสนอไว้ แต่ที่จริงโลกเคลื่อนที่ 

เป็นวงกลมรอบดวงอาทิตย์ที่เป็นศูนย์กลางของจักรวาล 

(heliocentric) ต่างหาก โดยนโิคลาส โคเปอร์นคัิส (Nicolaus  

Copernicus) ชาวโปแลนด์นัน้ เป็นการปฏวิตัล้ิมล้างความเชือ่ 

เดิมของฝ่ายคริสตจักรคาทอลิกที่มีปโตเลมี (Ptolemy) นัก

วิชาการคนส�ำคัญสนับสนุนความคิดเดิมดังกล่าว แต่ต่อมา 

การปฏิเสธว่าโลกเคลื่อนที่รอบดวงอาทิตย์เป็นวงรีหาใช่

วงกลมไม่ โดยโยฮันเนส เคปเลอร์ (Johannes Kapler) 

ชาวเยอรมัน ควรเรียกการค้นพบและการปฏิเสธดังกล่าว 

ได้ว่าเป็นการผลิตนวัตกรรมทางการคิด (ผ่านการอาศัย 

คณติศาสตร์) และท�ำให้กาลิเลโอ กาลิเลอิ (Galileo Galilei) 

ชาวอิตาเลียน คล้อยตามและหาทางพิสูจน์ให้เป็นจริงใน

ประมาณอีก 70 ปีต่อมา โดยอาศัยการสังเกตและการ 

ส่องดูดวงดาวด้วยกล้องโทรทัศน์ที่เขาประดิษฐ์ขึ้น จากการ 

ฝนกระจกให้โค้งและการอาศัยหลักการหักเหของแสงผ่าน 

จดุรบัภาพ มาท�ำเป็นกล้องโทรทศัน์ทีช่่วยท�ำให้เหน็วตัถไุกลๆ 

ได้ชัดเจน อันเป็นนวัตกรรมสิ่งประดิษฐ์ชิ้นส�ำคัญหนึ่งของ 

โลกวิทยาศาสตร์สมัยใหม่1

2. อัลเบิร์ต ไอน์ไตน์ (Albert Einstein) นักทฤษฎี

ฟิสิกส์ชาวเยอรมันในปี 1905 ได้สร้างทฤษฎีหรือสมการ 

E = MC2 อันเป็นกฎทางวิทยาศาสตร์ของควอนตัมฟิสิกส์ขึ้น

เป็นคนแรก กฎดังกล่าวนี้แสดงว่ามวลสารเปลี่ยนรูปไปเป็น

พลังงานได้ และนักวิทยาศาสตร์อื่นๆ ช่วยกันค้นคว้าต่อๆ

มาว่า พลังงานมหาศาลสามารถได้มาจากการรวม (Fusion) 

หรือแยก (Fission) นิวเคลียส เพื่อดึงพลังงานออกมาจาก

อะตอมของอนุภาคนิวเคลียสของธาตุบางชนิด เช่น แยก

นิวเคลียสขนาดใหญ่ของธาตุยูเรเนียมหรือพลูโตเนียมให้เป็น

ขนาดเล็ก หรือรวมนิวเคลียสขนาดเล็กจากไอโซโทปของ 

ไฮโดรเจนให้เป็นขนาดใหญ่ ปริมาณพลังงานที่ได้ขณะ 

เกิดปฏิกิริยาดังกล่าวจะเป็นไปตามสมการ E = MC2 นั้น 

และร่วม 40 ปีต่อมานักฟิสิกส์กลุ ่มหนึ่ง กองทัพ และ 

นักอุตสาหกรรม โดยการสนับสนุนของรัฐบาลอเมริกาและ

อังกฤษสมัยสงครามโลกคร้ังที่สองที่ต้องการเอาชนะและยุติ

สงครามอย่างสิ้นเชิง จึงร่วมกันพัฒนาระเบิดนิวเคลียร์จาก 

กฎเกณฑ์ที่สอดคล้องกับการค้นพบของไอน์สไตน์น้ันได้ 

ส�ำเร็จจริง คือ ในบรรดาสารพัดอาวุธสงครามที่ประเทศ 

คูส่งครามหลกัๆ พฒันามาใช้นัน้ การประดษิฐ์ระเบดิปรมาณู 

ถูกนับเป็นสุดยอดนวัตกรรม (แต่ถูกน�ำไปใช้ในทางการ 

ท�ำลายล้าง) และการระเบิดของลูกระเบิดลิตเติลบอย (Little 

Boy) และแฟตแมน (Fat Man) ที่ทิ้งใส่ประเทศญี่ปุ่น และ

ให้พลังงานออกมาอย่างมหาศาล สอดคล้องกับสมการของ

ไอน์สไตน์ดงักล่าว ในทกุวนันีห้ลายประเทศพฒันาแล้ว มกีาร 

น�ำหลักการนิวเคลียร์ฟิสิกส์ไปสร้างสิ่งประดิษฐ์ที่เรียกว่า 

เตาปฏกิรณ์ปรมาณ ูโดยอาศยักระบวนการบงัคบัให้ธาตหุนกั

ปลดปล่อยพลังงานออกมาอย่างช้าๆ เพื่อน�ำพลังงานที่ได้ไป

ผลิตกระแสไฟฟ้า อันเป็นนวัตกรรมทางพลังงานรูปแบบหนึ่ง 

(ที่ถูกใช้ในทางสร้างสรรค์มากกว่าการท�ำลายล้าง) เป็นต้น2

3. ในทางรฐัศาสตร์ ในช่วงกลางการปฏวิตัอิตุสาหกรรม 

สมัยกลางคริสต์ศตวรรษที่ 18 (1700s) ผู ้คนจากยุโรป 

โดยเฉพาะประเทศองักฤษอพยพไปสูท่วีปอเมรกิาเพือ่สร้างสรรค์ 

สิ่งใหม่ที่แตกต่างจากสังคมอังกฤษเดิม และต่อมาได้ปฏิวัต ิ

ประกาศเอกราชจากองักฤษและน�ำนวตักรรมระบบประชาธปิไตย 

แบบสาธารณรัฐ ที่ประมุขและผู้บริหารประเทศสูงสุดเป็น

คนคนเดียวกัน (Presidential System) คือ ประธานาธิบดีที่

ประชาชนเลือกต้ังขึ้นมาใช้ แตกต่างจากประเทศแม่ที่ยังคง

ใช้ระบบการปกครองประชาธปิไตยทีม่กีษตัรย์ิเป็นประมขุและ

นายกรฐัมนตรเีป็นผูบ้รหิารประเทศ (Parliamentary System) 

แต่ประเทศฝรั่งเศส ซึ่งเคยมีระบบกษัตริย์มาก่อน นับจากปี 

1792 ได้มีการปฏิวัติยกเลิกระบบกษัตริย์ หันมาลองใช้ระบบ

สาธารณรัฐแบบประธานาธิบดีบ้าง แต่ผิดจากแบบอเมริกัน

คือประธานาธิบดีถูกเลือกโดยสภาผู้แทนราษฎร แต่กลับไม่

ประสบความส�ำเร็จ ในที่สุดเมื่อปี 1962 ประเทศนี้ก็พัฒนา

ระบบที่สังเคราะห์ขึ้นใหม่ (Synthesis) ราวกับทางสายกลาง

ขึ้นมาระหว่างระบบเดิมคือประชาธิปไตยที่มีกษัตริย์ (Thesis) 

กบัระบบใหม่กว่าแบบอเมรกินัคอื ประชาชนทัง้ประเทศเลอืก

ประธานาธิบดี (Antithesis) มาเป็นระบบกึ่งประธานาธิบดี

และก่ึงรัฐสภา คือมีทั้งประธานาธิบดีที่ประชาชนเลือกตั้ง

และนายกรัฐมนตรีที่ประธานาธิบดีแต่งตั้ง (Mixed or Semi-

presidential System) โดยทัง้สองต�ำแหน่งนีอ้าจมาจากคนละ

พรรคการเมือง แต่น�ำพาประเทศร่วมกัน (Cohabitation) 

ก็ได้ ซึ่งระบบแบบน้ีนับว่าเป็นนวัตกรรมเชิงรูปแบบการ

ปกครองในระบอบประชาธิปไตยอย่างใหม่ที่ยังด�ำรงอยู่ใน 

ฝรัง่เศส และในประเทศอืน่ๆ กม็กีารใช้กนั เช่น สวสิเซอร์แลนด์ 

รัสเซีย โปรตุเกส ไต้หวัน ศรีลังกา จีน และสิงคโปร์ (แต่

ประธานาธิบดีมาจากมติพรรคคอมมิวนิสต์) และแถบยุโรป

ตะวันออกหลายประเทศ ส่วนผลประโยชน์ที่จะเกิดจากการ

จัดรูปแบบการปกครองแบบใดนั้น เราสามารถพิจารณาได้

จากกระบวนการบริหารและผลลัพธ์ของนโยบายเศรษฐกิจ

1	 ดูประกอบใน Scientific Revolution, ใน http://en.wikipedia.org/wiki/Copernicus_Revolution, 14 กรกฎาคม 2556, 

	 https://www.uwgb.edu/dutchs/WestTech/suncentr.htm, สืบค้น 14 กรกฎาคม 2556, http://en.wikipedia.org/wiki/Galileo_Galilei,  

	 สืบค้น 14 กรกฎาคม 2556 และ Stephen Hawking, Galileo and the Birth of Modern Science, American Heritage's Invention &  

	 Technology, Spring 2009, Vol.24, No.1, p.36.

2	 ดปูระกอบใน http://en.wikipedia.org/wiki/Albert_Einstein, สืบค้น 14 กรกฎาคม 2556, http://en.wikipedia.org/wiki/Nuclear_physics,  

	 สืบค้น 14 กรกฎาคม 2556, http://en.wikipedia.org/wiki/World_war_two, สืบค้น 14 กรกฎาคม 2556  และ B. R. Martin (2006). Nuclear  

	 and Particle Physics. John Wiley & Sons, Ltd.
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และการพัฒนาของรัฐภายใต้รูปแบบการปกครองนั้นๆ ที่

ผลิตออกมานั่นเอง3 

4. อาดัม สมิท (Adam Smith) บุคคลส�ำคัญในการ 

วางรากฐานวิชาเศรษฐศาสตร์ของโลกชาวสก็อตแลนด์ จาก

ผลงาน “The Wealth of Nations” (1776) ได้ตั้งทฤษฎีขึ้น 

อาทิว่า “ชาติจะเจริญมั่งคั่งก็แต่โดยการที่รัฐบาลส่งเสริมให้

เกดิเสรใีนทางธรุกิจของเอกชน และรฐัไม่ประกอบการเสยีเอง” 

และ “แรงจูงใจจากก�ำไร ความอยากครอบครองทรัพย์สิน 

และกลไกตลาด (อาทิ ความต้องการ การสนองตอบ และ 

ราคาของสินค้า) จะเป็นมือที่มองไม่เห็น (Invisible Hands) 

ทีท่�ำให้ระบบเศรษฐกจิด�ำเนนิการไปเอง” นบัเป็นทฤษฎสี�ำคญั

หนึ่งท่ีเสริมสร้างการก่อตั้งลัทธิทุนนิยมเสรีให้ด�ำรงมากว่า 

200 ปี ในทุกวันนี้ ประเทศส่วนใหญ่ในโลกยังคงเชื่อถือใน

ทฤษฎีดังกล่าว แม้จะถูกวิพากษ์ว่าระบบทุนนิยมด�ำรงอยู่ได้

โดยผ่านกระบวนการววิฒันาการอย่างต่อเนือ่งของนวตักรรม

และการท�ำลายล้างเชิงสร้างสรรค์ (Evolutionary process of 

continuous innovation and creative destruction) ดังที่  

โจเซฟ ชมุปีเตอร์ (Joseph Schumpeter) (1961) ตัง้ข้อสงัเกต 

และปรับปรุงไปบ้างเป็นเสรีนิยมใหม่ (Neo-liberalism) ที่รัฐ

นอกจากจะพึงไม่แทรกแซงระบบเศรษฐกิจแล้ว ควรจัดการ

อย่างเอื้อเฟื้อต่อความก้าวหน้าของทุนนิยมเสรีด้วยก็ตาม แต่

สาระหลักๆ ของเศรษฐกิจเสรีนิยมก็ยังเป็นเช่นเดิม โดยเรา

จะพบความส�ำเร็จและล้มเหลวในระบบเศรษฐกิจเช่นนี้ใน

ประเทศต่างๆ แตกต่างกันไป แต่หากจะมองหานวัตกรรม

ในระบบเศรษฐกิจที่แตกต่างจากลัทธิทุนนิยมเสรีแล้ว ก็ควร

นับเอาทฤษฎีเศรษฐกิจสังคมนิยมแบบสหกรณ์ของโรเบิร์ต 

โอเวน (Robert Owen) (1771-1858) ชาวอังกฤษ เป็น 

ตัวอย่างส�ำคัญ โดยความแตกต่างนั้นก็คือ การท่ีประชาชน 

หลายๆ คนมารวมตัวร่วมทุนกันสร้างการประกอบการ แล้ว 

น�ำก�ำไรมาแบ่งปันกัน มิใช่การประกอบการโดยเอกชน 

เสรีนิยมแบบมือใครยาวสาวได้สาวเอา (Laissez-faire) ที่

มุ่งแสวงหาก�ำไรสูงสุดของเจ้าของกิจการหรือนักลงทุน ด้วย

ประสงค์จะให้เป็นแผนการแห่งการขจัดความยากจนด้วย

ระบบสังคมนิยม (Plan for alleviating poverty through 

socialism) (1817) ระบบสหกรณ์ดังกล่าวขยายไปทั่วโลก 

และยังคงมีอยู่กระทั่งในทุกวันนี้ แต่ก็ทั้งที่ส�ำเร็จและล้มเหลว

เช่นกัน4  

5. ในทางการบริหารงานภาครัฐ การอาศัยหน่วยงาน

ราชการเป็นกลไกเพ่ือตอบสนองนโยบายรัฐบาลให้บรรลุผล 

มีการใช้กันทั่วโลก ระบบราชการในอุดมคติ (Ideal type of 

bureaucracy) ท่ีพึงมีประสิทธภิาพมากท่ีสุด ถกูน�ำเสนอโดย 

มกัซ์ เวเบอร์ (Max Weber) นกัสงัคมวทิยาชาวเยอรมนั (1864  

-1920) ระบบนีใ้นนานวนัเข้า แม้จะดใีนทางการควบคมุองค์การ 

ให้บรรลุเป้าหมายผ่านระเบียบวินัย สายบังคับบัญชา และ

การอาศัยข้าราชการวิชาชีพฝีมือดี (Skilled Professional) 

เป็นต้น แต่เจ้าหน้าที่รัฐก็ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่าง

เคร่งครัดจนมีปัญหากระทบต่อการให้บริการประชาชนอย่าง

ล่าช้าและผิดเป้าหมายท่ีแท้จริงขององค์การ นวัตกรรม

องค์การนอกระบบราชการปกติอย่างใหม่เพื่อประชาชน 

ที่คาดว่าจะแก้ปัญหาระบบราชการแบบเดิมได้ทยอยเกิดขึ้น 

อย่างมากมาย อาทิ รฐับาลหลายประเทศมีการจัดต้ังองค์การ

ลูกผสมของราชการดั้งเดิมกับการใกล้ชิดประชาชน ทั้งอิสระ 

(Autonomous Executive Agency) และกึ่งอิสระ (Quasi-

autonomous Executive Agency) ที่บริหารในรูปคณะ

กรรมการและไม่อยู่ในการควบคุมและส่ังการของรัฐบาลได้รับ 

การจัดต้ังขึ้นมาเป็นทางเลือกใหม่ (ที่มิใช่รัฐวิสาหกิจ) เพื่อ

ท�ำให้การบรกิารประชาชนมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เช่น องค์การ 

กองทุนเพื่อศิลปะแห่งชาติในสหรัฐอเมริกา และองค์การ 

อนรุกัษ์แห่งองักฤษ ประเทศไทยเองกน็ยิมกนัมากขึน้ในทกุวนันี้ 

เช่น คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ (กสม.) องค์การ

กระจายเสยีงและแพร่ภาพสาธารณะแห่งประเทศไทย (ส.ส.ท.) 

คณะกรรมการปฏิรูปกฎหมาย (คปก.) และองค์การมหาชน

อสิระอืน่ๆ ทีก่�ำหนดตามรฐัธรรมนญู และองค์การให้ทนุด้าน

การวิจัยต่างๆ อันได้แก่ สวทช. สกว. และ สสส. เป็นต้น5 

6. ในโลกอุตสาหกรรมและธุรกิจ ปลายทศวรรษ 

1890-1910 ในช่วงเวลาแห่งการเร่งรัดความก้าวหน้าอย่าง

มีประสิทธิภาพของอุตสาหกรรมอเมริกัน เฟรดเดอริกค ์

เทเลอร์ (Frederick W. Taylor) วิศวกรอเมริกัน ได้อาศัย

วิธีการทางวิทยาศาสตร์เพื่อค้นหาวิธีการท�ำงานที่ดีที่สุด 

(One Best Way) ผ่านการสังเกตและศึกษาค้นคว้าทดลอง

ด้านเวลาและการเคลื่อนไหว (Time and Motion Study) 

มาตรฐานการท�ำงาน (Work Standard) และการจ่ายค่า 

ตอบแทนแบบรายชิน้ (Piece Rate System) ทีเ่หน็ว่าเหมาะสม 

ที่คนงานในโรงงานอุตสาหกรรมจะถูกจูงใจให้ท�ำงานอย่าง

มีประสิทธิภาพ และในที่สุดเขาได้ค้นพบกฎเกณฑ์ตามที่

เรียกกันโดยรวมๆ ต่อมาว่า “การจัดการที่เป็นวิทยาศาสตร์ 

(Scientific Management)” ซึง่เทเลอร์ไม่ได้เหน็พ้องด้วยกบั

การตั้งชื่อเรียกแบบนี้ในตอนแรก โดยน�ำเสนออย่างเป็นเรื่อง

เป็นราวต่อรัฐสภาอเมริกันในปี 1911 จากนั้นได้มีการน�ำเอา

ความรู้ดังกล่าวไปสร้างสิ่งประดิษฐ์ที่เรียกว่า สายพานการ

ผลิต (Taylorite หรือ Assembly Line) ส�ำหรับการผลิตสินค้า

ที่รวดเร็วและได้มาตรฐานเดียวกันในโรงงานอุตสาหกรรม 

ต่างๆ ในยโุรปและอเมรกิา อาท ิโรงงานผลติรถยนต์ของนาย

เฮนรี ฟอร์ด เป็นตัวอย่างส�ำคัญแรกๆ ที่น�ำและพัฒนาระบบ

สายพานการผลติให้เป็นนวตักรรมการผลติรถยนต์ได้จ�ำนวน

มากและจ้างคนน้อยกว่าวิธีการแบบเดิม (ท�ำทีละคัน) จน 

กลายเป็นระบบฟอร์ดดสิมม์ (Fordism) อนัเป็นสมบตัปิระจ�ำตวั 

ของระบบทุนนิยมอุตสาหกรรมที่แพร่หลายไปทั่วโลก แต่

ปัจจบุนัระบบสายพานการผลติก�ำลงัถกูทดแทนด้วยระบบการ

ผลติแบบอตัโนมติั (Automation) อนัเป็นนวัตกรรมทีก้่าวหน้า

กว่า6 ฉะนั้น นวัตกรรมการผลิตที่นิยมใช้กันในช่วงเวลาหนึ่ง 

อาจจะล้าสมัย ไม่สามารถอยู่รอดได้ในเวลาต่อมา ไม่ต่างกัน 

นกักับสิง่มชีวีติทีอ่ยูร่อดจากการคดัสรรโดยธรรมชาต ิ(Natural 

Selection) ตามกฎแห่งวิวัฒนาการที่ว่าสิ่งมีชีวิตที่อยู่รอดคือ

สิ่งมีชีวิตที่เหมาะสมที่สุดในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

(Survival of the Fittest) และดังที่มีการวิพากษ์วิจารณ์และ

ต่อต้านหลักการจัดการที่เป็นวิทยาศาสตร์จากนักมาร์กซิสต์

ที่ต้องการล้มหรืองัดข้อกับระบบทุนนิยม เช่น Braverman ที่

วพิากษ์ว่าการจดัการทีเ่ป็นวทิยาศาสตร์เป็นเสมอืนอดุมการณ์

ฝ่ายทุนนิยมที่สร้างกระบวนการควบคุมแรงงาน (Labour 

Control over Labour Process) ให้อยู่ภายใต้อ�ำนาจของ

ฝ่ายจัดการมากเกินไปจนคนงานขาดเสรีภาพในการท�ำงาน 

(Brown 1995 : 185) 

การแสวงหาหลกัการบรหิารทีเ่หมาะสมกว่าเดมิจงึเกดิ

ขึ้น เช่น การค้นพบใหม่ในเรื่องหลักมนุษยสัมพันธ์ (Human 

Relations) จากผลการทดลองฮอว์โทรน (Hawthrone Study) 

ที่บริษัทเวสเทิร์นอิเล็กทริก (Western Electric) น�ำโดย 

เอลตัน เมโย (Elton Mayo) ในช่วงต้น-กลางทศวรรษที่ 
3	 ดูประกอบใน Saylor URL : Systems of democracy, in www.saylor.org/courses/polsc221/#4.1.5, p.2-6, French First Republic. ใน  

	 http://en.wikipedia.org/wiki/First_French_Republic, สืบค้น 9 กันยายน 2556, http://en.wikipedia.org/wiki/Semi-presidential_ 

	 system, สืบค้น 10 กันยายน 2556 และ Torsten Persson “Forms of Democracy, Policy and Economic Development” NBER  

	 Working Paper No.11171, Issued in March 2005.
4	 Smith, Adam (1977) [1776]. An Inquiry into the Nature and Causes of the Wealth of Nations. University Of Chicago Press.,   

	 http://en.wikipedia.org/wiki/Adam_smith และ http://en.wikipedia.org/wiki/Robert_Owen, สืบค้น 9 กันยายน 2556 และ H. Simon  

	 (1914) Robert Owen : sein Leben und seine Bedeutung für die Gegenwart. Jena : Aberystwyth.

5	 http://th.wikipedia.org/wiki/องค์การกองทุนเพื่อศิลปะแห่งชาติ และ http://th.wikipedia.org/wiki/องค์การอนุรักษ์แห่งอังกฤษ และ 

	 Walter J.M Kickert “Public management of hybrid organizations : governance of quasi-autonomous executive agencies”  

	 International Public Management Journal, Volume 4, Issue 2, 2001, P.135-150., สืบค้น 7 กันยายน 2556.
6	 ดูประกอบใน Taylor, Frederick Winslow (1911). The Principles of Scientific Management. New York, NY, US and London, UK :  

	 Harper & Brothers. และ http://en.wikipedia.org/wiki/Frederick_Winslow_Taylor, สืบค้น 15 กรกฎาคม 2556.



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  6160  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

1930s โดยพบว่ามนุษย์ในองค์การมีความสัมพันธ์ต่อกันใน

การท�ำงาน โดยเฉพาะอย่างยิง่ความสมัพนัธ์ทีไ่ม่เป็นทางการ

และอยู่นอกเหนือการจดัองค์การหรือการควบคุมของผูบ้รหิาร

ที่เป็นทางการ อันสมควรที่ผู้บริหารจะให้ความส�ำคัญมากๆ  

เพราะความสัมพันธ์เช่นนี้สามารถส่งเสริมให้งานบรรล ุ

เป้าหมายได้ เช่น การเพิม่ประสทิธภิาพการผลติขององค์การ 

ในแง่น้ี เราจึงสามารถสรุปได้ว่าหลกัมนษุยสมัพันธ์ในองค์การ

เป็นทฤษฎีองค์การอีกรายการหนึ่งที่ถูกค้นพบข้ึนใหม่ และ

ถูกน�ำไปเป็นนวัตกรรมทางการบริหารงานองค์การแบบมี 

ส่วนร่วมของแรงงานกบัฝ่ายจดัการ (Labour-management 

Participation) ที่แตกต่างจากการควบคุมแรงงานตาม 

หลักการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ก่อนหน้า7

7. ในปลายศตวรรษที่ 1880s โทมัส เอ. เอดิสัน 

(Thomas A. Adison) นักประดิษฐ์เครื่องบันทึกเสียง และ

อื่นๆ อีกมากมาย ที่เขาสร้างขึ้นจากการร่วมการงานและ

แสวงหาพนัธมติรร่วมงานอย่างหลากหลายโครงการ ตวัอย่าง

นวตักรรมคลาสสกิส�ำคญัทีท่�ำให้เราได้อยูส่ว่างในทีม่ดื คือใน

ปี 1879 เอดิสันได้ผลิตหลอดไฟฟ้ารุ่นแรกเป็นผลส�ำเร็จ โดย

ผ่านการลองผิดลองถูก (Trial and Error) หลายพันครั้งจึงจะ

บรรลเุป้าหมาย สอดคล้องกบัคตขิองเขาทีว่่า “ค�ำว่าอจัฉรยิะ

ในความคิดของผม ประกอบด้วยพรสวรรค์เพียง 1% ส่วน 

อีก 99% มาจากความพยายาม” แต่การลองผิดลองถูก 

แบบท่ีเอดิสันท�ำนั้น เป็นการกระท�ำท่ียังไม่เป็นวิทยาศาสตร์

เพยีงพอ  การลองผดิลองถกูนบัเป็นวธิกีารทีอ่าจค้นพบสิง่ใหม่ 

หรือทฤษฎีใหม่ได้ ซึ่งคาร์ล ป็อปเปอร์ (Karl R. Popper) 

นักปรัชญาวิทยาศาสตร์ก็น�ำเสนอไว้ในภายหลังด้วยเช่นนั้น 

แต่การลองผิดลองถูกที่เป็นวิทยาศาสตร์ยิ่งกว่า คือจะต้องมี

การวิพากษ์วิจารณ์อย่างสมเหตุสมผล (Rational Criticism) 

ท่ีเข้มข้นต่อการขจัดข้อผิดพลาด (Error Elimination) ที่มี

อยู่และต้ังข้อเสนอทางออกใหม่ๆ ท่ีมีแนวโน้มจะเป็นไปได้ 

(Tentative Theories/Options) เสียก่อนด้วย8  

8. ในช่วงทศวรรษท่ี 1960s-1970s เจนรคิช์ อลัท์ชลูเลอร์ 

(Genrich Altshuller)9 (1926-1998) วิศวกรชาวรัสเซีย 

เชื้อสายยิว อาศัยต�ำแหน่งเสมียนส�ำนักงานจดสิทธิบัตร

ศึกษาข้อมูลกว่าสองแสนชิ้น คัดเอาที่ส�ำคัญๆ ได้สี่หมื่นชิ้น

มาวิเคราะห์และสกัดสาระส�ำคัญๆ ออกมา ในที่สุดสามารถ

สร้างเป็นทฤษฎกีารสร้างสรรค์นวตักรรมจากหลกัการขดัแย้ง

กันของสิ่งเดิมกับสิ่งใหม่หรือข้อเสนอต่างๆ (Contradiction) 

เรียกทฤษฎีนี้กันโดยย่อว่า TRIZ10 (แปลเทียบอักษรอังกฤษ

ที่ใกล้เคียงอักษรรัสเซีย) หรือ TSIP (Theory of Solution 

of Inventive Problems) ทฤษฎีดังกล่าวเป็นหัวใจส�ำคัญ

ของศาสตร์แห่งการสร้างสรรค์สิ่งประดิษฐ์ (Science of 

Invention) ที่อัลท์ชูลเลอร์พยายามคิดค้น โดยตั้งอยู่บนฐาน

คติสามประการ คือ เป้าหมายที่ต้องการคือการออกแบบให้

เป็นไปตามอุดมคติ การขัดแย้งกันช่วยให้พบการแก้ปัญหา 

และกระบวนการทางนวัตกรรมสามารถท�ำให้เป็นระบบ 

เชิงโครงสร้างได้ โดยยึดแนวการตัดสินใจแบบสมเหตุสมผล 

(Rationality) TRIZ นับเป็นทฤษฎีคู่แข่งส�ำคัญของการสร้าง 

ส่ิงประดิษฐ์ด้วยการลองผิดลองถูก (Trial and Error) ที่

ในเวลาต่อมาเป็นที่นิยมกันทั้งในเยอรมนี โปแลนด์ ญี่ปุ่น 

สหรัฐอเมริกา และอีกหลายประเทศ โดยสถาบันการเงิน 

สถาบันการศึกษา และแวดวงการเมือง กว่า 100 แห่ง (ใน

ทศวรรษ 1980)11 ในทกุวนันี ้แม้อลัท์ชลูเลอร์ ผูใ้นทีส่ดุเป็นทัง้ 

นักข่าว นักวิทยาศาสตร์ วิศวกร นักเขียน และนักประดิษฐ์ 

จะจากโลกนีไ้ปแล้วตัง้แต่ปี 1998 แต่แฟนคลบัของเขามากมาย 

ทั่วโลกก็ยังคงท�ำกิจกรรมตามทฤษฎี TRIZ ของเขาต่อไป 

9. ในโลกสารสนเทศ เมื่อไม่นานมานี้ สตีฟ จ็อบ 

(Steve Jobs) (1955-2011) ผู้ก่อตั้งบริษัทแอปเปิล (แต่ถูก

ให้ออกเพราะคิดต่างจากคณะผู้บริหารอื่นๆ และกลับมาอยู่

ร่วมกันอีกครั้งจนสิ้นชีวิต) ได้สร้างความส�ำเร็จในภายหลัง

จากการเรียนรู้ความล้มเหลวในอดีต และก�ำลังเป็นต้นแบบ

เพือ่การเรียนรู้ของการสร้างนวตักรรมผลิตภัณฑ์ทีเ่ป็นอุปกรณ์

เทคโนโลยีสารสนเทศ และในการท�ำงานในธุรกิจโดยทั่วไป 

เบื้องหลังความส�ำเร็จประการหนึ่ง คือ การเรียนรู้และการ 

น�ำหลักการพุทธศาสนานิกายเซ็นที่อาจารย์ชาวญี่ปุ ่นของ 

เขาสอน มาใช้ในชีวิตและการท�ำงาน โดยเฉพาะในเร่ือง 

มรณานสุติ12 และเขามแีนวโน้มเชือ่ในเรือ่งชวีติหลงัความตาย

ว่าแม้คนเราจะตายไป แต่ภมูปัิญญาต่างๆ ทีส่ร้างสรรค์เอาไว้ 

น่าจะคงอยู่13 ท�ำให้เขาพยายามค้นหาและพบวิธีการท�ำงาน

ต่างๆ ที่ปลุกเร้าปัญญาและคล้อยตามเสียงเรียกจากภายใน 

(Inner Voice) ของผู้คน วิถีการสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการ

คิดและสร้างผลิตภัณฑ์ของจ็อบโดยทั่วไปนั้น เขาจะให้ความ

ส�ำคญักบัการบ่มเพาะความคิดใหม่ๆ ค่อนข้างมาก โดยผ่าน

การประเมนิสถานการณ์แวดล้อมทีเ่รยีนรูจ้ากอดตี สิง่ทีก่�ำลงั

เกิดขึน้ และพยายามท�ำนายอนาคตอย่างเป็นตรรกะอยูเ่สมอๆ 

การใช้ชีวิตอย่างเป็นต้นแบบนักบ่มเพาะและสร้างสรรค์

นวัตกรรมของเขานั้น ยึดหลักการที่ให้แต่ละคนสร้างสรรค์

ความคิดอย่างเป็นอิสระ แล้วจึงมีกระบวนการสนทนากลุ่ม

ตามมาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพข้อเสนอต่างๆ ดังที่เขากล่าว

ว่า “ระบบที่เหมือนกับไม่มีระบบ ไม่ได้หมายถึงว่าเราไม่มี

กระบวนการ แอปเปิลเป็นบริษัทที่มีระเบียบวินัยมาก และ

เรามีกระบวนการที่ยิ่งใหญ่ แต่ไม่เพียงสักแต่ว่ามีหรอกนะ 

กระบวนการท�ำให้คุณมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่นวัตกรรม 

มาจากคนที่พบกันระหว่างทางเดินไปห้องประชุมหรือโทรหา

กันราวๆ สี่ทุ่มครึ่งตอนกลางคืน พูดคุยกันถึงความคิดใหม่ๆ  

หรือเพราะพวกเขาพบข้อกระจ่างแจ้งต่อทางออกในปัญหา

ต่างๆ การประชุมคณะท�ำงานของคนหกคนที่มีใครเรียก

ประชุมนั้น ก็เพราะเขาผู้นั้นพบข้อเสนอใหม่ที่กลั่นกรอง 

มาอย่างถึงก้นบึ้งที่สุดแล้ว (The Coolest New Thing Ever) 

และต้องการรู้ว่าคนอื่นคิดอย่างไรกับความคิดนั้นของเขา”14 
7	 ดูประกอบใน Mayo, Elton. (1949) Hawthorne and the Western Electric Company. The Social Problems of an Industrial  

	 Civilisation. Routledge. และ http://en.wikipedia.org/wiki/Hawthorne_effect, สืบค้น 17 กรกฎาคม 2556.
8	 ดูประกอบใน http://en.wikipedia.org/wiki/Thomas_Edison, สืบค้น 24 กรกฎาคม 2556, The Life of Thomas Adison ใน http://memory. 

	 loc.gov/ammem/edhtml/edbio.html, สืบค้น 10 กันยายน 2556 และ Biographiq (2008). Thomas Edison : Life of an Electrifying  

	 Man. Filiquarian Publishing, LLC.
9	 เจนริคช์ อัลท์ชูลเลอร์ (Genrich Altshuller) และเพื่อน คือ ราฟาเอล ซาพิโร (Raphael Shapiro) วิศวกรและนักวิทยาศาสตร์ชาวรัสเซีย  

	 ถูกตดัสนิจ�ำคกุ 25 ปี เนือ่งจากวพิากษ์กระบวนการบริหารการประดิษฐ์คดิค้นในรสัเซยีทีร่ฐับาลประกาศชวนเชือ่หลงัการปฏวิตัสิงัคมนยิมโดย 

	 พรรคบอลเชวิค (น�ำโดย วีไอ เลนิน) และน�ำเสนอให้โจเซฟ สตาลิน และกรรมการพรรคคอมมิวนิสต์ปรับปรุงแนวทางการจัดการสิ่งประดิษฐ์ 

	 คิดค้นที่ประกาศออกไปนั้นเสียใหม่ แต่ความหวังดีของทั้งสองกลับถูกตีความไปว่าจะเป็นอันตรายต่อประเทศ และเพื่อน�ำท้ังสองเข้าคุก 

	 ให้ได้ ทางการโซเวียตได้กล่าวหาเพื่อเอาผิดแบบข้างๆ คูๆ ในอีกหลายเรื่อง หลังจากติดคุกระหว่าง ค.ศ. 1950-1954 ได้ 5 ปี สตาลิน 

	 สิน้อ�ำนาจ ทัง้สองคนจงึได้รบัการปลดปล่อยจากคกุ หลงัจากมกีารทบทวนการพจิารณาใหม่ จากนัน้กม็แีต่เฉพาะอลัท์ชลูเลอร์ท่ียงัคงท�ำงาน 

	 สร้างสรรค์ทฤษฎีการประดิษฐ์คิดค้นต่อไป (http://en.wikipedia.org/wiki/Genrich_Altshuller, สืบค้น 25 กรกฎาคม 2556)
10	Genrich Altshuller Teaching TRIZ, 6 ตอน เช่น ตอนที่ 1 ใน http://www.youtube.com/watch?v=dawPn8neL-U

11	Terninko, Zusman and Zlotin,1998 : 8 และ Filkovsky, Leonid (2003) “An unmythical Altshuller”, in http://www3.sympatico.ca/ 
	 karasik/LF_part3.html, สืบค้น 10 กันยายน 2556.
12	การเข้าใจความตายว่าเป็นเรื่องธรรมดา เราจึงพึงเตรียมพร้อมรับความตายอย่างมีสติ โดยท�ำตัวให้มีคุณค่าตลอดเวลา
13	จ็อบกล่าวว่า “I kind of-maybe it’s ’cause I want to believe in an afterlife. That when you die, it doesn’t just all disappear. The  
	 wisdom you’ve accumulated. Somehow it lives on, but sometimes I think it’s just like an on-off switch. Click and you’re gone.  
	 And that’s why I don’t like putting on-off switches on Apple devices.” อ้างใน http://en.wikiquote.org/wiki/Steve_Jobs บันทึก 
	 โดย Walter Isaacson ผู้เป็นคนบันทึกชีวประวัติ (Biographer) ของจ็อบ, สืบค้น 10 กันยายน 2556.
14	ครั้งหนึ่งในปี 2004 จ็อบกล่าวว่า “The system is that there is no system. That doesn't mean we don't have process. Apple is a  
	 very disciplined company, and we have great processes. But that's not what it's about. Process makes you more efficient. But  
	 innovation comes from people meeting up in the hallways or calling each other at 10:30 at night with a new idea, or because  
	 they realized something that shoots holes in how we've been thinking about a problem. It's ad hoc meetings of six people  
	 called by someone who thinks he has figured out the coolest new thing ever and who wants to know what other people  
	 think of his idea.” และโปรดดูค�ำกล่าวส�ำคัญอื่นๆ ของเขาใน http://en.wikiquote.org/wiki/Steve_Jobs, สืบค้น 10 กันยายน 2556.
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บริษัทที่เขาเป็นผู้น�ำจึงสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ที่แตกต่าง 

จากเดมิ (Differentiation) ได้หลากหลายและมีประสิทธภิาพสงู 

ซึ่งได้เปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของพลโลกอยู่เสมอ เช่น พัฒนา

คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะนาม “Macintosh” ที่มีสมรรถนะสูงกว่า

ทีใ่ช้ก่อนหน้า การเชือ่มโยงระหว่างคอมพิวเตอร์และโทรศพัท์

พกพาสมรรถนะสูง (Smart Phone) ที่สร้างสรรค์อย่างคาด

ไม่ถึงหลายรุ่น ล่าสุดคือตระกูลไอโฟน ที่ผู้คนจ�ำนวนมาก 

ทั่วโลกหลงใหล15 

10. ในทางการจัดการความรู้ระดับโลก แหล่งความรู้ 

ระดับสารานุกรมท่ีโดดเด ่นที่สุดของโลกในอดีต คือ 

Encyclopaedia Britannica ภาษาอังกฤษ ฉบับตีพิมพ์ 

ครั้งแรกระหว่างปี 1768-1771 บริตานนิกาเป็นแหล่งค้นคว้า 

สรรพวิชาต่างๆ โดยความรู้ที่บรรจุอยู่มาจากการรวบรวม

ของผู ้รู ้และผู ้เช่ียวชาญในหลากหลายสาขา กล่าวได้ว่า

องค์ความรู ้ ท่ีตีพิมพ์เป็นเล่มๆ เหล่านั้น มีวิถีการผลิต

ที่ผูกขาดโดยผู ้ทรงภูมิป ัญญาเอกชนหรือชนช้ันน�ำทาง

วิชาการ ท่ีผู้อ่านไม่มีสิทธิช่วยปรับปรุงแก้ไขเลย ในสมัย

ต ่อมาเมื่อเทคโนโลยีสารสนเทศก้าวหน้ามากขึ้น ใน 

ค.ศ. 2001 สารานุกรมวิกิพีเดีย (Wikipedia) กลายเป็น

นวัตกรรมสารานุกรมอย่างใหม่ล�ำดับแรกๆ ของโลกท่ีมีวิถ ี

การผลิตและน�ำเสนอต่างกับแบบเดิม กล่าวคือเปิดให้ใช ้

แบบออนไลน์ฟร ีและสามารถเชือ่มโยงหวัข้อต่างๆ ทีส่บืเนือ่ง

อย่างหลากหลาย ท�ำให้การค้นคว้าจากทั่วโลกสะดวกย่ิงขึ้น 

ทั้งผู้อ่านสามารถเข้าไปตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนและ

แก้ไขเพือ่ปรบัปรงุสาระให้ดขีึน้ได้ด้วย ท�ำให้ความรูม้ลีกัษณะ

ทันสมัยไม่หยุดนิ่งกับที่หรือนานๆ ปี (เช่น 5-10 ปี) จึงจะ

ปรับปรุงสักครั้งหนึ่งแบบที่ใช้กับบริตานนิกา ความรู้ที่บรรจุ

ในวกิพิเีดยียงัเป็นการรวบยอดของความรู้ในแบบทีป่ระชาชน

ทั่วโลกในแต่ละชุมชนสาขาวิชาการและการเคลื่อนไหว 

(Movement) มีส่วนร่วมสร้างสรรค์และขัดเกลา และท�ำกัน 

ในหลายภาษาของโลก นับเป็นนวัตกรรมใหม่ทางการจัดการ 

องค์ความรู้ที่มีจ�ำนวนมากมายมหาศาล ปัจจุบันบทความ

ต่างๆ ในวิกิพีเดีย (เช่น ในปัจจุบันฉบับภาษาอังกฤษมี

กว่าสี่ล้านบทความ) ได้รับการปรับปรุงให้มีคุณภาพและได้

มาตรฐานทางวิชาการมากขึ้นอยู่เสมอ เพราะโดยนโยบาย

และแนวทางของวกิพิเีดียนัน้ แม้จะเปิดให้ผูค้นเข้าไปปรบัปรงุ

แก้ไขได้โดยอิสระ แต่ก็ต้องมีการอ้างอิงแหล่งที่มาของข้อมูล

ท่ีปรับปรุงแก้ไขด้วย พร้อมกับการมีคณะบรรณาธิการที่มี

ประสบการณ์คอยตรวจสอบคุณภาพและความน่าเชื่อถือ

ของข้อมูลเป็นระยะๆ และอาจสามารถเสริมความน่าเชื่อถือ

โดยใช้การอ้างค�ำกล่าวท่ีส�ำคัญของเจ้าของผลงานต้นต�ำรับ 

(Notable Quotations) ผ่านการใช้ Wikiquote16 นอกจากนี้ 

ในปัจจบุนัโลกของเรามสีามสารานกุรมยกัษ์ใหญ่ทีอ่ยูใ่นภาวะ

การแข่งขันกัน ภายใต้จุดอ่อนจุดแข็งที่แตกต่างกัน ทั้งในเชิง

ความครอบคลุม ข้อผิดพลาด และความถี่ในการปรับปรุง

แก้ไข และเนื่องจากสารานุกรมบริตานนิกาด้ังเดิมของชาว

องักฤษและสารานกุรมเอน็คาร์ตาของชาวอเมรกินัผูม้าทหีลงั 

กม็ฉีบับออนไลน์ แต่ท้ังสองอย่างหลงักถ็กูทักท้วงว่าแฝงไว้ด้วย 

ความรู้ที่ยกย่องชาติของตนเหนือกว่าชาติอื่น และต้องสมัคร

เป็นสมาชิก (จ่ายเงิน เพื่อการสืบค้นอย่างไม่จ�ำกัด) ทั้งยัง 

ไม่ได้เปิดให้มกีารตรวจสอบและแก้ไขจากชมุชนของผูร่้วมใช้

ทั่วโลกดังเช่นที่สารานุกรมวิกิพีเดียกระท�ำ17

โดยสรุป การค้นพบ การสร้างสรรค์ การประดิษฐ์ 

และนวัตกรรม เป็นเรื่องที่สัมพันธ์กัน และล้วนอาศัย 

ค�ำอธิบายทางทฤษฎีมาช่วย และจากประสบการณ์ต่างๆ 

ในทางนวัตกรรมข้างต้น เราจึงสามารถเรียนรู้มันอย่างเป็น 

วิทยาศาสตร์ของการสร้างสรรค์ที่นักนวัตกรรมในแต่ละ 

ยุคสมัยได้ท�ำตัวอย่างให้เห็นมาแล้ว

II. นิยามนวัตกรรม

มีผู้ให้นิยามนวัตกรรมไว้หลายความหมาย แต่ก็มี 

จุดร่วมในค�ำอธิบายเหล่านั้น อาทิ

Wikipedia สารานกุรมระดบัโลกทีผู่ค้นสามารถเข้าไป

ร่วมกันปรับปรุงความรู้ให้ดีขึ้นๆ ได้นั้น เมื่อเร็วๆ นี้กล่าวถึง

นวัตกรรมไว้ว่า นวัตกรรม คือ การประยุกต์หนทางใหม่ของ

การแก้ปัญหาทีต่อบสนองความต้องการใหม่ๆ หรือตามความ

จ�ำเป็น หรือในสิ่งที่ตลาดต้องการ ซึ่งอาจจะกระท�ำกับตัว 

ผลิตภัณฑ์ กระบวนการผลิต บริการ เทคโนโลยี หรือ 

ความคิด ที่จะให้แก่ตลาด รัฐบาล หรือสังคม18 

พจนานุกรมศัพท์ธุรกิจ “Businessdictionary.com”19 

ได้นิยามนวัตกรรมว่า “เป็นกระบวนการแปลงความคิดหรือ 

สิ่งประดิษฐ์ให้เป็นสินค้าหรือบริการที่เพิ่มมูลค่าหรืออะไรที่

ลกูค้าพร้อมจะจ่าย” และจ�ำแนกนวตักรรมไว้สองประเภท คอื 

นวัตกรรมแบบวิวัฒนาการ (Evolutionary Innovation) คือ 

ค่อยเป็นค่อยไป และนวัตกรรมแบบปฏิวัติ (Revolutionary 

Innovation) ทีม่ลีกัษณะก้าวกระโดด และการสร้างนวตักรรม

ต้องอาศัยข้อมูล ความคิดริเริ่ม จินตนาการ ที่จะจัดการกับ

ทรัพยากรที่มีอยู่

ราชบัณฑิตยสถานของไทยบัญญัติความหมายของ

นวตักรรมไว้สัน้ๆ ว่า “นวตักรรม น. สิง่ทีท่�ำขึน้ใหม่หรือแปลก

จากเดิมซึ่งอาจจะเป็นความคิด วิธีการ หรืออุปกรณ์ เป็นต้น. 

(ป. นวต + ส. กรฺม ; อ. Innovation)”20 

ส�ำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (สนช.) ให้นิยาม

นวัตกรรมที่ครอบคลุมพอสมควรว่าหมายถึง “สิ่งใหม่ที่เกิด

จากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อ

เศรษฐกิจและสังคม" และหมายรวมถึงสิ่งที่เกิดขึ้นจากความ

สามารถในการใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และ

ประสบการณ์ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาให้เกิด

ผลิตภัณฑ์ กระบวนการผลิต หรือบริการใหม่ เพื่อตอบสนอง

ความต้องการของตลาด ตลอดจนการปรับปรุงเทคโนโลย ี

การแพร่กระจายเทคโนโลย ีการออกแบบผลติภัณฑ์ และการ

ฝึกอบรมทีน่�ำมาใช้เพือ่เพิม่มลูค่าทางเศรษฐกจิและก่อให้เกดิ

ประโยชน์สาธารณะในรูปแบบของการเกิดธุรกิจ การลงทุน 

ผู้ประกอบการ หรือตลาดใหม่หรือรายได้แหล่งใหม่ รวมทั้ง

การจ้างงานใหม่21

ในบรรดาความหมายของนวัตกรรมที่ยกตัวอย่าง 

มานั้น ผู ้ เขียนจึงขอให้ค�ำนิยามนวัตกรรมว่าหมายถึง 

“ความคิดใหม่ การกระท�ำใหม่ การจัดการอย่างใหม่ การ

เปลี่ยนแปลงใหม่ หรือสิ่งประดิษฐ์คิดค้นใหม่ๆ ที่อาจเกิด

อย่างค่อยเป็นค่อยไป (Incrementalism) แบบวิวัฒนาการ 

หรืออย่างรอบคอบรอบด้านและสมเหตุสมผล (Rationalism) 

หรอือย่างการปฏวิตั ิด้วยการอาศยัข้อมลู ความคดิรเิริม่ และ

จนิตนาการ ทีจ่ะจดัการกบัทรพัยากรและศกัยภาพของบคุคล 

และคณะบคุคล ร่วมกบัเทคโนโลยีหรือเคร่ืองมอืช่วยต่างๆ ที่

มีอยู่ และนวัตกรรมยังหมายรวมถึงการประยุกต์สิ่งประดิษฐ์

ใหม่ๆ และการแพร่กระจายของนวัตกรรมไปยังที่ต่างๆ และ

ในองค์การในต่างบริบท สังคม และประเทศ ที่จะท�ำให้ผู้คน

ได้รับประโยชน์และคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และองค์การมีความ

ก้าวหน้าไม่ว่าจะอย่างค่อยเป็นค่อยไป อย่างรวดเร็ว หรืออาจ

ถึงขั้นก้าวกระโดด”

III. วถินีวตักรรม (Innovation Way) และความส�ำเร็จผล 

ของนวัตกรรม (Innovation Success) 

ในบรรดาสังคมศาสตร์นั้น ศาสตร์ว่าด้วยการบริหาร 

(Administrative Science) มีความก้าวหน้าทางการวิจัยและ

การสร้างสรรค์ทฤษฎีองค์การมากที่สุด (White and Adam 

1994) การเข้าใจองค์การผ่านทฤษฎีองค์การจึงย่อมน�ำไปสู่

การได้ประเด็นพิจารณาเพื่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมหลาก

15	ดูประกอบใน http://en.wikipedia.org/wiki/Steve_Jobs, สืบค้น 24 กรกฎาคม 2556 และภาพยนตร์เรื่อง JOBS.
16	http://en.wikipedia.org/wiki/Wikipedia:About และ http://en.wikiquote.org/wiki/Wikiquote:Wikiquote, สืบค้น 5 กันยายน 2556.
17	http://en.wikipedia.org/wiki/Encyclopedia_Britanica และ http://en.wikipedia.org/wiki/Encarta, สืบค้น 5 กันยายน 2556.

18	ดูประกอบใน http://en.wikipedia.org/wiki/Innovation, สืบค้น 30 กรกฎาคม 2556.
19	www.Businessdictionary.com, สืบค้น 30 กรกฎาคม 2556.
20	http://rirs3.royin.go.th/dictionary.asp. สืบค้น 30 กรกฎาคม 2556.
21	http://www.nia.or.th/index.php?section=aboutus&page=strategy_definition, สืบค้น 30 กรกฎาคม 2556.



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  6564  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

วิถี โดยท่ีวิถีนวัตกรรมที่ผู้เขียนต้องการสื่อก็คือแนวทางการ

สร้างสรรค์และการน�ำนวัตกรรมไปประยุกต์22 

ปีเตอร์ ดรัคเกอร์ (Peter F. Drucker) ชาวออสเตรียน 

ผู้เป็นปรมาจารย์ (Guru) ทางด้านองค์การและที่ปรึกษาทาง 

การบริหารของบริษัทที่มีชื่อเสียงหลายแห่งในสหรัฐอเมริกา 

ให้ข้อคดิว่า “อนาคตมคีวามส�ำคญัต่อนวตักรรมมากกว่าการ 

ตดิยดึกบัอดตี” ฉะนัน้องค์การต้องแสวงหาโอกาสอยูเ่สมอและ 

ท�ำให้เร็วท่ีจะปรับเปลี่ยนนวัตกรรม และในขณะที่บริษัท

อเมริกันส่วนใหญ่มักพุ ่งความสนใจท�ำนวัตกรรมไปที่ตัว

ผลติภัณฑ์ แต่เขากลับเหน็ว่าสิง่ทีด่กีว่านัน้ คอื การเปลีย่นแปลง 

ความคาดหวัง (Expectation) ของผู้บริโภคต่างหากเป็น

จุดตั้งต้น คือ สร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ท�ำให้ผู้บริโภค

ได้รับส่ิงแปลกใหม่ที่คาดไม่ถึงหรือไม่ได้คาดหวังมาก่อน 

ดงัเช่นทีด่รคัเกอร์ตัง้ข้อสังเกตไว้ว่าบริษัทสตาร์บคัเปล่ียนแปลง 

ร้านให้มากกว่าการเพยีงแต่ชงกาแฟเสร์ิฟให้ลกูค้าแบบธรรมดาๆ 

ทัว่ไป แต่ปรบัปรงุร้านให้เป็นทีพ่บปะพดูคยุของกลุม่ลกูค้าได้ 

เป็นต้น (อ้างใน Edersheim 2007 : 86-87) และให้ข้อสังเกต

ในหนังสือส�ำคัญเล่มหนึ่งของเขา คือ “Innovation and 

Entrepreneurship” (1985) (อ้างใน Edersheim 2007 : 86-

87) อีกว่า “การสร้างนวัตกรรมจะเกิดก็ต่อเมื่อมีการละทิ้ง 

(Abandonment) ผลติภณัฑ์หรอืการปฏบิตัทิีเ่คยมอียูเ่ดิมใน

อดีต” โดยผู้น�ำหรือนักสร้างสรรค์องค์การที่วิเคราะห์อนาคต

ได้เก่งเห็นว่าไม่ควรเก็บเอาไว้หรือท�ำเช่นนั้นอีกต่อไปแล้วใน

อนาคต เช่น บริษัทเจนเนอรัล อิเล็กทริก (GE) ที่ เจ็ค เวลซ์ 

เป็นผู้บริหารสูงสุดได้ยกเลิกท�ำสิ่งเดิมๆ หลายเร่ือง รวมท้ัง 

ขายกิจการท่ีไม่ควรเก็บเอาไว้ และดรัคเกอร์เห็นด้วยว่า 

“การสร้างนวัตกรรมขององค์การพึงจะมกีระบวนการทีเ่ป็นไป

อย่างมวิีนยั (Innovation as Discipline) ทีส่ามารถเรยีนรูก้นัได้ 

หาใช่ความฉลาดปราชญ์เปรื่องท่ีแวบขึ้นมา (Serendipitous 

flash of brilliance) แต่อย่างใดไม่” (Edersheim 2007 : 86 

และ 124-125) ความเห็นเช่นนี้สอดคล้องกับท่ีอัลท์ชูลเลอร์

ชาวรัสเซียเสนอไว้ก่อนหน้าด้วย

ดรัคเกอร ์ยังน�ำเสนอค�ำถามพื้นฐานสี่ประการที่

บริษัทต่างๆ ควรถามตนเองเพ่ือการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

(Edersheim 2007 : 86-87) คือ

1. อะไรบ้างที่ต้องละทิ้งเพื่อให้มีที่ว่างเกิดขึ้นส�ำหรับ

นวัตกรรม

2. การแสวงหาโอกาสสร้างนวัตกรรม กระท�ำอย่าง

เป็นระบบหรือเปล่า

3.  มกีระบวนการท่ีเป็นวนิยัต่อการแปลงความคดิให้เป็น 

ทางออกที่ปฏิบัติได้หรือไม่

4. กลยุทธ์นวัตกรรมเข้ากันได้ดีกับกลยุทธ์ของธุรกิจ 

หรือไม่

ในทางท่ีเป็นรูปธรรมมากขึ้น ไมเคิล เวส (Michael 

West) และคณะ (อ้างใน King and Anderson, 2002 : 2-3) 

น�ำเสนอลกัษณะนวตักรรมในองค์การ ซึง่สะท้อนวถินีวตักรรม

ไว้ดังนี้

1. นวัตกรรมเป็นกระบวนการหรือผลผลิตในองค์การ

ที่จับต้องได้ (Tangible) โดยความคิดใหม่อาจเป็นจุดเริ่มต้น 

แต่ไม่ได้เป็นนวัตกรรมโดยตัวมันเอง23 

2. นวตักรรมจะต้องเป็นสิง่ใหม่ต่อสภาพทีเ่ป็นอยูท่ีอ่าจ

น�ำมาใช้กับกลุ่ม หน่วยงาน หรือองค์การทั้งหมด แม้ว่าอาจ

จะไม่ใหม่ในสายตาของคนที่น�ำมันมาใช้ก็ตาม

3. นวัตกรรมจะต้องต้ังใจสร้างขึ้น ไม่ใช่ได้มาโดย

บังเอิญ

4. นวัตกรรมจะต้องไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น

งานประจ�ำที่ท�ำอยู่แล้ว

5. นวัตกรรมจะต้องมุ่งไปสู่การสร้างผลประโยชน์แก่

องค์การ บางส่วน หรือสังคมกว้าง และการกระท�ำในทาง

ท�ำลายล้างไม่นับเป็นนวัตกรรม

6. นวัตกรรมจะต้องมีผลต่อสาธารณะ หากบุคคลท�ำ 

สิ่งที่เปลี่ยนแปลงเฉพาะตน ไม่มีผลต่อคนอื่นๆ ในองค์การ 

ก็ไม่นับว่าเป็นนวัตกรรม

กฎเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้น ให้ประโยชน์ในแง่เง่ือนไข

การปฏิบัติ (Pragmatic Working Condition) (King and 

Anderson, 2002 : 3) แต่ก็ยังมีข้อโต้แย้งเชิงทฤษฎีนวัตกรรม

หลายประการ เช่น ความตัง้ใจ ผลประโยชน์ทีจ่ะกระทบออก

ไปและความใหม่ควรมเีพยีงใด และการเกดิกบับคุคลบางคน

อาจมีผลทั้งองค์การ เช่น เกิดกับคนระดับผู้จัดการที่จะมีผล

ทั้งองค์การก็ได้ 

การท�ำงานร่วมกันของนักวิทยาศาสตร์ที่มาจากหลาก

หลายสาขาและประเทศกเ็ป็นวถิหีนึง่แห่งการค้นพบสิง่ใหม่ๆ 

ที่ควรเรียนรู้ ตัวอย่างเช่น การค้นพบไวรัสโรคซาร์ส (SARS 

Coronavirus) ในปี 2003 เกิดขึ้นจากการท�ำงานร่วมกันของ

นักวิจัยจากห้องปฏิบัติการ 11 แห่ง ของ 9 ประเทศ ในแบบ

ที่เรียกว่าท�ำงานร่วมกันในแนวข้ามพ้นเขตแดนของหลาย

ประเทศ (Beyond Borders) หรือสถาบันใหม่ๆ โดดเด่นขึ้น 

จากประโยชน์ที่ได้จากการเสริมพลัง (Synergy) ที่มาจาก

พหุภาคีความร่วมมือ ทั้งนี้เนื่องจากการท�ำงานร่วมกันจาก

สหสาขาวิชาที่แตกต่างกันท�ำให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

และความรู้ ท�ำให้คดิแตกต่างไปจากเดมิๆ ได้ และน�ำไปสูก่าร 

เชื่อมจุดความคิดต่างๆ ไปสู่การแก้ปัญหายากๆ ได้ส�ำเร็จ 

รวมทั้งการพบสิ่งใหม่ และพัฒนาศาสตร์ให้ดียิ่งขึ้น (Gast 

2012) ทั้งนี้แต่ละประเทศก็อาจสร้างความส�ำเร็จทางการ

วจิยัและสร้างสรรค์นวตักรรมแตกต่างกนัไป ประเทศในยโุรป 

มวีฒันธรรมความร่วมมอืในการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ มากกว่า

ในสหรัฐอเมริกาที่เน้นการท�ำงานของตัวบุคคลมากกว่า โดย

ในเยอรมนีความส�ำเร็จในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มักเกิด

จากความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัย หน่วยงานรัฐบาล 

และภาคอุตสาหกรรม เช่น บริษัทธุรกิจเยอรมันให้ทุนอย่าง

ใกล้ชิดหรือในเชิงสถาบันความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย หรือ

ให้ทุนสร้างนักศึกษาปริญญาเอกมาร่วมงานในอุตสาหกรรม

อย่างมีเป้าหมายเฉพาะ มากกว่าในอเมริกาที่มักให้ทุนไปที่

นักวิชาการรายบุคคลหรือแก่มหาวิทยาลัยแบบกว้างๆ (Theil 

2012) ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) ของไทยก็

ใช้หลกัการร่วมมอืกนัของนกัวชิาการต่างสาขาเช่นนีผ้ลติงาน

วิจัยที่ทรงพลังจ�ำนวนมากมายมากว่า 20 ปี  

นอกจากนีใ้นปัจจบุนั การท�ำงานแบบข้ามพ้นเขตแดน

ประเทศนัน้ๆ แต่เชือ่มโยงระหว่างกนั (Interconnectedness) 

หลายๆ ประเทศ และการที่เราสามารถติดต่อกันได้อย่าง

รวดเร็ว ท�ำให้นักวิทยาศาสตร์สามารถศึกษาทดลองใน

เรื่องใดๆ ในพื้นที่ส่วนต่างๆ ของโลกที่มีเวลาแตกต่างกัน 

(Different Time Zones) ไปพร้อมๆ กัน ช่วยแก้ปัญหาข้อ

จ�ำกัดด้านระยะเวลาการศึกษาหรือทดลองที่เคยท�ำในพื้นที่

เดียวที่เวลาตามเข็มนาฬิกาผ่านไปเร็วได้มาก รวมทั้งได้ผล

การศึกษาที่เร็วขึ้น (Sexton 2012)

วถีิแห่งนวตักรรมจึงเป็นการแสวงหาหนทางสร้างสรรค์

สิ่งใหม่หรือที่ก้าวหน้ากว่าเดิมอย่างเป็นวิทยาศาสตร์ โดย

ครอบคลมุถงึแนวปฏบิตัขิองกระบวนการเรียนรู้และตัดสนิใจ 

ที่เป็นระบบ และจะเป็นไปได้มากน้อยเพียงใดก็ขึ้นอยู่กับ

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องขององค์การต่างๆ นวัตกรรมเกิดได้จาก

ความคิดสร้างสรรค์ในระดับตัวบุคคล การหนุนเสริมบุคคล 

จากระบบการท�ำงานทีเ่ป็นทมีในหน่วยงาน  การเรยีนรูร้ะหว่าง 

ตัวบคุคลและหน่วยงานภายในองค์การเดยีวกนั  และการร่วมมอื 

เป็นเครือข่ายหรือหุ้นส่วนของผู้ที่เกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะภายใน

ประเทศหรือระหว่างประเทศก็ตาม และที่ส�ำคัญนวัตกรรม

ยังสามารถเกิดขึ้นได้โดยกระบวนการแสวงหา การคัดสรร 

การทดลองปฏิบัติ การหาทางเลือกใหม่ๆ การจดจ่อต่อการ

ปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วทันใด หรือการมีระยะเวลา

ท�ำงานเชงิสร้างสรรค์อย่างต่อเนือ่ง คล้ายๆ กบัวถิวีวิฒันาการ 

(ปฏริปู) หรอืการปฏวิตัแิบบการเปลีย่นแปลงพนัธ์ุ (Mutation) 

สลับไปสลับมาอยู่ด้วย

ความส�ำเร็จผลของนวัตกรรมถือเป็นเป้าหมายส�ำคัญ

ของการสร้างสรรค์นวัตกรรม Mike Warren (2004 : 11) ได้

22	ผู้เขียนใช้ค�ำว่าวิถีนวัตกรรม (Innovation Way) มาจากการเลียนแบบค�ำว่าวิถีโตโยต้า (Toyota Way) ของบริษัทโตโยต้ามอเตอร์ ประกอบ 
	 ด้วยหลักการ 14 ประการ แบ่งเป็นสี่ส่วน คือ 1) ก�ำหนดปรัชญาระยะยาว (Long-term Philosophy) (2) กระบวนการที่ถูกต้องย่อมน�ำ 
	 ผลงานที่ถูกต้อง (The Right Process Will Produce The Right Results) (3) เพิ่มคุณค่าให้แก่องค์การผ่านการพัฒนาบุคลากร (Add Value to 
	 The Organization by Developing Your People) และ (4) แก้ปัญหาที่รากเหง้าอย่างต่อเนื่องเพื่อขับเคลื่อนองค์การแห่งการเรียนรู้ 
	 (Continuously Solving Root Problems Drives Organizational Learning) (โปรดดูเพิ่มใน Jeffrey Liker (2004) The Toyota Way)
23	หลกัเกณฑ์ข้อนี ้ไม่เหมอืนทีร่าชบณัฑติยสถานไทยนยิามนวตักรรมเอาไว้ว่ารวมถงึความคดิใหม่ด้วย แต่ในกรณนีีผู้เ้ขยีนกเ็หน็สอดคล้องด้วย 
	 กับราชบัณฑิตยสถาน
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ศึกษาความส�ำเร็จผลของนวัตกรรมในทางธุรกิจจากข้อเสนอ

ของนักวิชาการจ�ำนวนหนึ่ง และประมวลเคร่ืองชี้วัดความ

ส�ำเร็จไว้ได้หลายประการดังต่อไปนี้ 

	 (1) ผลกระทบต่อยอดขาย (Sales Impact) : ผล 

กระทบของนวัตกรรมต่อรายได้จากการขายขององค์การมี

มากน้อยเพียงใด 

	 (2) ผลกระทบต่อก�ำไร (Profit Impact) : ผลกระทบ 

ของนวัตกรรมต่อก�ำไรประจ�ำปีขององค์การมมีากน้อยเพยีงใด 

	 (3) มูลค่าสุทธิ (Net Present Value) : ผลกระทบ

ของนวัตกรรมต่อมูลค่าของกิจการ (เช่น หุ้นและสินทรัพย์- 

ผู้เขียน) มีเพิ่มขึ้นเพียงใด 

	 (4) ก�ำไรต่อค่าใช้จ่าย (Profitability Relative to 

Spending) : ผลก�ำไรรวมของกจิการจากการมผีลติภณัฑ์ใหม่

สัมพันธ์กับค่าใช้จ่ายในการสร้างนวัตกรรมมีเท่าใด 

	 (5) อัตราความส�ำเร็จ (Success Rate) : สัดส่วน

ของโครงการพัฒนาที่ใช้เชิงพาณิชย์ได้มีเท่าใด 

	 (6) ร้อยละการขายที่เป็นของผลิตภัณฑ์ใหม่ 

(Percentage of Sales by New Products) : ร้อยละของ 

ยอดขายของผลิตภัณฑ์ใหม่ในช่วงเวลา (ปี) ที่ผ่านมา 

	 (7) อัตราความส�ำเร็จทางเทคนิค (Technical 

Success Rating) : นวัตกรรมประสบความส�ำเร็จขึ้นจาก 

แง่มุมทางเทคนิคหรือเทคโนโลยีมีเท่าใด 

	 (8) การบรรลุเป้าหมายการขาย (Meeting Sales 

Objectives) : นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ใหม่บรรลุเป้าหมายการ

ขายที่ตั้งไว้เพียงใด 

	 (9) อัตราก�ำไรกับคู่แข่ง (Profitability Versus 

Competitors) : โครงการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่สร้างก�ำไร

เพียงใดเมื่อเทียบเคียงกับความพยายามของคู่แข่ง 

	 (10) ความส�ำเร็จโดยรวม (Overall Success) : 

พิจารณาจากทุกๆ ด้านว่าความพยายามสร้างนวัตกรรมมี

เพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่ง

ในเม่ือวิถีนวัตกรรมเป็นวิถีทางของความสมเหตุ 

สมผลและความเป็นวิทยาศาสตร์แล้ว  การวดัความส�ำเรจ็ของ 

นวัตกรรมขององค์การ ดังเช่นในองค์การธุรกิจ จึงมีได้ทั้งใน

เชิงการพิจารณายอดขาย มูลค่าของกิจการ อัตราผลก�ำไร 

และโดยรวม เป็นต้น โดยการเทียบเคียงกับคู่แข่งในประเด็น

เหล่านี้ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว แต่กระนั้น ความส�ำเร็จ

ของนวัตกรรมนอกจากว่าจะต้องสอดคล้องกับประเภทของ

องค์การแล้ว ยังจะสัมพันธ์กับส�ำนักคิดทางนวัตกรรมและ

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์นวัตกรรมดังท่ีจะกล่าว

ต่อไปด้วย ความส�ำเร็จเชิงตัวเลข เช่น ก�ำไร ยอดขาย และ

มูลค่าของกิจการ ส�ำหรับองค์การธุรกิจ จึงไม่เพียงพอที่จะ

วัดผลได้ของนวัตกรรมที่เป็นขององค์การประเภทอื่น เช่น 

องค์การไม่แสวงก�ำไร องค์การเชิงการเมืองและสังคม เช่น 

พรรคการเมือง สหภาพแรงงาน หรือองค์การกึ่งเศรษฐกิจ 

กึ่งสังคมแบบสหกรณ์ ฉะนั้น เราจึงสามารถสร้างตัวชี้วัด 

ความส�ำเร็จของนวัตกรรมได้อีกหลากหลายหัวข้อ ตาม

ประเภทองค์การและความประสงค์ว่าเราก�ำลังมุ่งไปสู่การ 

แก้ปัญหาและน�ำพาองค์การไปในทิศทางและเป้าหมายใด

IV. ส�ำนักคิดและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์

นวัตกรรม

นวัตกรรมใกล้ชิดอย่างมากกับแนวคิดต่อไปนี้ (ดังที่

กล่าวแล้วบ้างในตอนต้น) อาทิ การสร้างสรรค์ ความคิดใหม่ 

การค้นพบ การประดิษฐ์ การเปลี่ยนแปลง การสร้างความ

แตกต่าง การปฏิวัติ การพัฒนา การหลีกหนีสิ่งเก่า และ 

การล้มเลิกที่จะท�ำแบบเดิมๆ หลายๆ ครั้งนักวิชาการและ

นักบริหารใช้ค�ำศัพท์เหล่านี้เพื่อหมายถึงนวัตกรรม แต่หาก

พิจารณาโดยจ�ำแนกแยกแยะแล้วการกระท�ำเหล่านี้สืบเนื่อง

หรืออาจโต้ตอบต่อกันด้วย

การสร้างสรรค์นวัตกรรมจะเน้นหนักที่ประเด็นใด จะ

ขึน้อยูก่ับส�ำนกัคดิในทางทฤษฎเีพื่อการสร้างสรรคน์วัตกรรม

ท่ีผู้น�ำหรือองค์การนั้นๆ ให้ความส�ำคัญ กล่าวส�ำหรับใน

ทางการบรหิารธรุกจิแล้ว พบข้อเสนอว่าเราอาจพจิารณาจาก 

ส่ีส�ำนกัคิดต่อไปนี ้คือ (1) Development School จะให้ความ

ส�ำคัญต่อนิยามของความคิดใหม่หรือสิ่งท่ีจะเป็นนวัตกรรม 

เช่น การให้นิยามผลิตภัณฑ์และตลาดที่เป็นเป้าหมายให้

ชัดเจนตั้งแต่ต้น (2) Process School เน้นที่บุคคล ทีมงาน 

กระบวนการและระบบการท�ำงาน ทรพัยากร กลยุทธ์ แผนงาน 

และโครงการต่างๆ (3) Context School เน้นทีค่วามสามารถ

ในการใช้ประโยชน์ต่อโอกาสที่มาภายใต้สภาพแวดล้อม 

ความรู้ของทีมงานและภาวะผู้น�ำ (4) Configuration School 

เน้นว่าความส�ำเร็จของนวัตกรรมมาจากผลิตภัณฑ์ที่มี

คุณภาพสูง การนิยามกระบวนการของนวัตกรรม และอาศัย

ทีมงานผู้มีความสามารถที่เข้าใจพลวัตของตลาดเป็นอย่าง 

ลึกซึ้ง (Warren 2004 : 14-25) 

ส�ำนักคิดข้างต้น จัดเป็นส�ำนักคิดในเชิงแนวปฏิบัติ 

และเราควรสามารถน�ำปัจจัยหรือตัวแปรทั้งหลายในแต่ละ

ส�ำนักคิดเหล่านี้และมุมมองจากประสบการณ์อื่นๆ มา

ใช้ประโยชน์อย่างผสมผสานเพื่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม

องค์การ

องค์การอาจสร้างสรรค์หรือใช้นวัตกรรมได้หลาย

ประเภทและระดับ ปัจจัยที่เก่ียวกับนวัตกรรมจึงครอบคลุม

ประเภทและระดับของนวัตกรรมด้วย

ในกรณีประเภท นวัตกรรมสามารถจัดแบ่งได้ดังนี้ 

เช ่น นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) 

นวัตกรรมการบริการ (Service Innovation) นวัตกรรม

กระบวนการ (Process Innovation) นวัตกรรมการ

จัดการ (Management Innovation) และนวัตกรรมการ

ตลาดหรือต�ำแหน่งทางการตลาด (Market or Position 

innovation) (Andriopoulos and Dawson, 2009 : 31-32) 

นอกจากนี ้ประเภทนวตักรรม อาจจ�ำแนกเป็นนวตักรรม 

แบบปิด (Close Innovation) ซึ่งไม่เปิดเผยมากนัก แต่ท�ำ

กันในทีมงานเฉพาะหรืออาจเป็นความลับ อันอาจเกี่ยวเนื่อง

กับทรัพย์สินทางปัญญา เป็นแรงจูงใจ หรืออาจพัฒนาไปสู ่

นวัตกรรมแบบเปิด (Open Innovation) จากการร่วมมือกัน 

อย่างกว้างขวางของผู้คนในองค์การหรือนอกองค์การ เช่น 

การมส่ีวนร่วมของลกูค้าและการวจิยัและพฒันาจากภายนอก 

องค์การด้วยก็ได้ (ดูเพิ่มใน Chesbrough 2003) ซึ่งดูเหมือน

ว่าแบบหลังก�ำลังได้รับการให้ความส�ำคัญมากขึ้นๆ

เจนริคช์ อัลท์ชูลเลอร์ (จากการวิจัยหลักฐานการ

จดสิทธิบัตรสิ่งประดิษฐ์ในรัสเซียของเขาในช่วงทศวรรษ 

1960s-1970s) และการท�ำงานที่ต่อเน่ืองในทางวิทยาศาสตร์ 

และการฝึกอบรมเพื่อการสร้างสรรค์การประดิษฐ์กว่า 40 ปี 

ได้จ�ำแนกระดับนวัตกรรมไว้ 5 ระดับ (Terninko, Zusman 

and Zlotin, 1998 : 13-15) คือ 

1. นวัตกรรมระดับแรกนี้เพียงแต่สร้างทางเลือกใหม่

บ้างเล็กๆ น้อย (Few Clear Options) ไม่นับเป็นนวัตกรรม

ที่เปลี่ยนแปลงสาระส�ำคัญอย่างแท้จริง เพราะเพียงแต่ขยาย

หรือปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่แล้วอย่างแคบๆ และมีผลงานที่เป็น 

เช่นนี้ร้อยละ 32 ของผลงานนวัตกรรม

2. นวัตกรรมที่ปรับปรุงระบบเดิมเล็กน้อย มีการลด 

สิ่งที่ขัดแย้งกันอยู่ (Contradiction) ในระบบเดิม แต่ก็ยัง 

ต้องการให้เกดิการปรบัปรงุหรอืประนปีระนอม (Compromise) 

ทีล่งตวัขึน้อกี โดยระบบเดมิมกีารเปลีย่นแปลงไปบ้าง ผ่านการ

ลองผดิลองถกูเพือ่ปรบัปรงุระบบเดมินบัเป็นสองสามร้อยคร้ัง  

(A Few Hundred Trial and Error) และต้องการความรู้

จากสาขาหน่ึงเท่านั้น และส่วนใหญ่ของผลงานจะเป็นเช่นนี้ 

ร้อยละ 45 ของผลงานนวัตกรรม

3. นวตักรรมทีส่ร้างสิง่ใหม่ให้แตกต่างจากเดมิอย่างมี

นัยส�ำคัญ มีการขจัดสิ่งที่ขัดแย้งกันอยู่ในระบบเดิมได้ส�ำเร็จ 

โดยมักจะเป็นการเอาสาระใหม่ๆ บางเรื่องมาเสริม ผ่านการ 

ทดสอบความคิดใหม่ๆ และการลองผิดลองถูกนับเป็น 

หลายร้อยครั้ง (Several Hundred Trial and Error) และต้อง 

น�ำความรู้จากข้ามสาขาอุตสาหกรรมมาช่วย ผลงานที่ได้ 

มักพบในอุตสาหกรรมที่อยู่นอกกรอบ (แหกคอก) ความคิด 

และหลักการเดิมๆ และส่วนน้อยของผลงานที่เป็นเช่นนี้คือมี

ประมาณร้อยละ 18 ของผลงานนวัตกรรม

4. การค้นพบทางออกใหม่ยังอยู ่ในความรู ้ทาง 

วิทยาศาสตร์เดิม แต่ต่างเทคโนโลยี และเกี่ยวข้องกับการ 

ค้นคว้าหลายพันครั้ง (Thousands Random Trials) ทางออก 

อยู่ที่เทคโนโลยีนอกพาราไดม์เดิม และต้องใช้หลักการใหม่ 

ที่แตกต่างจากเดิม ความขัดแย้งได้รับการจัดออกไป เพราะ 

เข้ากันไม่ได้กับระบบใหม่ ซึ่งประมาณร้อยละ 4 ของผลงาน

นวัตกรรม

5. การค้นพบทางออกใหม่อยู ่นอกความรู ้ทาง 

วิทยาศาสตร์เดิมในสาขาที่ใช้กันอยู่ การค้นพบนวัตกรรม 
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แนวนี้ต้องอุทิศตนตลอดชีวิต และเกี่ยวข้องกับการค้นคว้า

ความคิดเป็นนับหม่ืนนับแสนครั้งหรือตัวอย่าง (Tens of 

Thousands of Ideas) การค้นพบแนวนี้จะเกิดเมื่อเกิด 

ปรากฏการณ์ใหม่และได้รับการประยุกต์เข้าสู่ปัญหาการ

ประดิษฐ์สิ่งใหม่ (เช่น การใช้แสงเลเซอร์และทรานซิสเตอร์) 

ท�ำให้เกิดการสร้างระบบและอตุสาหกรรมใหม่ซึง่พบน้อยมาก

ประมาณไม่เกินร้อยละ 1 เท่านั้นของผลงานนวัตกรรม

การสร้างนวัตกรรมและสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ ส�ำหรับ

องค์การจึงมักอยู่ในระดับที่ 1-4 แต่ก็ควรหาทางให้เกิดใน

ระดบัทีส่ามและสีใ่ห้มากขึน้ ส่วนระดบัทีห้่านัน้คงต้องภาวนา

อยู่เสมอให้เกิดขึ้น (เสียที !) โดยยกไว้ให้กับนักนวัตกรรม

อัจฉริยะที่นานๆ จะเกิดมาบนโลกนี้ (ผู้สนใจตัวอย่างการ

ปรับเปลี่ยนระดับของนวัตกรรมในรายละเอียด โปรดดูเพิ่ม

ใน Terninko, Zusman and Zlotin, 1998)

ในมุมมองด้านระดับนวัตกรรมนั้น Andriopoulos 

และ Dawson (Andriopoulos and Dawson, 2009 : 31) น�ำ

เสนอไว้ย่นย่อกว่าอลัท์ชลูเลอร์ โดยแบ่งเป็นสามระดบัของการ

เปลีย่นแปลงแบบเลก็ๆ น้อยๆ ไปสูค่วามแตกต่างจากเดมิไป

อย่างมาก (ขนานใหญ่) คือ 

1) นวตักรรมทีเ่กดิขึน้ทลีะเลก็ทลีะน้อย (Incremental 

Innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยจากความรู้และ

สมรรถภาพขององค์การที่มีอยู่เดิม เช่น การปรับปรุงภาพ

โทรทัศน์หรือเสียงระบบดนตรีให้ชัดขึ้น 

2) นวัตกรรมที่แยกตัวออกมาได้ชัดเจน (Modular 

Innovation) เป็นนวัตกรรมระดับกลางที่เป็นมากกว่าการ

ปรับปรุงแบบง่ายๆ เช่น การเปลี่ยนจากโทรทัศน์ขาวด�ำเป็น

โทรทัศน์สี 

3) Radical Innovation เป็นนวัตกรรมที่ความรู้และ

สมรรถนะเดมิตดิตนั จงึมกีารน�ำความรูใ้หม่มาใช้เพือ่กรยุทาง

สู่โอกาสใหม่ เช่น เครื่องเล่น DVD ได้จากการปรับปรุงสาระ

ส�ำคัญภายในผลิตภัณฑ์เครื่องเล่น ที่ผ่านการเปลี่ยนแปลง

องค์การและการควบคุมการท�ำงาน ทั้งในเชิงการผลิต การ

ตลาด และการขาย

ตัวแปรที่นิยมกล่าวถึงอีกประการหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับ

การสร้างสรรค์และจัดการนวัตกรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ในระยะหลังๆ คือ การจัดการความรู ้ (Knowledge 

Management) (Andriopoulos and Dawson (2009 : 

119-123) ซึ่งมักจะครอบครองทิศทางและการอธิบายโดย 

นักวิชาการหรือผู ้เชี่ยวชาญขององค์การ แต่คนเหล่านี้ 

อาจเป็นนักอนุรักษ์ที่ติดยึดกับความรู้หรือมุมมองเดิมๆ มอง

สิง่ใหม่ไม่ออก ขาดวสิยัทศัน์ทีจ่ะหาทางออกให้กบัความตบีตนั 

ขององค์การเพื่ออนาคตที่ดีกว่าปัจจุบัน ท�ำให้ปฏิเสธงาน 

แบบนวัตกรรม องค์การจึงจ�ำเป็นต้องแก้ปัญหาดังกล่าว เช่น 

การท�ำให้เกิดการน�ำเสนอความรู้ในรูปแบบต่างๆ การท�ำให้

เกิดความร�่ำรวยในความรู ้หรือการเพ่ิมมูลค่าของความรู้ 

ด้วยเพื่อประโยชน์ของการคิดเชิงสร้างสรรค์ (Wealth of 

Knowledge and Creative Thinking) และการจัดตั้งวง 

บ่มเพาะความรู้ (Knowledge-blockering Circle) เพื่อจับ

ความคิดดีๆ เอาไว้ (Capturing Good Ideas) รักษาความ

คิดดีๆ ให้ด�ำรงอยู่ (Keeping Ideas Alive) สร้างจินตนาการ

ที่จะใช้อย่างใหม่จากความคิดเก่าๆ (Imagine New Use 

for Old Ideas) เอาแนวความคิดที่ตกลงกันได้ไปทดสอบดู 

(Putting Promising Concepts to the Test) (Hargadon 

and Sutton 2000 อ้างใน Andriopoulos and Dawson, 

2009 : 122) เป็นต้น

อย่างไรก็ตาม ผู้เขียนยังเห็นเพิ่มเติมว่า ความสนใจ

ต่อการจัดการความรู้มักวนเวียนกันอยู่ประเด็นการจัดการ

ความรู้เดิมที่เปิดเผย (Explicit Knowledge) หรือซ่อนเร้น 

(Tacit Knowledge) ภายในองค์การให้เป็นระบบยิ่งขึ้น แต่

ย่อมไม่ควรเพยีงเท่านัน้ ในกรณทีีค่วามรูท้ีม่อียูเ่ดมิไม่พอ คอื 

มไีม่ตรงกบัการจะพฒันาสิง่ใหม่ๆ หรอืรูแ้บบงูๆ  ปลาๆ หรอื 

ไม่ครอบคลุมภาระงานตามความท้าทายในอนาคต ก็จ�ำเป็น

ต้องพัฒนาความรู้ที่มีอยู่เพิ่มเติมให้แม่นย�ำมากขึ้น และอาจ

ต้องน�ำศาสตร์อ่ืนๆ ท่ีรองรับวิสัยทัศน์หรืออนาคตได้ดีกว่า

มาใช้ รวมท้ังพิจารณาการจัดความสมัพันธ์ระหว่างโครงสร้าง

องค์การใหม่เพ่ือรองรับกลยุทธ์ (Strategy and Structure) 

และการสร้างสรรค์ความรู้สู ่อนาคต และปรับเปลี่ยนหรือ 

จดัจ้างบคุลากรเพือ่รองรบัการท�ำงานด้วยความรูใ้หม่ๆ ตามมา 

กจ็ะท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลงองค์การทีข้่ามพ้นความล้าสมยั 

หรือช่วยเร่งไปสู่ภาวะทันสมัยกว่าเดิมให้เร็วขึ้นได้

อย่างไรก็ตาม หากพจิารณาในแง่การเปล่ียนแปลงของ 

องค์การ (Organization Change) แล้ว อาจไม่ง่ายทีอ่งค์การ

ต่างๆ จะเปลี่ยนแปลงไปท�ำสิ่งใหม่ที่เหมาะสมกว่าเดิมได้ 

ไมเคิล จาเรตต์ (Michael Jarret) (Jarrett 2009 : 20-23) ได้

ประมวลปัญหาขององค์การทีเ่ป็นอปุสรรคต่อการเปลีย่นแปลง

ได้ (Changeability) ไว้ 10 ประการ คือ

1. ปัญหาจากภายในองค์การ ได้แก่ 

	 1) จุดบอด (Blind Spot) คือ การมองข้ามหรือมอง

ไม่เห็นปัญหาหรือหายนะที่อาจเกิดขึ้น 

	 2) การเมือง ผลประโยชน์ส่วนตัว และอารมณ์ 

(Politics, Self-interest, and Emotion) 

	 3) การท�ำงานประจ�ำทีย่�ำ่แย่ (Poor Organizational 

Routine) 

	 4) ความเฉื่อยเนือยเชิงโครงสร้าง (Structural 

Inertia) 

	 5) การปฏิบติัและจัดการโครงการทีไ่ม่ได้เร่ืองไม่ได้

ราว (Poor Implementation and Project Management)

2. ปัญหาจากภายนอกองค์การ ได้แก่ 

	 1) ความล้มเหลวที่จะรักษาการเปลี่ยนแปลง

จากการชะงักงันของเทคโนโลยี (Failure to Keep Up with 

Changes in Disruptive Technology) 

	 2) การขึ้นต่อหรือพึ่งพาองค์การอื่นๆ ในทาง

ทรัพยากรหรือสินทรัพย์ส�ำคัญ (Reliance or Dependency 

on Other Organization for Crucial Resources or Assets) 

	 3) การเมืองหรือกฎหมายเข้ามาก�ำหนดความเป็น

ไป (Political and Legislative Demands) 

	 4) การประเมนิการแข่งขนัจากแหล่งทีไ่ม่คาดคดิไว้ 

ต�่ำเกินไป (Underestimating Increasing Competition 

from Unexpected Places)

	 5) ความกดดันด้านสภาพแวดล้อม แนวโน้มทาง

เศรษฐกิจ และปัจจัยเชิงสถานการณ์อื่นๆ (Environmental 

Volatility, Market and Economic Trends and Other 

Contingencies) 

การจัดองค์การใหม่ โดยครอบคลุมทั้งในเรื่องการ 

ก�ำหนดงานของพนกังานแต่ละคน การจดักลุม่งาน การบรูณาการ 

หน่วยงานที่แตกต่างกัน และการควบคุมระบบทั้งหมดใน 

ช่วงเวลาต่างๆ จึงเป็นสิ่งส�ำคัญที่จะท�ำให้องค์การในอนาคต

ไม่ล้าสมยั และผูน้�ำสามารถบริหารองค์การสูค่วามส�ำเร็จจาก

ผลของนวัตกรรมใหม่ๆ ได้ อันยากที่จะเกิดขึ้นในองค์การที่

ใช้แนวคิดระบบราชการแบบเดิมๆมาบริหาร (Dougherty, in 

Clegg ; Hardy and Lawrence 2006 : 598-617)

การสร้างสรรค์นวัตกรรมจึงอาจไม่เกิดขึ้นหรือไม่ 

ต่อเนือ่งตามทีห่วงั นกับรหิารจงึสมควรมแีผนยทุธศาสตร์การ

เปลีย่นแปลงทีจั่ดเตรียมไว้เผชญิกบัความไม่แน่นอน ในกรณนีี้

จาเรตต์ได้เสนอให้องค์การมสีมการของแผนการเปลีย่นแปลง

ดังนี้ (Jarrett 2009 : 24)

สมรรถนะภายใน (Internal Capacity) + เงื่อนไข

ภายนอก (External Conditions) + ความเป็นผูน้�ำ (Leadership) 

= การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้ (Changeability)

ฉะนั้น หากองค์การใดจะสร้างการเปลี่ยนแปลงก็พึง

จัดการตัวแปรต้นทั้งสาม (ซึ่งมีตัวแปรย่อยๆ ในสังกัดแต่ละ

ตัวแปรนั้นๆ อีกจ�ำนวนหนึ่ง) ให้สนับสนุนต่อกันและกัน

องค์การจะสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้หรือไม่

และเพียงใด จึงมีหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น ประเภท

และระดับของนวัตกรรมที่มีอยู่เดิม โครงสร้าง สถานการณ์

ขององค์การ การเมือง กฎหมายหรือกฎระเบียบ ตัวผู้น�ำ

หรือผู้บริหาร นักคิดหรือนักวิชาการขององค์การ วัฒนธรรม 

สภาพแวดล้อม กลยุทธ์องค์การ การปฏิบัติเชิงนวัตกรรม  

ลักษณะส่วนบุคคล ข้อมูลข่าวสารและความรู้ ความเชื่อและ

ทัศนคติส่วนบุคคลของผู้บริหาร การใช้เทคโนโลยี และระบบ

การท�ำงานสนับสนุนต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

ปัจจัยเหล่านี้อาจท�ำให้องค์การไม่เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ หรือ 

มีความไหลลื่น หรือเกิดการชะงักงันหรือไม่ปะติดปะต่อกัน

ของนวัตกรรมก็ได้ 

การบริหารการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้สอดรับกันใน

ประเภท ระดับ และปัจจัยภายในและภายนอกต่างๆ ที่มา
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สัมพันธ์หรือที่จะกระทบเชื่อมโยงกัน ย่อมจะน�ำไปสู่ความ

ส�ำเร็จอย่างแท้จริงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ

V. การสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การต่างประเภท

และขนาด

องค์การในโลกของการท�ำงานมีแตกต่างกันมากมาย 

ตั้งแต ่สถาบันหรือองค ์การทางการเมืองการปกครอง 

พรรคการเมือง องค์การราชการ ธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ 

สหภาพแรงงาน องค์การพัฒนาเอกชน สหกรณ์ และ

องค์การประชาชนต่างๆ ฯลฯ และอาจอยู่ในสภาพแวดล้อม

และอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน รวมทั้งขนาดก็ไม่เท่ากัน 

องค์การต่างประเภทและขนาดเหล่านี้อาจมีวิถีและรูปธรรม

ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมแตกต่างกันไป เราอาจพิจารณา

ใช้ประโยชน์จากแนวคิดและดังตัวอย่างต่อไปนี้ เพื่อการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การต่างประเภทและขนาด

Burns and Stalker (1961) เจ้าของหนังสืออันลือชื่อ 

“The management of Innovation” ค้นพบว่า องค์การ

อุตสาหกรรมที่ตั้งอยู่ในสภาพแวดล้อมคงที่จะมีระบบการ

ด�ำเนินงานแบบกลไก (Mechanistic System) จะไม่ค่อย

เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม ส่วนองค์การที่ตั้งอยู่ในสภาพ

แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอจะท�ำงานแบบอินทรียภาพ 

(Organic System) จะมรีะบบการด�ำเนนิงานแบบทีไ่วต่อการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมมากกว่าแบบแรก นับว่าเป็นความจริง

ที่สังเกตได้ว่าหน่วยงานราชการมักไม่มีนวัตกรรมองค์การที ่

ทันสมัยเท่าที่สถานประกอบการเอกชนคิดสร้าง การเป็น

หุ้นส่วนหรือการร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน (Public-

private Partnership) จึงมีนัยถึงการเรียนรู้นวัตกรรมของ

ข้าราชการจากนักธุรกิจและนักอุตสาหกรรมด้วย

บทเรยีนจากบรษัิทลงทนุข้ามชาตทิีม่บีรษัิทลกูในหลาย

ประเทศ ท�ำให้พิจารณาได้ว่าในทางยุทธศาสตร์นวัตกรรม

ขององค์การแล้ว การสร้างสรรค์นวัตกรรมอาจกระท�ำใน

องค์การที่รวมศูนย์อ�ำนาจและกระจายอ�ำนาจก็ได้ เช่น อาจ

สร้างผลิตภัณฑ์เพื่อขายเหมือนกันทั่วโลก โดยมีการจัดการ

ยุทธศาสตร์ทางนวัตกรรมด้วยการคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ 

ท่ีท�ำโดยบริษัทแม่ แล้วส่งผลิตภัณฑ์ท่ีพัฒนาได้ไปขายโดย

บริษัทลูกที่ตั้งในประเทศต่างๆ แต่บางบริษัทก็อาจสร้าง

ผลิตภัณฑ์ที่ออกแบบเฉพาะเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของประชาชนในแต่ละประเทศ โดยใช้บริษัทลูกทั้งหลายเป็น 

ผู้สร้างนวัตกรรมก็ได้ (ดูประกอบใน เสนาะ ติเยาว์ 2546 : 

161-172) นัน่คือ หากเป็นองค์การท่ีมีลักษณะกระจายอ�ำนาจ

ของระบบการท�ำงานแล้ว การสร้างนวัตกรรมจะกระจาย 

ออกไปตามบริษัทลูกที่ตอบสนองความต้องการสินค้าตาม

สภาพแวดล้อมในท้องถิ่น ฉะนั้นองค์การเช่นนี้จ�ำเป็นต้อง 

สามารถบูรณาการประสบการณ์ที่หลากหลายของบุคลากร

ในส่วนงานต่างๆ ขององค์การ อ�ำนวยความสะดวกด้านการ

แสวงหาและหลอมรวมข้อมลูอย่างเป็นตรรกะ ท่ีเป็นแบบแผน

ในความหลากหลายแห่งนวัตกรรม (Multiple Institutional  

Logics of Innovation) ทัง้โดยเป็นทางการตามสายบงัคบับญัชา 

และอย่างไม่เป็นทางการนอกเหนือการบังคับบัญชาและต้อง 

กระตุ้นการลงทุนในนวัตกรรมให้เกิดขึ้น (Lazer et al, 2011)

Walter และ Rainbird (2007) ศึกษาการสร้างสรรค์

นวตักรรมของสหกรณ์ ซ่ึงเป็นองค์การแบบประชาธปิไตยของ

สมาชิก24 ในหลายกรณี พบว่าการสร้างนวัตกรรมด�ำเนินการ 

ได้ตามแนวทางการจัดการห่วงโซ่คุณค่า (Value Chain 

Approach) ภายใต้การจดัการดงักล่าว สหกรณ์จะผสมผสาน

ปัจจัยต่างๆ ของการจัดการนวัตกรรมในกระบวนการและ

ผลผลิต ผ่านการสร้างโครงสร้างเครือข่ายหุ้นส่วนที่เกี่ยวข้อง 

มิใช่ด�ำเนินการโดยใช้ทรัพยากรจากแหล่งเดียว โดยเฉพาะ

อย่างย่ิงในห่วงโซ่อปุทาน (Supply Chain) ท้ังนี ้ต้ังแต่ขัน้ตอน 

	 1) การก�ำหนดและออกแบบสินค้าและบริการ 

(Product-service Specification) 

	 2) การจัดหาวัสดุ การจัดการคลังสินค้า และการ

จัดการผลิตภัณฑ์ (Procurement, Inventory Management 

& Production Management) 

	 3) การตลาดและการขาย (Marketing and Sales) 

	 4) การกระจายหรอืแจกจ่ายคณุค่า (Value Delivery : 

Distribution) และ 5) การจดัการการบรกิารลกูค้า (Customer 

Services Management) โดยขั้นตอนที่ 1-3 เป็นขั้น 

การบ่มเพาะนวัตกรรมสหกรณ์ (Upstream Cooperative 

innovation) และขั้นที่ 4-5 เป็นขั้นการใช้ประโยชน์ของ

นวตักรรมสหกรณ์ (Downstream Cooperative Innovation) 

ส�ำหรับธุรกิจขนาดเล็ก Laurie Bonney, Rob Clark, 

Ray Collins และ Andrew Fearne, (2007) น�ำเสนอให้ใช้ 

การวิเคราะห์ห่วงโซ่คุณค่า (Value Chain Analysis) ของ

องค์การและธุรกิจที่เกี่ยวข้อง และการเข้าถึงความเห็นต่อ 

ผลติภณัฑ์และความต้องการของลกูค้าผูบ้รโิภค (โดยใช้บรษิทั 

Houston Farm ซึ่งผลิตอาหารเกษตรเป็นตัวอย่าง) เพื่อ

สร้างแผนที่อนาคตของความร่วมมือทางนวัตกรรม (Co-

innovation Roadmap) ส�ำหรับการพัฒนานวัตกรรม 

ผลติภัณฑ์ใหม่ๆ โดยเน้นการวจัิยและพฒันาทีธ่รุกิจขนาดเลก็

สามารถท�ำได้ต่อไปอย่างยั่งยืน

องค์การต่างประเภทย่อมมีลักษณะเฉพาะในการ

สร้างสรรค์นวตักรรม และขนาดองค์การย่อมจะสะท้อนความ

เป็นไปได้ในการพัฒนาขึ้นเองหรือซื้อนวัตกรรมมาใช้ การ

ศึกษาการสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การประเภทและขนาด

ต่างๆ ในเชงิเปรยีบเทยีบยงัไม่มมีากนกั แต่เรือ่งเช่นนีเ้ราควร 

ให้ความส�ำคญั เพราะจะช่วยให้เราเหน็ภาพการววิฒันาการหรอื 

การก้าวกระโดดจากปัจจยัหรือตวัแปรต่างๆ ว่าท�ำไมจงึเป็นไปได้

VI. การบริหารเพื่อความเป็นเลิศทางนวัตกรรม : 

แนวทางตัวอย่างและวิธีการ

การบริหารนวัตกรรมก�ำลังเป็นภารกิจใหม่ที่ท้าทาย

ความส�ำเร็จของบริษัทต่างๆ กระแสในปัจจุบันและยังคงจะ

มีต่อไปในอนาคต คือสถานประกอบการที่มีความสามารถ

ในการแข่งขันก�ำลังสนใจในเชิงการบริหารนวัตกรรมเพื่อ

ความเจรญิเตบิโตของธรุกจิค่อนข้างมาก และท�ำให้เกดิธรุกจิ

ให้บริการการบริหารนวัตกรรมตามมา ตัวอย่างการกระท�ำ 

ห้าประการต่อไปนีไ้ด้มาจากแนวทางการด�ำเนนิงานของธรุกจิให้ 

ค�ำปรกึษาชือ่บรษิทัโกลไฟร์ (Goldfire) ในสหรัฐอเมริกา25 คอื

1. การจัดตั้งศูนย์เพื่อความเป็นเลิศทางนวัตกรรม 

(Establish an Innovation Center of Excellence)

2. การสร้างชุมชนนวัตกรรมและทีมผู ้เชี่ยวชาญ 

นวัตกรรม (Build an Innovation Community and a Team 

of Innovation Specialists)

3. การขบัเคลือ่นคณุค่าท่ีมากขึน้กว่าเดมิจากกระบวนการ 

และระบบการพัฒนาผลิตภัณฑ์ (Drive Greater Value from 

Product Development Processes and Systems)

4. การเสรมิสร้างศกัยภาพชมุชนนวัตกรรมด้วยความรู้ 

(Knowledge Enable Your Innovation Communities)

5. การจัดต้ังกรอบความร่วมมือ (Establish a 

Collaboration Framework) 

การศึกษาการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์การต่างๆ 

และแนวทางการบรหิารนวตักรรม ล้วนเป็นเรือ่งทีม่ปีระโยชน์ 

และสามารถน�ำสิง่ทีไ่ด้เรียนรู้มาสร้างทฤษฎหีรอืหลกัการทัว่ไป

ว่าด้วยนวัตกรรมขององค์การได้ นอกจากนี้ เราควรน�ำเอา 

วธิกีารหรอืเทคนคิ และการทดสอบต่างๆ เพือ่การเปลีย่นแปลง

หรือพัฒนานวัตกรรมและองค์การ มาพิจารณาใช้ประโยชน์

ด้วย เช่น (Terninko, Zusman and Zlotin, 1998 และ King 

and Anderson, 2002 : 12-53 และ 170-177)

	 - การศึกษาเทียบเคียง (Benchmarking) และ

ท�ำเป็นดัชนีวัดในเชิงการจัดการนวัตกรรม (Management 

Innovation Index)   

	 - การใช้ TRIZ หรือ TSIP (มีหลักการประมาณ 40 

ข้อ) รวมทั้งการใช้แบบส�ำรวจสภาวะนวัตกรรมขององค์การ 

(Innovation Situation Survey)
24	ส�ำหรบัองค์การแบบสหกรณ์ ซึง่เป็นองค์การแบบประชาธปิไตยของสมาชกินัน้ หัวใจส�ำคัญของการสร้างสรรค์และการน�ำนวตักรรมไปใช้ คอื  
	 การสือ่สารความรู ้(Knowledge Communication) ทัง้อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจของบคุลากร 
	 ในระดับต่างๆ ของเครือข่ายสหกรณ์ (Decision Making on Different Levels of the Cooperative Network) คือ เครือข่ายที่มีอยู่ใน 
	 ระดับต่างๆ ขององค์การสหกรณ์และในหมู่สมาชิก (Brunner and Voigt, 2007) 25	ดูเพิ่มใน http://inventionmachine.com, visited on July 20, 2013.
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	 - ตัวแบบเจ็ดขั้นตอนของการพัฒนาองค์การ (A 

Seven Stage Model of Organization Development) 

(Edgar Huse ดัดแปลงจาก Lewin’s Force Field Model 

เพื่อการพัฒนาองค์การ)

	 - การใช้แบบทดสอบต่างๆ เช่น Specific Test 

of Innovation, Personality Test for Creativity, Biodata 

Inventories, Creative Thinking Test และ Assessing 

Creative Product 

ข้อพจิารณาจากตวัอย่างข้างต้น และแนวทางและวธิกีาร 

ต่างๆ เหล่านั้น แสดงว่าการบริหารนวัตกรรมในองค์การ

หรือบริษัทธุรกิจมีเคร่ืองมือที่ถูกพัฒนามาแล้วให้เลือกใช้ใน

ระดับหนึ่ง ที่ผู้บริหารสมควรให้ความส�ำคัญเป็นพิเศษ และที่

สามารถเสรมิสร้างจินตนาการและการคดิอย่างสร้างสรรค์ของ

บคุลากร และยกระดบัการจดัการนวตักรรมขององค์การอย่าง

เป็นภารกิจเฉพาะขึ้นได้ โดยอาจมีสถาบันวิชาการหรือบริษัท

ที่ปรึกษาให้ความช่วยเหลือ

VII. นวัตกรรมในประเทศไทยและอนาคต

จากทีน่�ำเสนอมาทัง้ในเชงิศาสตร์ ทฤษฎ ีประสบการณ์ 

วถีิการสร้างสรรค์ ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบันวตักรรม และแนวทาง

และวิธีการบริหารนวัตกรรมข้างต้น เราควรหันมามอง

นวัตกรรมในประเทศไทยของเราบ้าง (แต่โดยสังเขป) กล่าว

คือ ประเทศไทยเริ่มสนใจนวัตกรรมจริงจังเมื่อ พ.ศ. 2543 

จากมติคณะรัฐมนตรีที่ให้จัดตั้ง "กองทุนพัฒนานวัตกรรม" 

ขึ้น ต่อมาพัฒนาไปเป็นส�ำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (สนช.) 

สังกัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และล่าสุดเมื่อ 

พ.ศ. 2552 รัฐบาลไทยได้จัดตั้งส�ำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ 

(องค์การมหาชน) โดยยกระดับส�ำนักงานดังกล่าวขึ้นเป็น

องค์การอิสระตามพระราชบัญญัติเฉพาะ26 

ก่อนหน้านั้น เมื่อ พ.ศ. 2550 สนช. ร่วมกับ บัณฑิต

วิทยาลัยการจัดการและนวัตกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าธนบุรี ได้ส�ำรวจประเมินระดับความสามารถ

ด้านนวัตกรรมของประเทศไทย27 ในห้าด้าน คือ นวัตกรรม

ผลติภณัฑ์ นวตักรรมบรกิาร นวตักรรมกระบวนการ นวตักรรม 

การตลาด และนวตักรรมองค์กร และได้ศึกษาปัจจัยท่ีเกือ้หนุน 

ให้เกิดความสามารถด้านนวัตกรรมในประเทศ ซึ่งประกอบ

ด้วย ปัจจัยย่อย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Capital) โครงสร้างพื้นฐาน (Infrastructure) และบรรยากาศ

การส่งเสรมิให้เกดินวตักรรม (Climate) ตลอดจนปัจจัยทีเ่ป็น

อุปสรรคในการพัฒนานวัตกรรมขององค์กรธุรกิจไทย 

ผลการศึกษาขีดความสามารถด้านนวัตกรรมของ

ประเทศไทยในปี 2550 พบว่าโดยภาพรวมประเทศไทยมีขีด

ความสามารถทางด้านนวัตกรรมปานกลาง โดยได้คะแนน 

2.30 จากทั้งหมด 4 ระดับ28 หรือเทียบเท่ากับ 57.50 คะแนน 

จากคะแนนเต็ม 100 ซึ่งอยู่ในระดับพอใช้ หากพิจารณาใน

องค์ประกอบของนวตักรรมแต่ละประเภทพบว่า ประเทศไทย

มีขีดความสามารถด้านนวัตกรรมองค์กรมากกว่าด้านอื่นๆ 

คือในระดับสูง (2.61) ด้านนวัตกรรมการตลาดในระดับปาน

กลาง (2.47) ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์อยู่ท่ีระดับปานกลาง 

(2.29) ด้านนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมบริการ 

ของประเทศไทย อยู่ที่ระดับปานกลาง (1.87 และ 1.84) ใกล้

เคียงกันตามล�ำดับ เราจึงเห็นได้ว่าองค์กรธุรกิจไทยยังต้อง

สร้างสรรค์ผลติภัณฑ์ กระบวนการจดัการ และการบรกิาร กนั 

อีกมาก แต่ทั้งนี้ การส�ำรวจควรท�ำต่อเนื่องอย่างน้อยทุกๆ 

2-3 ปี เพื่อให้สะท้อนความเป็นจริงที่ทันสมัยแก่การน�ำผล 

ส�ำรวจไปพัฒนาการบริหารนวัตกรรมของประเทศ

ในอนาคต ประเทศไทยคงเร่งขับเคลื่อนนวัตกรรม

อย่างแข็งขันต่อไป องค์การภาครัฐ เอกชน และประชาชน 

จะด�ำเนินงานที่ค�ำนึงถึงค�ำว่านวัตกรรมและสร้างการเปลี่ยน

แปลงใหม่ๆ มากขึ้นในมิติต่างๆ ขององค์การ และนับเป็น

เรื่องที่โชคดีที่เรามีส�ำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (สนช.) เพื่อ

ช่วยเหลือและส่งเสริมองค์การทุกประเภททั้งในภาคการผลิต 

ภาครฐั และภาคสงัคมให้เข้าถงึนวตักรรมอย่างเป็นระบบและ

ยั่งยืน สนช. ในปัจจุบันได้ให้บริการประชาชนผ่านกิจกรรม

ต่อไปนี้ คือ การให้เครื่องมือการจัดการนวัตกรรม (ส่วนใหญ่

อาศยัโครงการฝึกอบรมต่างๆ) การท�ำระบบเครอืข่าย การให้

รางวัลและการประกวด และการส่งเสริมภาพลักษณ์องค์การ

บริการส�ำคัญหนึ่งที่ควรกล่าวถึงเป็นพิเศษ คือ การ

ประกวดนวัตกรรมของธุรกิจ โดยในปี 2555 สนช. ก�ำหนด

หลักเกณฑ์พิจารณาเพื่อให้รางวัลไว้ในห้าด้าน คือ 

	 1) เป็นรูปแบบธุรกิจใหม่ 

	 2) สนับสนุนด้านเทคโนโลยีที่โดดเด่น 

	 3) เป็นธุรกิจที่มีศักยภาพในตลาดโลก 

	 4) มีการบริหารจัดการองค์การที่ดี และ 

	 5) รูปแบบธรุกิจได้ส่งเสริมให้เกิดกระแสต่ืนตัวด้าน 

นวตักรรมในประเทศไทย29 การประกวดนวตักรรมย่อมน�ำไปสู่ 

การเสริมสร้างแรงบันดาลใจให้ธุรกิจไทยสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 

ที่สอดคล้องกับยุคสมัยมากขึ้น แต่ดูเหมือนว่าการจ�ำแนก

ประเภทรางวัลออกไปให้กับองค์การหลากหลายประเภทและ

ตามขนาดที่แตกต่างกันจะยังไม่เด่นชัด ซึ่งคงจะมีในโอกาส 

ต่อๆ ไป 

VIII. สรุป

นวัตกรรมสัมพันธ ์ กับสภาพความเป ็นศาสตร ์ 

(Scientific Status) และทฤษฎีต่างๆ ภายใต้ศาสตร์นั้นๆ 

และมีความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับการค้นพบ การสร้างสรรค์ 

และการประดิษฐ์คิดค้น อันจะน�ำไปสู ่การเปลี่ยนแปลง

ใหม่ๆ ในแต่ละยุคสมัย ท่านผู้อ่านจะเห็นได้ว่าหลักการและ

ประสบการณ์ของความก้าวหน้าทางศาสตร์และการค้นพบ

ในอดีต ชี้ว่านวัตกรรมต้องการการคิดและจัดการอย่างเป็น

เหตุเป็นผลและเป็นวิทยาศาสตร์ และความเป็นวิทยาศาสตร์ 

ไม่ว่าจะเป็นวิทยาศาสตร์ธรรมชาติหรือสังคมศาสตร์ก็ตาม 

ล้วนสนับสนุนต่อวิถีแห่งนวัตกรรมทั้งในทางนามธรรมและ

รูปธรรมที่พึงก่อให้เกิดสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อมวลมนุษยชาติ 

นกัวชิาการในสาขาของศาสตร์ทัง้สองจงึควรพึง่พากนัและกนั 

ด้วยการพัฒนาและส่งเสริมความเป็นศาสตร์ไปพร้อมๆ กัน 

ผ่านการแลกเปลีย่นข้อมลู การเรียนรู้ และการท�ำงานร่วมกนั

เพื่อตอบโจทย์ส�ำคัญของมนุษย์และโลกอยู่เสมอ

นวัตกรรมในโลกการท�ำงานมีหลายประเภทและมี

ระดบัของความก้าวหน้า รวมทัง้มวิีถขีองการสร้างสรรค์ และ

ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ เข้ามาเกี่ยวข้องหลายประการกับ

การเกิดขึ้นและการเป็นไปในกาลต่อมาของนวัตกรรมนั้นๆ 

ในอุตสาหกรรมและองค์การทั้งหลาย และการบริหารและ

จัดการจึงเป็นเรื่องของการแสวงหาโอกาสและจัดการอนาคต 

ที่อาจท�ำให้นวัตกรรมได้มาจากการเรียนรู้ปัญหาและระดับ

ความก้าวหน้าในอดีตและคิดค้นสร้างสรรค์ต่อไปของบุคคล

หรือคณะภายในองค์การ/สถาบัน หรือความร่วมมือระหว่าง

องค์การ/สถาบัน 

ประสบการณ์ของนักนวัตกรรมและในองค์การต่างๆ 

ทั้งในปัจจุบันและแนวโน้มของโลกอุตสาหกรรมและธุรกิจ ก็

สามารถฝึกฝนและเรียนรู้กันได้ กล่าวอีกนัยหนึ่งการบริหาร

นวตักรรมทีเ่หมาะสมทีส่ดุ (The Fittest One) ไม่ใช่การเกดิขึน้ 

โดยบังเอิญ เดาสุ่มหรือสุ่มเสี่ยง หรือลองผิดลองถูกอย่าง 

มากมายหลายๆ คร้ัง (แม้จะเป็นไปได้หรอืประสบความส�ำเรจ็

ได้บ้าง) แต่คือการท�ำให้เป็นตรรกะและระบบที่เรียนรู้กันได้

และมีความเป็นวิทยาศาสตร์นั่นเอง 

ในขณะเดียวกัน การเปลี่ยนแปลงองค์การหรือการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมก็อาจพบกับอุปสรรคนานัปการ ทั้งจาก

ปัจจยัภายในและภายนอก นักบรหิารจงึสมควรท�ำความเข้าใจ

ต่อส�ำนกัคดิและทฤษฎเีก่ียวกับนวัตกรรม ตืน่ตวัต่อการส�ำรวจ

สถานการณ์ทางนวัตกรรม และหาทางขจัดอุปสรรคทั้งหลาย

อยู่เสมอด้วย ฉะนั้น การบริหารนวัตกรรมที่ก�ำลังเป็นหัวใจ

26	www.nia.or.th, สืบค้น 1 กรกฎาคม 2556.
27	การส�ำรวจกระท�ำระหว่างเดือนเมษายนถึงกันยายน 2550 โดยใช้แบบสอบถามบริษัท 3,600 ราย ได้รับการตอบกลับคืนมาจ�ำนวน 380 ราย  
	 คิดเป็นร้อยละ 10.55 (www.nia.or.th/index.php?section=aboutus&page=strategy_policy)
28	คือ ระดับคะแนน 1.00-1.75 หมายถึงขีดความสามารถด้านนวัตกรรมอยู่ในระดับน้อย, ระดับคะแนน 1.75-2.50 หมายถึงขีดความสามารถ 
	 ด้านนวัตกรรมอยู่ในระดับปานกลาง, ระดับคะแนน 2.50-3.25 หมายถึงมีขีดความสามารถด้านนวัตกรรมสูง และระดับคะแนน 3.25-4.00  
	 หมายถึง มีขีดความสามารถด้านนวัตกรรมสูงมาก 29	http://www.nia.or.th/topten, สืบค้น 13 กันยายน 2556.
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แนวทางการบริหารนวัตกรรมดังตัวอย่างด้วยแล้ว นวัตกรรม

จงึเกดิขึน้ได้จากการอาศัยมมุมองในทางส�ำนกัคิดและทฤษฎี

ว่าด้วยนวัตกรรม เพือ่ประโยชน์ในทางปฏบิตัขิองการวเิคราะห์

ปัญหา การประเมนิสถานการณ์แวดล้อมองค์การต่างประเภท

ที่อาจคงที่หรือเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและศักยภาพของ

ปัจจัยต่างๆ การหาทางตอบสนองความต้องการของลูกค้า

หรือผู้รับบริการ การก�ำหนดลักษณะและเป้าหมายนวัตกรรม

และกระบวนการท�ำงาน และการขับเคลื่อนให้เห็นผล ที่ผู้น�ำ

จะต้องท�ำให้เกิดความชัดเจนในสิ่งเหล่านี้ร่วมกับพนักงาน

ขององค์การตัง้แต่เริม่ต้น และโดยพึงน�ำเอาผูท้ีเ่กีย่วข้องทัง้ใน

ระดับบุคคลและกลุ่มมาสะท้อนปัญหา ร่วมแสวงหาทางออก  

เรยีนรูจ้ากประสบการณ์หรอืแหล่งข้อมลูอืน่  สร้างความร่วมมอื 

หรือเครือข่ายการเปลี่ยนแปลง ร่วมใช้ทรัพยากร และพัฒนา

ความก้าวหน้าในการท�ำงานให้ไกลไปกว่าเครือข่ายท่ีควร

เป็นทางผ่าน เช่น การออกกติกาความร่วมมือที่ส่งเสริม 

การสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ  การจดัตัง้กลไกการหลอมรวม 

ที่ชัดเจนและก้าวหน้ามากขึ้นๆ ไม่ว่าจะเป็นในรูปทีมงาน 

คณะกรรมการ แผนและโครงการ สถาบัน หรือองค์การใน 

รปูแบบใหม่ๆ รวมท้ังสิง่จงูใจต่างๆ ทีเ่หมาะสมต่อการจดัการ

กับการแก้ไขปัญหา และเพ่ือการปักหมุดลงไปต่อเป้าหมาย 

ทั้งหลายที่ขยับไหวตัวเร็วอยู่ตลอดเวลา (Pinning Down the 

Fast Moving Targets) ด้วยการมีจินตนาการสร้างสรรค์

เหนือความรู้เป็นธงน�ำ เพราะแม้ว่า เมื่อกระบวนทัศน์หรือ

ทฤษฎีหรือความรู้เปลี่ยน และนวัตกรรมย่อมจะเปลี่ยนไป

ด้วยก็ตาม แต่จินตนาการนั้นไกลกว่าความรู้ที่ถึงอย่างไรก็มี

ขอบเขตที่จ�ำกัด

ประเทศไทยของเรากก็�ำลงัให้ความส�ำคญักบันวตักรรม 

มากยิ่งขึ้นๆ การมีส�ำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (สนช.) ย่อม

จะเป็นแหล่งสนบัสนนุให้เกดิการสร้างสรรค์นวตักรรมในระดบั

ลึกบนฐานแห่งความรู้และมีผลกระทบในวงกว้างในองค์การ

ต่างๆ โดยขึน้อยู่กบัวสิยัทัศน์ แนวทางการบรหิาร และบรกิาร

ท่ีส่งเสรมิแรงบันดาลใจจากองค์การต่างๆ ท่ีหลากหลาย โดย

องค์การอิสระแห่งนี้ด้วย ในส่วนนักวิชาการในหลากหลาย

ศาสตร์สาขา ผู้ประกอบการ และนักธุรกิจ จึงสมควรท�ำงาน

ร่วมกันเพื่อการใช้และพัฒนาทฤษฎีความรู้ต่างๆ สร้างสรรค์

สิ่งใหม่ๆ รวมทั้งเพื่อร่วมกันพัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรม

ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น และปรับใช้และปรับปรุงหลักการบริหาร

นวัตกรรมในหน่วยงานย่อยๆ องค์การ ชุมชน สาขากิจกรรม

การผลติและบรกิาร สงัคม และในระดับทัง้ประเทศ อย่างเป็น

ระบบ ผ่านการศกึษาเรยีนรูจ้ากในประเทศของเราเองและจาก

ต่างประเทศอย่างต่อเนื่องและให้เกิดความยั่งยืน

นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาจากวิสัยทัศน์ของ สนช. ที่ว่า 

“องค์กรน�ำในการส่งเสริมและสร้างความเข้มแข็งด้าน

นวตักรรม เพ่ือความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ" แล้ว 

ก็น่าเชื่อว่าประเทศไทยก�ำลังมาถูกทางโดยทั่วไป แต่กระนั้น

วิสัยทัศน์น่าจะรวมถึงการยกระดับคุณภาพชีวิตประชาชน

เข้าไปด้วย มิเพียงเน้นในเรื่องการแข่งขันกับประเทศอื่นๆ 

เท่านั้น และเราสมควรมีทฤษฎีการสร้างสรรค์และบริหาร

นวัตกรรมเพื่อความส�ำเร็จผล ที่พัฒนาขึ้นจากการวิจัยและ

เรียนรู ้จากประสบการณ์จริงเชิงเปรียบเทียบจากองค์การ

หลากหลายประเภทท่ัวโลกและในประเทศไทยเองให้มากขึ้น

อยู่เสมอพร้อมกันไป



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  7776  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

International Journal, 1996, Vol.12 Iss : 6, p.395-399.

Lazer, David ; Mergel, Ines ; Esterling and Neblo, Michael A. The multiple institution logics of innovation, 

International Public Management Journal, 14 (3), p.311-340.

Liker, Jeffrey K. ; Meier, David (2005) The Toyota Way Fieldbook : A Practical Guide for Implementing 

Toyota's 4Ps. McGraw-Hill. 

Martin, B. R. (2006). Nuclear and Particle Physics. John Wiley & Sons, Ltd. 

Mayo, Elton (1949). Hawthorne and the Western Electric Company. The Social Problems of an Industrial 

Civilisation. Routledge.

McKeown, Max. (2008). The Truth About Innovation. London, UK : Prentice Hall.

Persson, Torsten “Forms of Democracy, Policy and Economic Development NBER Working Paper No. 11171, 

Issued in March 2005.

Popper, Karl R. (1959). The Logic of Scientific Discovery. London : Roughledge. 

Shermer, Michael. The Left’s War on Science. Scientific American, February 2013.

Terninko, John ; Zusman, Alla and Zlotin, Boris. (1998). Systematic Innovation. An Introduction to TRIZ (Theory 

of Inventive Problem Solving). Boca Raton : At. Lucie Press.

Theil, Stefan. Why Germany still makes things. Scientific American, October 2012)

Walter, David and Rainbird, Mark. Emeral Article : Cooperative innovation : a value chain approach. 

Journal of Enterprise Information Management, Vol.20 Iss : 5, 2007, p.595-607.

White, Jay D. and Adam, Guy B. (1994). Research in Public Administration. Reflections on Theory and 

Practice. Thousand Oaks : Sage.

Sexton, John. A measure of the creativity of a nation in how well it works with those beyond its borders.

Scientific American, October 2012.

Schumpeter, Joseph A. (1961). The theory of evolutionary development ; an inquiry into profits, capital, 

credit, interest, and the business cycle. Translated from the German by Redvers Opic. New York : OUP. 

Simon, H. (1914). Robert Owen : sein Leben und seine Bedeutung für die Gegenwart. Jena : Aberystwyth.

Smith, Adam. (1977) [1776]. An Inquiry into the Nature and Causes of the Wealth of Nations. University 

of Chicago Press.

Suttawet, Chokchai. (1994). Industrial Relations Practices and Strategies : A Theoretical Construction for 

Thailand, Ph.D. Dissertation, Bielefeld University, Germany. 

Warren, Mike. (2004). A Study of Innovation : Anatomy of the Key Success Factors, Grey Matter Stratgy and 

Innovation, Heney Business School, University of Reading, UK. 

Taylor, Frederick Winslow. (1911). The Principles of Scientific Management. New York, NY, US and London, 

UK : Harper & Brothers.

Scientific Revolution, ใน http://en.wikipedia.org/wiki/Copernicus_Revolution

Saylor URL : Systems of democracy, in www.saylor.org/courses/polsc221/#4.1.5

Websites :

http://en.wikipedia.org/wiki/Albert_Einstein

http://en.wikipedia.org/wiki/Encyclopedia_Britanica                                  

http://en.wikipedia.org/wiki/Frederick_Winslow_Taylor

http://en.wikipedia.org/wiki/First_French_Republic

http://en.wikipedia.org/wiki/Galileo_Galilei

http://en.wikipedia.org/wiki/Genrich_Altshuller

http://en.wikipedia.org/wiki/Hawthorne_effect

http://en.wikipedia.org/wiki/Innovation

http://en.wikipedia.org/wiki/Nuclear_physics

http://en.wikipedia.org/wiki/Steve_Jobs

http://en.wikipedia.org/wiki/Thomas_Edison

http://en.wikipedia.org/wiki/Robert_Owen

http://en.wikipedia.org/wiki/Wikipedia : About

http://en.wikipedia.org/wiki/Encarta

http://en.wikipedia.org/wiki/Wikipedia : About

http://en.wikiquote.org/wiki/Steve_Jobs

https://www.uwgb.edu/dutchs/WestTech/suncentr.htm

http://en.wikipedia.org/wiki/Semi-presidential_system

www.Businessdictionary.com 

http://inventionmachine.com

www.nia.or.th

http://www.nia.or.th/topten

www.nia.or.th/index.php?section=aboutus&page=strategy_policy

http://rirs3.royin.go.th/dictionary.asp

http://www3.sympatico.ca/karasik/LF_part3.html 

https://www.uwgb.edu/dutchs/WestTech/suncentr.htm

http://th.wikipedia.org/wiki/องค์การกองทุนเพื่อศิลปะแห่งชาติ 

http://th.wikipedia.org/wiki/องค์การอนุรักษ์แห่งอังกฤษ 

http://memory.loc.gov/ammem/edhtml/edbio.html (The Life of Thomas Adison)

Videos

Richard Feynman and Pseudoscience, in http://www.youtube.com/watch?v=HtMX_0jDsrw

ภาพยนตร์เรื่อง JOBS



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  7978  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปัจจุบันนี้ เรารับข้อมูลจากสื่อทางสังคมมากมาย 

ข้อมูลเหล่านี้เป็นข้อเท็จจริงบ้าง ข้อคิดเห็นบ้าง ข่าวลือ 

และข่าวลวงบ้าง ที่ส�ำคัญคือข้อมูลเหล่านี้จะเป็นข้อมูลที่

เราน�ำมาประกอบใช้ในการตัดสินใจ โดยธรรมชาติแล้วเรา

จะมีการคิดก่อนตัดสินใจท�ำทุกคร้ัง และการกระท�ำของเรา 

จะสอดคล้องกับการคิดของเรา โฮลีโยกและมอริสัน 

(Holyoak,K.J. and Morrison,R.G., 2005) ให้ความหมาย

การคิดคือการถ่ายและประสานข้อมูลความรู้ที่เกิดขึ้นในการ

ท�ำงานของระบบประสาทอย่างเป็นระบบ ซึ่งข้อมูลเหล่านี้

จะแสดงลักษณะสถานภาพของโลกตามที่เป็นจริง และตาม

ความน่าจะเป็นไปได้  การคิดจงึเป็นกระบวนการที่เกดิขึ้นใน

สมองเพือ่บรรลุวตัถปุระสงค์ของตวัเรา ถ้าเราปล่อยให้เราคดิ

ไปตามธรรมชาติแล้ว เราจะใช้ข้อมูลเฉพาะที่อยู่ในความจ�ำ

ของเราซึ่งมักอยู่ในวงจ�ำกัดที่มาจากเฉพาะประสบการณ์และ

ความรู้สึกของเราเท่านั้นมาใช้คิดตัดสินใจ หากเราใช้ข้อมูล

จ�ำกัดไม่ครอบคลุมทุกด้าน การตัดสินใจแก้ปัญหาต่างๆ ที่

เกิดขึ้นในชีวิตของเราอาจมีความผิดพลาดได้ หากพิจารณา

ระบบกระบวนการรับข้อมูล (Informational Processing 

System) แล้ว การคิดเป็นกระบวนการท�ำงานในสมองตาม

ธรรมชาติของมนุษย์ซึ่งมีอยู่ด้วยกันสามช่วงหลังจากมีการ

รับรู้ข้อมูล ดังนี้

1. ช่วงรับข้อมูล มนุษย์จะสนใจ สังเกต ตั้งใจ จึงจะ

สามารถรับข้อมูลต่างๆ เข้าสู่ระบบประสาท ซึ่งในข้ันตอน

การคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลเกิดขึ้นได้อย่างไร
ในเมือ่การคดิไตร่ตรองด้วยเหตผุลเป็นการคดิทีน่�ำเอา 

เหตุผลมาใช้ในการพิจารณาความคิดของเราเพื่อช่วยให้การ

ตัดสินใจของเราถูกต้องมากยิ่งขึ้น ค�ำถามจึงเป็นเครื่องมือ

ที่ช่วยให้เราได้มีการคิดทบทวนหาค�ำตอบเพื่อให้เกิดความ 

กระจ่างชัดอย่างมีเหตุผลและไม่ด่วนสรุป โนซัช (Nosich, 

2005) แบ่งการคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลออกเป็น 3 ส่วนคือ 

ส่วนทีห่นึง่คอืการตัง้ค�ำถาม ส่วนทีส่องคอืการตอบค�ำถาม และ 

ส่วนทีส่ามคอืการเชือ่ในค�ำตอบทีไ่ด้จากการใช้เหตผุลของตน 

ชนิดของค�ำถามที่จะท�ำให้เกิดการทบทวนความคิดของตน 

อย่างมีเหตุผล มีอยู่ 4 ค�ำถาม ดังนี้ 

ก. สิ่งที่จะพูด หรือจะเขียน หรือที่อ่าน หรือได้ยิน 

มาว่า คืออะไร และหมายความว่าอะไร 

ข. สิ่งที่จะพูด หรือจะเขียน หรือที่อ่าน หรือได้ยิน 

มาว่า ถูกต้องตามหลักเหตุผลหรือไม่

ค. รู้ได้อย่างไรว่าสิ่งที่จะพูด หรือจะเขียน หรือที่อ่าน 

หรือได้ยินมานั้นถูกหรือผิด  

ง. สิ่งที่จะพูด หรือจะเขียน หรือที่อ่าน หรือได้ยินมา 

อาจจะเกิดขึน้จากเหตุการณ์หรอืปัจจยัอืน่นอกเหนอืทีก่ล่าวมา 

ได้หรือไม่

หลังจากการต้ังค�ำถาม สิ่งที่เราจะต้องปฏิบัติให้เป็น

นิสัยคือการตอบค�ำถาม และพิจารณาค�ำตอบของเราว่า 

มีเหตุผลหรือไม่ อย่างไร

ส่วนประกอบของแนวคิด ข้อเขียน ทฤษฎี
และการกระท�ำที่จะต้องให้เหตุผล 8 ส่วน

พอลและเอลเดอร์ (Paul,R. & Elder,L, 2009) และ

โนซัช (Nosich, 2005) เสนอแนะว่า ส่วนประกอบของความคดิ 

ข้อเขียน บทสนทนา บทความ งานวิจัย หรือกิจกรรมต่างๆ 

ที่เราควรพิจารณาการให้เหตุผลด้วยกัน 8 ส่วน ในแต่ละส่วน

ของทั้ง 8 ส่วนนี้เราสามารถใช้ค�ำถามทั้งสี่ข้างต้นดังนี้

ส่วนที่ 1 วัตถุประสงค์ คนเราทุกคนจะท�ำอะไรหรือ 
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การสนใจและตั้งใจนี้จะมีรูปแบบการจัดประเภทและข้อมูล

ทางอารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้องกับเลือกรับข้อมูล 

2. ช่วงการคิดขั้นที่ 1 การตีความข้อมูล โดยน�ำเอา

ข้อมูลที่ได้รับเทียบกับข้อมูลที่ตนมีอยู่มาเปรียบเทียบความ

เหมือน ความต่าง และความสัมพันธ์ระหว่างการใช้ข้อมูลที่

มีเหตุผลกับข้อมูลด้านอารมณ์และความรู้สึก

3. ช่วงการคิดขั้นที่ 2 การตั้งสมมติฐานว่า อะไร

สัมพันธ์กับอะไร เพราะอะไร ความมีเหตุผลและความตรง

ประเด็นของข้อมูลที่ใช้

4. ช่วงการคิดขั้นที่ 3 การตัดสินใจหรือการเลือกข้อ

สรปุ เป็นการตดัสนิใจเลอืกว่าควรจะเชือ่อะไร อย่างไร ท�ำไม

จากระบบกระบวนการรบัข้อมลู จะมกีารคดิอยูส่ามช่วง 

ช่วงที ่1 เป็นการตคีวามข้อมลูทีเ่ราได้รบัว่าคอือะไร หมายความ 

ว่าอะไร ช่วงที่ 2 คือการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลที่

ได้รับในขณะนั้นและข้อมูลที่ได้จากความทรงจ�ำของเรา และ

ช่วงที่ 3 คือ การตัดสินใจเลือกกระท�ำ ตัวอย่างเช่น มีคน 

มาชวนเราเล่นแชร์ทองค�ำ เราจะตีความก่อนว่าการเล่นแชร์

ทองค�ำคืออะไร ช่วงที่ 2 เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 

ข้อมูลท่ีเรามีอยู่ ไม่ว่าจะเป็นบุคลิกลักษณะของเขา หรือ

วัตถุประสงค์ของเขาว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างไร และช่วงที่ 

3 คือ การตัดสินใจท่ีจะเล่นแชร์ทองค�ำกับเขาหรือไม่ แม ้

คนเราจะมกีารคดิเหมอืนกนั  แต่แต่ละคนใช้เวลาและข้อมลูใน 

การคิดไตร่ตรองในแต่ละช่วงแตกต่างกัน บางคนจะรีบสรุป

ทันทีว่า การเล่นแชร์ทองค�ำเป็นสิ่งที่ดีน่าลงทุนทั้งที่ยังไม่มี

ข้อมูลรอบด้าน แต่บางคนจะคิดไตร่ตรองหลายด้าน ไม่ว่า

จะเป็นคนที่มาชวนเล่นแชร์ทองค�ำเป็นคนอย่างไร เงื่อนไข

การเล่นแชร์เป็นอย่างไรและมีความเป็นไปได้มากน้อยเพยีงใด 

เนื่องจากในโลกนี้มีความซับซ้อนของข้อมูล มีทั้งข้อมูลที ่

เป็นจริงและข้อมูลที่สร้างขึ้น และมีการให้ข้อมูลด้วยทั้ง 

เจตนาดแีละมุง่หลอกลวง  ดงันัน้การรูจ้กัคดิพจิารณาไตร่ตรอง 

ข้อมลูต่างๆ ทีไ่ด้รบัมาน่าจะช่วยให้เราสามารถค้นหาค�ำตอบ

ได้ครอบคลุมและเข้าใกล้หรือตรงประเด็นมากขึ้น ช่วยลด

โอกาสของการเข้าใจผิดหรือการถูกหลอกได้ 

การคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลคืออะไร
การคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลมีกระบวนการท�ำงาน

เช่นเดียวกับการคิดธรรมดา แต่มีความแตกต่างกันที่การคิด

ไตร่ตรองด้วยเหตุผลเป็นการคิดพิจารณาความคิดของตน

ให้รอบคอบก่อนจะสรุปเป็นค�ำตอบสุดท้าย ตามแนวคิดของ 

เอนนีส (Ennis, R., 1987 อ้างจาก Nosich, 2005) การคิด 

ไตร่ตรองด้วยเหตุผลคือ การคิดทบทวนในส่ิงที่ตนต้อง 

ตัดสินใจที่จะเชื่อหรือที่จะท�ำอย ่างมีเหตุผล ลิปแมน 

(Lipman, M., 1995) ให้ค�ำจ�ำกัดความการคิดไตร่ตรองด้วย

เหตุผลไว้ว่า การคิดที่มีทักษะและมีเหตุผลในการเอื้อให้เกิด

การประเมินที่ดีเพราะมันมีความไวต่อเนื้อหา อิงเกณฑ์ และ

เป็นการแก้ไขให้การคิดถูกต้องด้วยตนเอง พอลและเอลเดอร์ 

(Paul,R. & Elder,L, 2009) ให้ค�ำจ�ำกัดความการคิดไตร่ตรอง

ด้วยเหตุผลว่า เป็นศิลปะการวิเคราะห์และประเมินการคิด 

ของตนเพื่อปรับปรุงให้ความคิดนั้นดียิ่งขึ้น ดังนั้นการคิด

ไตร่ตรองด้วยเหตุผลจึงเป็นการคิดทบทวนความคิดเพือ่ค้นหา

ค�ำตอบที่ดีที่สุดด้วยเหตุผล โดยใช้ข้อมูลหลากหลาย และ

มีเกณฑ์ในการพิจารณา ซึ่งเป็นความคิดที่ต้องใส่ใจในสิ่งที่

เป็นปัญหา วิธีการแก้ปัญหา และผลที่ได้จากการแก้ปัญหา

แต่ละวิธี 
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พูดอะไร ต้องมีวัตถุประสงค์ บางคนจะรู ้กระจ่างว่าตน

มีวัตถุประสงค์อะไร แต่บางคนอาจไม่รู ้แน่ชัดว่าตนมี

วัตถุประสงค์อะไร ทั้งนี้ขึ้นอยู ่กับความรู ้ระวังตนของ 

แต่ละคน ดังนั้นการใช้ค�ำถามท�ำให้เกิดการคิดไตร่ตรอง

ซึ่งจะช่วยให้เรารู ้เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของเราอย่างน้อย 

สองประการคือ 

ก. ความกระจ่างชัดของวัตถุประสงค์ เราสามารถใช้

ค�ำถามว่า 

“วัตถุประสงค์ในการกระท�ำหรือการอภิปรายครั้งนี้

คืออะไร” 

“ค�ำที่เราหรือที่เขาใช้มีความหมายว่าอะไร” 

ข. การทบทวนการคิดว่าวัตถุประสงค์ในครั้งนี้เป็น

วัตถุประสงค์ท่ีแท้จริงหรือไม่ “ที่เข้าเรียนระดับปริญญาโท

สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การนี้เพื่อต้องการ 

มีความรู ้ ลึกซึ้งในศาสตร ์ วิชานี้หรือเพ่ือต ้องการเพียง 

ใบปริญญาบัตรเพื่อน�ำมาใช้ย้ายต�ำแหน่งงาน”

ส่วนท่ี 2 ข้อค�ำถามในเรื่องนั้นๆ หรือในประเด็น 

ปัญหานั้นคืออะไร การดูว่าสิ่งใดมีเหตุผลหรือไม่ เราจ�ำเป็น 

ทีจ่ะต้องถามตนเองเกีย่วกบัการกระท�ำ หรอืงานทีเ่ราท�ำ และ

ปฏกิิรยิาทีเ่ราจะตอบโต้ต่อข้อมลูทีเ่ราได้รับเสมอ เช่น ในการ

เรียนบทเรียนหรือทฤษฎีต่างๆ เมื่อฟังบรรยายจบหรืออ่าน 

จบแล้ว เราจะต้องมีค�ำถามเสมอว่า 

“ทฤษฎีที่เรียนจบไปนี้ว่าด้วยเรื่องอะไร” 

“มีความคล้ายหรอืความแตกต่างกบัทฤษฎอีืน่อย่างไร”

แม้แต่การตอบค�ำถามปลายเปิดในการสอบ หรืองาน

เขียนรายงานของเราหรือของผู้อื่น เราก็ควรมีค�ำถามว่า 

“งานท่ีเขียนจะมคี�ำถามอะไรเกดิขึน้ได้บ้าง ตรงจดุใด

บ้าง และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของเราตั้งแต่ต้นหรือไม่”

“การอธิบายความของเราชัดเจนแล้วหรือยัง มีเหตุผล

ไหม เหตุผลถูกต้องหรือไม่ มีแหล่งอ้างอิงไหม ถูกต้องไหม 

มีข้อมูลตกหล่นบกพร่องตรงจุดใดบ้าง”

ส่วนที่ 3 ข้อมูลที่ใช้ เวลาเราให้เหตุผลในเรื่องใด เรา

มักใช้ข้อมูลเป็นตัวสื่อถึงความมีเหตุผล โดยมักใช้ข้อมูลเป็น

ข้อเท็จจริง ตัวเลข เหตุการณ์ที่ได้มาจากการสังเกตและการ

บนัทกึ ข้อคดิ ข้อค้นพบ เป็นต้น เนือ่งจากข้อมลูทีเ่ราเก็บไว้ใน

ความจ�ำนั้นมีมากมายหลายอย่าง เป็นข้อเท็จจริงบ้าง คิดขึ้น

เองบ้าง ข้อมูลที่ถูกบิดเบือนด้วยอคติบ้าง และประสบการณ์

ความรู้สึกเกี่ยวข้องในสถานการณ์ที่แตกต่างกันไปบ้าง เช่น

“ข้อมลูท่ีใช้ในการให้เหตุผลแต่ละครัง้คอือะไร มาจาก

แหล่งใด และอย่างไร”

“ข้อมลูทีใ่ช้มคีวามถกูต้องหรอืไม่ ตรงประเดน็หรอืไม่ 

และครอบคลุมเพียงใด”

ส่วนที่ 4 ค�ำจ�ำกัดความของค�ำหรือสิ่งที่ตนก�ำลังคิด

ในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ ในโลก เราจะจัดหมวดหมู่ของสิ่งเร้า

และหรือเหตุการณ์ที่มีลักษณะคล้ายกันเข้าเป็นกลุ่มเดียวกัน 

ตามการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ของตนและตัง้ชือ่ให้กบัหมวด

หมู่ของสิ่งเร้าหรือเหตุการณ์บางอย่าง เช่น ความซื่อสัตย์ 

ความจงรักภักดี ความผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น เราจึงควร 

ถามความหมายของค�ำจ�ำกัดความของค�ำเหล่านั้นให ้

กระจ่างชัด ด้วยค�ำถามดังนี้

“ความผูกพันกับองค์การมีความหมายว่าอะไร”

“ท�ำไมจงึมคีวามหมายแบบนี ้มคีวามหมายเป็นแบบอืน่ 

ได้หรือไม่”

ส่วนท่ี 5 การตีความและสรุปผล เมื่อเราเริ่มต้น 

การคดิ การกระท�ำ และการพดู ย่อมมจีดุสดุท้ายของกจิกรรม

นัน้  ตามปกตเิราจะตคีวามหาข้อสรปุผลทีไ่ด้จากประสบการณ์

ในการอภปิราย ในการเรยีน  และในการด�ำเนนิชวีติทีผ่่านมา 

จะด้วยความรูตั้วหรอืไม่กต็าม  การตีความและค้นพบข้อสรปุ 

จะดมีปีระโยชน์สงูสดุต่อตวัเราเองได้นัน้ จะต้องมกีารไตร่ตรอง 

การตีความ และข้อสรุป ดังนั้นค�ำถามจึงเป็นสิ่งจ�ำเป็นที่เรา

จะต้องถามตัวเองเพื่อเกิดความคิดไตร่ตรอง เช่น 

“การตีความในครั้งนี้ถูกต้องหรือไม่”  

“ท�ำไมจึงตีความแบบนี้ มีข้อมูลใดที่เราไม่ได้น�ำมาใช้

ร่วมในการตีความหรือไม่”

ส่วนท่ี 6 ข้อสมมติฐาน เมื่อเราต้องท�ำการตัดสินใจ

ใดๆ และให้เหตุผลอะไรบางอย่าง จะต้องมีจุดเริ่มต้นของ

ความเชือ่ก่อนว่า อะไรเป็นเหตแุละอะไรเป็นผล อะไรสมัพนัธ์

กับอะไร มีเหตุผลหรือไม่ จุดเริ่มต้นนี้คือข้อสมมติฐานที่เรา

สร้างขึ้นมา ดังนั้นการสร้างสมมติฐานจึงต้องมีการถามเพื่อ

ตรวจสอบความมีเหตุผล เช่น 

“สมมติฐานสร้างมาจากฐานข้อมูลใด ข้อมูลที่ใช ้

ถูกต้องหรือไม่”

“สมมติฐานที่สร้างขึ้นน้ันมีเหตุผลไหม มีปัจจัยอื่น 

อีกไหมที่จะเป็นตัวปัจจัยเหตุ”                       

ส่วนที่ 7 วิธีการประยุกต์ใช้และผลลัพธ์ในภายหลัง  

เมื่อเราให้เหตุผลต่อสิ่งที่จะกระท�ำ โดยเริ่มจากจุดเริ่มต้น จะ

ต้องมจีดุสิน้สดุเช่นกัน หลงัจากพจิารณาตัดสนิใจจะน�ำวธิกีาร

ไปประยุกต์ใช้หรือวิธีการหนึ่งไปแก้ปัญหา เราจ�ำเป็นต้องใช้

ค�ำถามว่าเป็นต้นว่า

“วธิกีารนีส้ามารถใช้แก้ปัญหาอย่างได้ผลหรอืไม่ หาก

ใช้วิธีการนี้แล้วจะมีผลลัพธ์อย่างอื่นๆ ตามมาหรือไม่”

“การแก้ปัญหานี้จ�ำเป็นต้องใช้วิธีนี้เท่าน้ันหรือเปล่า 

สามารถใช้วิธีอื่นได้หรือไม่”                   

การตั้งค�ำถามเหล่านี้ จะช่วยให้เรามีการคิดพิจารณา

ไตร่ตรอง ไม่ให้ใช้วธิกีารแก้ปัญหาเฉพาะหน้าทีเ่มือ่แก้ปัญหา

ไปแล้วกลายเป็นการสร้างปัญหาใหม่ขึ้นมา เนื่องจากการ 

แก้ปัญหาไม่ตรงจุด ผลย่อมท�ำให้เกิดการสูญเสียทรัพยากร

ด้านต่างๆ มากขึน้ ไม่ว่าจะเป็นก�ำลงัทรัพย์ ก�ำลงัคน พลงัใจ และ 

สร้างนสิยัของคนในสงัคมให้คดิได้แค่การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 

เท่านั้น

ส่วนที่ 8 มุมมอง มุมมองหมายถึง ความคิดเห็น

เก่ียวกับสิ่งต่างๆ ซ่ึงมีเจตคติ และประสบการณ์เป็นกรอบ

ของความคิด การเห็นปัญหาของแต่ละคนขึ้นอยู่กับมุมมอง

ของคนน้ันๆ มุมมองของแต่ละคนได้รับอิทธิพลมาจาก 

ประสบการณ์และการเรยีนรู ้ มมุมองเป็นพืน้ฐานแนวคดิในการ 

ตั้งวัตถุประสงค์ ก�ำหนดค�ำนิยาม การตั้งสมมติฐาน วิธีการ

ในการแก้ปัญหาและการตคีวามสรปุผล เมือ่มมีมุมองต่างกนั 

จะมวีตัถปุระสงค์ สมมตฐิาน ค�ำนยิาม วธิกีารแก้ปัญหา และ

การตีความสรุปผลต่างกัน มุมมองเหล่านี้มิได้มีความชัดเจน

และถูกต้องเสมอไป ดังน้ัน เราจึงควรต้ังค�ำถามถึงมุมมอง

ของเราและมุมมองของผู้อื่น 

“มุมมองของเราและของเขาต่างกันตรงจุดไหน 

เหมือนกันตรงจุดไหน”

“จะรูไ้ด้อย่างไรว่าถ้าจะแก้ปัญหานีค้วรใช้มมุมองแบบใด 

จึงจะถูกต้อง” 

การใช้ค�ำถามในการถามองค์ประกอบทั้ง 8 ส่วนของ

แนวคิดและการกระท�ำต่างๆ และการตอบค�ำถามเหล่านั้น

ด้วยเหตุผล จะช่วยให้เราสามารถตรวจสอบความเข้าใจได้

กระจ่างชัดและท�ำให้การตัดสินใจได้ถูกต้องและแก้ปัญหา

ต่างๆ ได้ตรงจุดตรงประเด็นมากขึ้น

สิ่งที่ควรพิจารณาในการใช้เหตุผล     
แม้จะเข้าใจว่าการใช้ค�ำถามช่วยให้ตรวจสอบทบทวน

ความคิดของตนหรือของผู้อื่นก่อนที่จะพูด โต้เถียง หรือแก้

ปัญหาต่างๆ จากการสนทนา การโฆษณาชวนเชื่อ รวมถึง

การประชุมแก้ปัญหาร่วมกัน แต่การใช้ค�ำถามทั้ง 4 ข้อใน

แต่ละส่วนจาก 8 ส่วนของการให้เหตุผล เราจะต้องพิจารณา

สิ่งต่อไปนี้ร่วมด้วย

1. ข้อผิดพลาดของหลกัการใช้เหตผุล คนเราให้เหตผุล

มักเป็นไปตามหลักการให้เหตุผล 2 แบบ คือ 

	 ก. การอุปนัย (Inductive Reasoning) การอุปนัย

เป็นการให้เหตุผลจากการสงัเกตตวัอย่างบางส่วนแล้วสรปุเป็น

กฎเกณฑ์หรือเป็นหลักการ เช่น ชิมมะขาม 3-4 เม็ดว่าหวาน 

สรปุว่ามะขามทัง้ถงุหวานด้วย โดยปกติการเรียนรู้เงือ่นไขผล

กรรม การเรียนรู้ภาษา การเรียนรู้สังคม การเรียนรู้มโนทัศน์ 

การเรียนรู้หลักการ มักใช้เหตุผลตามหลักการอุปนัยในการ

เรียนรู้ แต่การให้เหตุผลด้วยการอปุนยัจะมข้ีอมลูบางส่วนขาด

หายไปจงึท�ำให้การให้เหตผุลด้วยหลกัอปุนยัในชวิีตประจ�ำวัน 

มีการสรุปผิดๆ มากมาย ดังนี้

	 (1) สรุปจากความสัมพันธ์ของข้อมูลผิด เนื่อง

เพราะการมองข้ามข้อมลูบางอย่างไป เช่น เหน็ตวัอย่างเพือ่น

หลายคนไหว้ต้นโพธิ์หน้าคณะฯ แล้วเพื่อนสอบได้คะแนนด ี

จึงสรุปว่าการไหว้ต้นโพธิ์มีความสัมพันธ์กับการสอบได้

คะแนนดี การสรุปความสัมพันธ์ครั้งนี้มีข้อบกพร่องที่ไม่ได้

น�ำข้อมลูด้านอืน่มาร่วมพจิารณา เช่น เพือ่นบางคนไม่ได้ไหว้ 

ต้นโพธิ์ สอบได้คะแนนดีหรือไม่ และคนที่ไหว้ต้นโพธ์ิแล้ว
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สอบได้คะแนนตกมีหรือไม่ การเก็บข้อมูลเป็นไปตามระบบ

ทางวิทยาศาสตร์หรือไม่ เป็นต้น

	 (2) ตั้งสมมติฐานผิด และยังเข้าใจว่าถูก เช่น การ

สบูบหุรีช่่วยให้สมองปลอดโปร่ง และค้นพบว่าเมือ่สบูบหุรีแ่ล้ว 

ท�ำให้ตนคดิค�ำตอบได้ทกุครัง้ กจ็ะเกดิความเชือ่ว่าสมมติฐาน

ทีต่นต้ังไว้นัน้ถกูต้อง เมือ่มกีารทดสอบสมมตฐิานของตนและ

พบว่าได้ค�ำตอบว่า สมมติฐานที่ตนตั้งไว้ถูก จะคงสมมติฐาน 

และจะเกิดความเช่ือมัน่โดยทนัทว่ีา สมมตฐิานของตนถกูต้อง 

ทั้งนี้เป็นเพราะคนเรามักจะใส่ใจในข้อมูลที่จะสอดคล้อง 

กับความเชื่อของตนมากกว่าข้อมูลที่ขัดแย้ง ท�ำให้เกิดความ

เข้าใจผิดที่เรียกว่า อุปทาน (Delusion) ได้

	 ข. การนิรนัย (Deductive Reasoning) การนิรนัย

เป็นการให้เหตุผลท่ีใช้หลักการและทฤษฎีเป็นแหล่งอ้างอิง 

หากหลักการเป็นเช่นนี้ สิ่งที่มีลักษณะคล้ายในหลักการจะ

เป็นไปตามหลกัการนัน้ด้วย รปูแบบในหลกัของตรรกะจะเป็น

ลักษณะ If A, then B เช่น ถ้า A ไม่มากกว่าหรือน้อยกว่า 

B ดังนั้น A = B หรือ ถ้า A ทั้งหมดเป็น B และ B ทั้งหมด

เป็น C ดังนั้น A ทั้งหมดเป็น C ด้วย         

	 การให้เหตุผลด้วยการนิรนัยจะยึดหลักตรรกะเป็น

ส�ำคญั ถ้าข้อความแรกเป็นจรงิ ข้อความทีส่รปุจากข้อความแรก 

ตามหลักตรรกะย่อมต้องเป็นจริง แต่การให้เหตุผลด้วยการ

นิรนัยอาจมีความผิดพลาดเนื่องจากข้อผิดพลาดดังต่อไปนี้

เป็นอย่างน้อย

	 (1) การใช้ข้อมลูไม่ครบถ้วน บางครัง้การให้ข้อมลู 

ขาดตกบกพร่องย่อมท�ำให้เหตุผลมีความผิดพลาดได้ เช่น 

การสอนเหตุผลนิรนัยโดยการตั้งโจทย์โดยมิได้ค�ำนึงว่า

ข้อความเหล่านี้จะสอดคล้องกับประสบการณ์จริงหรือไม่ แต่

ให้คิดหาค�ำตอบเท่าที่มีข้อมูล เช่น โจทย์เลขพายเรือทวนน�้ำ 

หากโจทย์ให้เพียงความเร็วของการพายต่อชั่วโมง ระยะทาง

ระหว่างจุดเริ่มต้นถึงจุดสุดท้าย และถามว่าจะใช้เวลาในการ

พายเรือนานเท่าใด เป็นต้น ค�ำตอบที่ได้รับอาจผิดพลาดจาก

ประสบการณ์ที่เป็นจริง ทั้งนี้เป็นเพราะการละเลยข้อมูลการ

ข้ึนแก่กันของระยะทาง ความเร็วของการพายเรือและความ

เหนื่อยล้าของคนพายเรือ

	 (2) การคิดท่ีไม่เป็นตรรกะ ท�ำให้ได้ข้อสรุปที่ขัด

ต่อหลักเหตุผล ท�ำให้การนิรนัยไม่สอดคล้องกับหลักเหตุผล

ได้ เช่น เพราะว่า โลมาเป็นสัตว์ที่อยู่ในน�้ำ สัตว์ที่อยู่ในน�้ำ

คือปลา ดังนั้น โลมาคือปลา การสรุปนี้ดูเหมือนจะถูกตาม

หลักตรรกศาสตร์ แต่แท้จริงแล้วผิดที่ข้อความที่เป็นตัวกลาง 

คอื สตัว์อยูใ่นน�ำ้ เนือ่งจากสตัว์ทีอ่ยูใ่นน�ำ้มมีากกว่าปลา การ

สรุปว่าโลมาคือปลาจึงผิด หากเราไม่มีการคิดไตร่ตรองด้วย 

เหตุผล จะท�ำให้เกิดการรวบรัดและตัดสินว่าข้อสรุปน้ัน 

ถกูต้องได้ การคดิไตร่ตรองด้วยเหตผุลจะช่วยให้เราได้ทบทวน 

การใช้และการรูว่้าเหตผุลของตนและของผูอ้ืน่ถกูต้องหรอืไม่

	 (3) สิง่ทีอ้่างไม่เป็นตรรกะ การใช้ข้อมลูทางอารมณ์ 

ความรู้สึก และความเชื่อส่วนตนเป็นท่ีต้ัง จากงานวิจัยที ่

อุบลวรรณา ภวกานันท์ (2555) สรุปมาพบว่า ความเชื่อม ี

ผลกระทบต่อเหตุผล ผู้รับการทดลองจะตรวจสอบความมี 

เหตุผลของข้อสรปุท่ีตนเห็นว่าไม่น่าเชือ่ถอืมากกว่าและยอมรบั 

ข้อสรุปที่สอดคล้องกับความเชื่อที่ตนมีอยู่แล้ว ความเชื่อเดิม 

มีผลท�ำให้บุคคลมีอคติท่ีจะเชื่อตามความรู ้เดิมของตน

มากกว่าหลักตรรกวิทยา (Matlin, 2005, p.413) นั่น

หมายความว่าบุคคลมแีนวโน้มท่ีจะเชือ่ในข้อสรปุท่ีสอดคล้อง

กบัความเชือ่ของตนและจะเห็นว่าข้ออ้างท่ีอ้างมานัน้มเีหตผุล 

ทั้งที่อาจไม่มีเหตุผลหรือมีความสัมพันธ์กันเลยก็ได้ 

	 (4) การรบัรูข้้อมลูทีผ่ดิๆ ท�ำให้มข้ีออ้างทีผ่ดิ แม้มี

การให้เหตผุลตามหลกัตรรกะ จะมกีารสรปุความผดิได้ มผีล 

ต่อการตัดสินใจผิดพลาดได้เช่นกัน

	 (5) ความยากต่อการเข้าใจในหลกัการการให้เหตผุล 

ต่อข้อมูลท่ีเป็นเชงิปฏิเสธ มนษุย์จะรบัมือกบัประโยคท่ีมีข้อความ 

เป็นบวกมากกว่าข้อความที่มีค�ำปฏิเสธปรากฏอยู่ เช่น ใช้ 

ค�ำว่า “ไม่” หรอื “ไม่” ซ้อนค�ำว่า “ไม่” ในประโยคค�ำพดูหรอื

ข้อเขียน เป็นต้น ท�ำให้ยากและใช้เวลานานในการเข้าใจใน

หลักเหตุผลเชงิตรรกะกบัข้ออ้างและผลสรปุท่ีอยู่ในรปูปฏเิสธ 

(Matlin, 2005) เช่น 

		  ถ้าสิง่นีม้เีนือ้ไม่ใช่สแีดง ดังนัน้สิง่นีไ้ม่ใช่แตงโม  

		  ถ้าสิง่นีไ้ม่ใช่แตงโม ดังนัน้สิง่นีม้เีนือ้ไม่ใช่สแีดง  

	 เมือ่การให้เหตผุลทัง้แบบอปุนยัและนรินยัมปัีญหา

ข้อผิดพลาดดังกล่าวได้ การคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลโดย

ใช้ค�ำถามไม่ว่าจะที่ตัวข้ออ้าง ในประโยค ถ้า (If)... และที่ 

ผลสรปุในประโยค ดงันัน้ (Then) …จะช่วยลดความผดิพลาด

ของการสรุปผลจากหลักตรรกะนั้นได้      

2. บุคลิกลักษณะการคิดของคน แบ่งออกเป็น 3 

ลกัษณะตามความคดิของ พอลและเอลเดอ (Paul and Elder, 

2008) ดังนี้

	 2.1 พวกไร้คิดไตร่ตรองด้วยเหตุผล มักเป็นกลุ่ม

ส่วนใหญ่ซึ่งไม่ค่อยใช้การคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผล เนื่องจาก

เป็นคนไม่ค่อยสงสัยในความคิดเห็นของตนและของผู้อื่น  

ความคิดของพวกเขาจึงมักถูกครอบง�ำด้วยกระแสของสังคม

และความคดิของผูอ้ืน่ ข้อมลูทีพ่วกเขาใช้ในการคดิ ส่วนใหญ่

เป็นข้อมูลทางอารมณ์ ความรู้สึก และความเชือ่ของตน ดงัน้ัน 

การคิดจึงเป็นการตีค่าภาพลักษณ์ ท�ำให้ทึกทักสรุปความ 

เอาเองและหาเหตุผลเข้าข้างตน บุคคลแบบไร้คิดไตร่ตรอง

ด้วยเหตผุลมกัถูกความกลวัและความผกูพนักระตุน้ให้ท�ำหรอืคดิ  

	 บุคคลที่มีลักษณะไร้คิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลมัก

สนใจเฉพาะสิ่งที่มีผลต่อตนโดยตรง และมองโลกในแง่มุม

ของตนเป็นใหญ่ เมื่อใดที่ความเชื่อของตนถูกสงสัยซักถาม 

จะรู้สึกว่าถูกโจมตีในคุณค่าส่วนตัวตน ถ้ารู้สึกว่าถูกกระท�ำ 

จะตอบโต้ด้วยการใช้อารมณ์จู่โจม ตามความรู้สึกของบุคคล 

ไร้คิดไตร่ตรองด้วยเหตุผล มักจะแยกคนเป็นสองฝ่าย ฝ่าย 

คนดี กับ คนเลว และมักคิดว่าตนเป็นคนดี และมองเห็นคน

ที่เป็นฝ่ายตรงข้ามเป็นศัตรูและเป็นคนเลว พวกเขาต้องการ 

แก้ปัญหาด้วยวิธีง่ายๆ และเป็นวิธีที่เขาคุ้นเคย เช่น ใช้ความ

รุนแรงในการก�ำจัดพวกคนเลว เป็นต้น สิ่งที่มีอิทธิพลต่อ 

ความคิดของพวกเขาคือสิ่งที่สามารถมองเห็นเป็นรูปร่าง

จับต้องได้ มากกว่าการใช้ภาษาที่เป็นนามธรรม พวกเขา

ประทับใจ และยินยอมท�ำตามผู้มีอ�ำนาจ ผู้มีชื่อเสียง และ 

ผู้ที่สนับสนุนว่าพวกเขามีมุมมองที่ถูกต้อง

	 สื่อโฆษณาทั้งหลายในสังคมจะชักจูงกลุ่มบุคคล

กลุ่มนี้ด้วยหลักการผลประโยชน์ และไม่เน้นเหตุผลทาง

ตรรกวิทยา เช่น “ยิ่งรูด ยิ่งรวย” “สร้างรถไฟความเร็วสูง 

เศรษฐกิจเฟื่องฟู” เป็นต้น  

	 2.2 พวกคดิไตร่ตรองเพือ่เอาเปรยีบและไร้คณุธรรม 

คนกลุม่น้ีเป็นคนกลุม่น้อย แต่มอีทิธพิลในการชกัจงูผูอ้ืน่ให้คดิ

ตามได้ดีมาก พวกนี้มักมีทักษะศิลปะในการเอาเปรียบและ

ควบคุมผู้อื่น มีความช�่ำชอง ใช้วาจาได้ดี และมีสถานะค่อน

ข้างสงูในสงัคม พวกเขาจะมกีารศกึษาและความส�ำเรจ็สงูกว่า

พวกไร้คดิไตร่ตรองด้วยเหตผุล ประกอบกบัพวกเขาใช้การคดิ

ไตร่ตรองเพือ่ให้ได้มาซึง่ผลประโยชน์ส่วนตน และแสดงตนได้

แนบเนียนว่าเป็นพวกเดียวกันกับพวกไร้คิดไตร่ตรอง

	 พวกคิดไตร่ตรองเพื่อเอาเปรียบผู ้อื่นและเพื่อ 

ประโยชน์ส่วนตนมเีป้าหมายในการชกัจงูและควบคมุความคดิ 

และการกระท�ำของผู้อื่น โดยการควบคุมทั้งช่องทางและ

ชนิดของข้อมูล พวกเขาใช้เหตุผลที่มักเป็นรูปธรรม มีเหตุผล 

สอดคล้องกับความเชื่อและความรู้สึกของคน ค�ำปราศรัย 

ค�ำพูด การเจรจาจะมีการตกแต่งให้ไพเราะ สวยงาม และ

สร้างฝันโดยไม่มีข้อมูลเชิงปัญญาสนับสนุนชัดเจน 

	 2.3 พวกคิดไตร่ตรองเพื่อความถูกต้องมีความ 

เป็นธรรม กลุ ่มบุคคลที่มีลักษณะนี้ยิ่งมีจ�ำนวนน้อยกว่า 

สองกลุ่มที่กล่าวมาข้างต้น แม้จะมีทักษะทางปัญญาสูง แต่

ไม่ยอมเอาเปรียบหรือควบคุมผู้อื่น พวกเขาจะพยายามลด 

ความรู้สึกเห็นตนเป็นใหญ่ลงและทบทวนอยู ่เสมอว่าตน 

ตกอยู่ในสภาพการณ์ที่ไม่มีเหตุผลได้อย่างไรและเพราะอะไร 

นอกจากพวกเขามีการคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลแล้ว ยังเป็น 

ผู ้ที่มีคุณธรรม และปรารถนาที่จะบริการสังคมให้ดีที่สุด 

พวกเขามีความช�่ำชองถึงขนาดรู้ว่ามีคนบางคนใช้ความรู้ 

ความฉลาดในการควบคุมและเอาเปรียบผู้อื่นเพื่อประโยชน ์

ส่วนตน พวกเขาพยายามกระตุ้นให้พวกไร้คิดไตร่ตรองได้ 

มองเห็นกลลวงของพวกไตร่ตรองเอาเปรียบ 

	 ตามธรรมชาติของมนุษย์ มนุษย์มีความคิดเห็น 

แก่ตัวและเห็นตนเป็นใหญ่ตั้งแต่เกิด ทั้งนี้เพื่อความอยู่รอด

และเพือ่หลกีเลีย่งความเจบ็ปวด แม้แต่ในการพยายามเข้าใจ

ผู้อื่นและเอาใจผู้อื่นก็ท�ำไปเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่เมื่อ

เวลาผ่านไปจะมีบุคคลบางคนได้รับการพัฒนาสร้างทักษะ

การคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลเพื่อความถูกต้อง หลังจากได้

รับการอบรมสั่งสอนเลี้ยงดูมาภายใต้สถาบันครอบครัว การ
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ศึกษาและสังคม คนกลุ่มนี้มักได้รับการชี้แนะให้เกิดการคิด

ไตร่ตรองด้วยเหตผุลและด้วยใจเป็นธรรม ท�ำให้พวกเขาอยาก

ให้กลุม่ไร้คดิไตร่ตรองด้วยเหตผุลได้เหน็กลลวงทีส่กปรกของ

กลุ่มคิดไตร่ตรองเอาเปรียบ 

3. ความเชื่อที่ว่าการคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลเป็นสิ่งที่ 

ต้องท�ำ เราต้องมีความเช่ือว่าการถามค�ำถามทั้งส่ีนี้จ�ำต้อง

ระลึกเสมอว่าเราต้องเชื่อมั่นว่าเป็นค�ำถามที่ต้องการให้มีการ

ไตร่ตรองในความคิดของตัวเราให้กระจ่าง การไม่เข้าใจใน

สิ่งที่ผู้อื่นพูด เขียนหรือน�ำเสนอ ไม่ใช่เป็นเพราะเราไม่ฉลาด 

แต่อาจเป็นเพราะสิง่ทีเ่ขากล่าวนัน้ไม่มคีวามกระจ่างเท่าทีค่วร 

4. การมีเจตคติทางบวกต่อผู้อื่น เมื่อถามผู้อื่น เรา

ต้องมวัีตถปุระสงค์เพือ่ท�ำความเข้าใจในสิง่ทีเ่ขาก�ำลงัน�ำเสนอ

ให้กระจ่าง ไม่ใช่ใช้ค�ำถามไว้ส�ำหรับไล่ต้อนคนอื่นให้จนมุม 

ดังนั้นการใช้ค�ำถามทั้งสี่นี้จึงต้องมีความนุ่มนวล จริงใจ และ

เพื่อที่จะเข้าใจให้กระจ่างและถูกต้องจริงๆ ซึ่งในบางครั้ง

เมื่อใช้ค�ำถามกับพวกไร้คิดไตร่ตรองอาจมีปฏิกิริยาตอบโต ้

ในด้านลบกลบัมาได้ แต่นัน่เป็นเพยีงระยะหนึง่ทีเ่ขายงัระแวง

สงสัย ถ้าเมื่อใดท่ีเขาไว้ใจและเข้าใจในความบริสุทธิ์ใจและ

ความเป็นธรรมในจิตใจของเรา เมื่อนั้นเขาจะเริ่มมีเจตคต ิ

ที่ดีและเห็นประโยชน์ของการคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผล 

5. การเปิดใจและตั้งใจรับฟัง เราควรเปิดใจรับฟังข้อ

ค�ำถาม ข้อสงสัย ค�ำตอบ หรือค�ำอธิบายส�ำหรับแต่ละส่วน

ใน 8 ส่วนของการให้เหตุผลดังกล่าวข้างต้นด้วยความตั้งใจ 

เพื่อจะสามารถเข้าใจได้กระจ่าง สามารถแก้ไข ปรับปรุง 

คิดไตร่ตรอง และมีข้อสรุปที่มีเหตุผลดียิ่งขึ้น ขณะเดียวกัน 

ปฏิกิริยาและเจตนาที่ดีของเราจะช่วยสะท้อนท่าทีของเรา 

ให้ผู้อื่นยอมรับได้ ซึ่งจะช่วยให้เขาพัฒนาการคิดไตร่ตรอง

ด้วยเหตุผลได้เช่นกัน

บทสรุป
การคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลมิได้เกิดขึ้นเองโดย

ธรรมชาต ิแต่เป็นทักษะทีเ่กดิขึน้จากประสบการณ์ การเรยีนรู้ 

และการอบรมสั่งสอนให้รู้จักใช้ค�ำถามตรวจสอบความคิด 

ของตนและของผู้อื่นด้วยค�ำถามสี่แบบในองค์ประกอบที่ให้

เหตุผล 8 ส่วน ท้ังต้องได้รบัการอบรมส่ังสอนจรยิธรรมในการ 

อยู่ร่วมกันกับผู้อื่นในสังคม หากบุคคลในสังคมได้รับการ

ฝึกการคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลมาแต่เล็ก บุคคลเหล่าน้ันจะ 

หลุดพ้นจากสภาพการไร้คิดไตร่ตรองและหลุดพ้นจากการ 

ตกเป็นเหยื่อของกลุ ่มไตร่ตรองเอาเปรียบเพื่อประโยชน์

ส่วนตนและการโฆษณาชวนเชื่อต่างๆ ได้ หากเราสามารถ

ฝึกตนเองให้ตรวจสอบความคิดของตนและของผู้อื่นอย่าง

สม�่ำเสมอ จะช่วยให้มีเรามีความคิดท่ีมีเหตุผลมากดียิ่งขึ้น 

การสร้างนิสัยในการตั้งค�ำถาม ตอบค�ำถาม และพิจารณา

ค�ำตอบว่ามีเหตุผลหรือไม่ จะช่วยให้เราสามารถตัดสินใจ

ที่จะกระท�ำการต่างๆ ได้อย่างถูกต้องและสามารถพัฒนา

ปรับปรุงการตัดสินใจและการกระท�ำต่างๆ ได้ดียิ่งขึ้น สิ่งที่

ส�ำคัญคือการกล้าที่จะตั้งค�ำถาม กล้าที่จะประสบกับค�ำตอบ

ท่ีไม่สนับสนุนความคิดหรือการตัดสินใจของตน และกล้า

ท้าทายการยึดถือตนเป็นใหญ่ ถ้าบุคคลในสังคมส่วนใหญ่ 

เป็นคนที่มีบุคลิกลักษณะคิดไตร่ตรองด้วยเหตุผลอย่างมี

คุณธรรม บุคคลในสังคมย่อมจะอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข

ปราศจากการมีอคติและใช้อารมณ์ความรู้สึกท�ำร้ายกันและ

กัน ท้ังยังสามารถช่วยแก้ปัญหาความขัดแย้งในด้านต่างๆ 

ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล ไปในทิศทางสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่เป็น

ประโยชน์ให้แก่กลุ่มสังคมของตน
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ในปัจจุบันนี้ธุรกิจ ตลอดจนองค์กรต่างๆ ให้ความ

ส�ำคัญกับแบรนด์ (Brand) และกิจกรรมการสร้างแบรนด์ 

(Branding) โดยมีการน�ำไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมอย่าง

เห็นได้ชัด กล่าวได้ว่าเป็นกระแสหลักของกิจกรรมทางการ

ตลาดในการก�ำหนดจุดยืนและข้อเสนอของแบรนด์ ทั้งนี้เพื่อ

เป็นการสร้างชื่อเสียง ภาพลักษณ์ของแบรนด์ให้โดดเด่นและ

เป็นท่ีรบัรูจ้ดจ�ำ ตลอดจนเป็นการสร้างมลูค่าเพิม่ให้แก่สนิค้า

และตวัองค์กรเอง ซึง่เป็นกจิกรรมทีธ่รุกจินัน้ๆ ท�ำการสือ่สาร

กับบุคคลภายนอก โดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกค้าหรือผู้บริโภค

กลุ่มเป้าหมาย เรียกได้ว่าเป็นการสร้างแบรนด์ไปสู่ภายนอก 

อย่างไรก็ตาม ยังมีกลไกอีกด้านหนึ่งที่มีส่วนส�ำคัญในการ 

ส่งมอบจุดยืนและข้อเสนอของแบรนด์ให้เด่นชัดขึ้น และเป็น 

กระบวนการส�ำคัญในการสร้างแบรนด์ให้มีชีวิตไม่แพ้กัน 

นั่นคือ “การสร้างแบรนด์จากภายใน” โดยมีเป้าหมายส�ำคัญ

คือ พนักงานขององค์กร ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่มีความใกล้ชิดกับ

แบรนด์และเป็นตัวแทนขององค์กรที่จะแสดงออกถึงความ

เป็นแบรนด์ได้ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าสินค้าหรือบริการ ความ 

ทกุสิง่ทกุอย่างทีเ่ป็นประสบการณ์รวม และการสร้างความรูส้กึ

ผูกพัน (Keller, 2008)  

ทีผ่่านมา การด�ำเนนิกจิกรรมต่างๆ ทีเ่กีย่วกบัแบรนด์ 

มักถูกเข้าใจว่าเป็นงานของหน่วยงานด้านการตลาดหรือ

การสื่อสารประชาสัมพันธ์เท่านั้น หลายๆ องค์กรก็มีการ 

จดัโครงสร้างการท�ำงานโดยการแบ่งตามหน้าทีง่าน (Function) 

ในลักษณะนี้ แต่เมื่อบทบาทของ “แบรนด์” ได้ขยายมาสู่

การส่งมอบประสบการณ์รวมและการสร้างความรู้สึกผูกพัน

แก่ลูกค้าดังเช่นในปัจจุบัน และทรัพยากรส�ำคัญในการ 

ส่งมอบคือพนักงานขององค์กร การบริหารจัดการตามหน้าที่

งานอาจไม่เพียงพอในการตอบสนองต่อพลวัตทางสังคมและ

ความคาดหวังของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น

การด�ำเนินกิจกรรมใดๆ ที่เกี่ยวกับแบรนด์จึงควรมีลักษณะ

การท�ำงานเชิงบูรณาการ (Integrated System) ระหว่าง 

หน่วยงานต่างๆ ในองค์กรมากขึน้ กล่าวคอื พนกังานทกุๆ คน 

ขององค์กรควรมีส่วนร่วมและมีความรับผิดชอบต่อการ 

ด�ำเนินงานและการบริหารองค์กร ตลอดจนภาพลักษณ์ 

หรือแบรนด์ของสินค้าหรือขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นทางตรง

หรือทางอ้อม ภายใต้ข้อเสนอหรือพันธสัญญาของแบรนด์ที่

ก�ำหนดไว้อย่างสอดคล้องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจ เริ่มตั้งแต่โถง

ทางเข้าหรือหน้าร้านที่ท�ำการที่แสดงความเชื้อเชิญ การรับ

โทรศพัท์ การตอบค�ำถาม การต้อนรับทีส่ภุาพและอบอุน่ การ

อ�ำนวยความสะดวกอย่างสร้างสรรค์และมีน�้ำใจ มีมารยาทดี 

การผลิตสินค้าอย่างมีคุณภาพ ตอบสนองความต้องการได้

ครบถ้วน การขาย การอธิบายข้อมูลเนื้อหาที่เกี่ยวข้องต่างๆ 

อย่างแม่นย�ำด้วยความเป็นมิตร เป็นมืออาชีพ การช�ำระเงิน

และการส่งมอบสินค้าที่สะดวก รวดเร็ว ตลอดจนการบริการ 

หลังการขายที่ไว้วางใจได้ เป็นต้น จะเห็นได้ว่ากระบวนการ

ดงักล่าวทีด่�ำเนินการโดยหน่วยงานต่างๆ ขององค์กร ไม่ว่าจะ

เป็นการผลิต การขาย การเงิน การจัดส่ง การบริการ เป็นต้น 

ล้วนแล้วแต่เป็นจดุสมัผสัทีส่�ำคญัในการส่งมอบประสบการณ์

ที่ดีและน่าประทับใจแก่ลูกค้าด้วยกันทั้งสิ้น เมื่อลูกค้ามี 
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ท้าทายขององค์กรก็คือท�ำอย่างไรให้พนักงานขององค์กรมี

ความรู ้เข้าใจ เชือ่มัน่ ศรทัธา และลงมอืท�ำให้จดุยนืและข้อเสนอ 

ของแบรนด์ทีไ่ด้ถกูก�ำหนดไว้ให้เป็นจรงิ สมัผสัจบัต้องได้ และ 

ร่วมกนัน�ำองค์กรและแบรนด์ไปสูเ่ป้าหมายทีต่ัง้ไว้ กลไกดงักล่าว 

เป็นการสร้างพันธสัญญาทางใจของพนักงานต่อแบรนด์ 

(Employee Brand Engagement) ซึ่งเป็นการบูรณาการ 

วธิกีารปฏิบัติงานด้านการตลาดและการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

เข้าไว้ด้วยกนั เพือ่ให้องค์กรสามารถส่งมอบจดุยนื ข้อเสนอหรอื

พันธสัญญาของแบรนด์ ตลอดจนประสบการณ์ท่ีดีต่อลูกค้า 

ในทกุๆ จดุสมัผสั (Touch Point) รวมถงึการบรหิารภาพลกัษณ์ 

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพและน่าประทับใจผ่านทรพัยากรบคุคล

ขององค์กรเอง 

การสร้างแบรนด์จากภายใน
(Internal Branding)

การสร้างแบรนด์จากภายใน คือ กิจกรรมการตลาด 

ลักษณะหนึ่งที่ด�ำเนินการภายในองค์กร (Corporate 

Marketing) เป็นกระบวนการที่มุ่งส่งเสริมให้พนักงานของ

องค์กรมคีวามรูพ้ืน้ฐาน และความเข้าใจต่อแบรนด์ของสนิค้า 

หรือขององค์กรที่ตนเองสังกัดอยู่อย่างลึกซ้ึง และปลูกฝัง

ให้พนักงานมีความเชื่อ (Belief) ในแบรนด์ และมีเจตคติ 

(Attitude) ที่ดีต่อแบรนด์ที่องค์กรพยายามสร้างและสื่อสาร

ออกไปสู่ภายนอกด้วย เพราะเมื่อพนักงานมีความเชื่อมั่น 

รักและศรัทธาในแบรนด์ของพวกเขาอย่างแน่วแน่มั่นคง 

พนักงานก็จะสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของ

ตนเอง ไม่ว่าจะเป็นสายงานหลักหรือสายงานสนับสนุนได้

อย่างสอดคล้องกบัเจตนารมณ์ของแบรนด์ ตลอดจนสามารถ

แสดงพฤติกรรม (Behavior) ที่พึงประสงค์ ภายใต้แนวคิด 

ของแบรนด์ (Brand Value) หรือพันธสัญญาของแบรนด์ 

(Brand Promise) ที่ก�ำหนดไว้ด้วยความเต็มใจและภูมิใจ 

(Tosti and Stotz, 2001; De Chernatony, 2001; Schultz and 

De Chernatony, 2002) นั่นคือ ความรู้สึกที่ดีของพนักงาน

ที่มีต่อแบรนด์สินค้าหรือแบรนด์ขององค์กรจะถูกถ่ายทอด

ผ่านพฤติกรรมการท�ำงานที่ดี ที่ถูกต้องของพนักงาน เพื่อที่

จะส่งมอบไปสู่ลูกค้าหรือผู้รับบริการ ซึ่งจะก่อให้เกิดการรับรู้ 

ต่อแบรนด์ด้วยประสบการณ์ที่ดี น่าประทับใจ และส่งผลดี

ต่อธุรกิจในระยะยาว 

จุดเริ่มต้นของ “แบรนด์ (Brand)” นั้นสันนิษฐานว่า

มาจากค�ำว่า “To Burn” ซึ่งหมายถึง การน�ำแท่งเหล็กร้อนที่

มีสัญลักษณ์ผ่านการเผาไฟและน�ำมาประทับไว้ที่ผิวหนังของ

ปศุสัตว์ เพื่อบ่งบอกว่าปศุสัตว์กลุ่มนี้เป็นของใคร มาจาก 

ที่ใด อาจกล่าวได้ว่าจุดเริ่มต้นของแบรนด์มีวัตถุประสงค์เพื่อ 

เป็นสัญลักษณ์ (Label) บ่งบอกความเป็นเจ้าของหรือแหล่ง

ที่มา ในยุคต่อมาสัญลักษณ์ดังกล่าวก็ได้พัฒนามาเป็น 

“เคร่ืองหมายการค้า (Trademark)” เพื่อบ่งบอกถึงเจ้าของ

ความคดิน้ันๆ ตลอดจนมาตรฐานการผลติ จนถึงในปัจจุบนัน้ี

ที ่“แบรนด์” เป็นเครือ่งมอืในการก�ำหนดจดุยนืทางการตลาด 

(Positioning) เพื่อเป็นการสร้างภาพลักษณ์และแสดงความ

แตกต่าง ตลอดจนมาถึง แนวคิดร่วมสมัยที่ว่า “แบรนด์” คือ 
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ความพอใจ ก็อยากติดต่องานด้วยหรือกลับมาใช้บริการอีก 

เพราะมีความไว้วางใจต่อแบรนด์ และเกิดความรู้สึกผูกพัน

กับแบรนด์นั้นๆ อย่างไม่เสื่อมคลาย กล่าวได้ว่าพนักงาน

คือผู้สร้างแบรนด์ให้มีชีวิตและเติบโต (Employees live the 

brand) สร้างชื่อเสียงและประสบการณ์ที่ดีให้กับแบรนด์ได้

ทุกที่ ทุกเวลา ดังนั้น องค์กรจึงควรค�ำนึงถึงความสอดคล้อง

กับของแบรนด์ในทุกจุดสัมผัส และตระหนักว่าพฤติกรรม 

และการแสดงออกทีพ่งึประสงค์ของพนกังานทกุๆ ระดบัล้วน

มีส่วนส�ำคัญในการเพิ่มพูนความแข็งแกร่งให้กับแบรนด์ ดัง 

ค�ำกล่าว “คนคอืทตูทีส่�ำคญัทีส่ดุของแบรนด์ พนกังานของเรา

จะเป็นผู้น�ำเราไปสู่เป้าหมาย สู่ชื่อเสียงที่เราต้องการได้อย่าง

มั่นคงกว่าใคร” (ศิริกุล, 2550)

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเป็นแบรนด์ 
(Brand Citizenship Behavior)

พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกถึงความเป็นแบรนด์ 

หมายถึง ระดับของความผูกพันทางด้านจิตใจที่พนักงาน

มีต่อแบรนด์ เป็นการแสดงออกจากความรู้สึกของการเป็น

ส่วนหนึ่งของแบรนด์ กล่าวคือการที่พนักงานมีความเข้าใจ 

เตม็ใจ และยอมรบัในการทีจ่ะปรับมมุมองหรือการแสดงออก

ซึ่งพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของตัวเองให้สอดคล้องกับ

อัตลักษณ์ความเป็นแบรนด์ (Brand Identity) ตลอดจน 

ข้อเสนอหรือพันธสัญญาของแบรนด์ (Brand Promise) โดย

มีความตระหนักว่าตนเองเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการ 

ส่งมอบแบรนด์และภาพลักษณ์ที่ดีไปสู่ลูกค้าหรือผู้รับบริการ 

(Burmann and Zeplin, 2005)

พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกจากความรู้สึกของ

การเป็นส่วนหนึ่งของแบรนด์ตามแนวคิดของ Burmann and 

Zeplin (2005) ประกอบด้วย 7 ลักษณะ ได้แก่

1. ความเอื้อเฟื้อ (Helping Behavior) หมายถึง การ

ที่พนักงานมีเจตคติเชิงบวก แสดงความเป็นมิตร แสดงน�้ำใจ

ช่วยเหลือในการบรกิารหรือแก้ปัญหาแก่ลกูค้าหรือผูรั้บบรกิาร

ด้วยความยินดีและเต็มใจ 

2. ความตั้งใจและจริงใจต่อความเป็นแบรนด์ (Brand 

Consideration) คือ การปฏิบตัิหน้าที่ของตนตามขอ้ก�ำหนด

หรือพันธสัญญาท่ีเกี่ยวข้องกับแบรนด์ท้ังกาย วาจา และใจ

อย่างเต็มความสามารถ

3. ความรูส้กึกระตอืรอืร้นต่อแบรนด์ (Brand Enthusiasm) 

ได้แก่ ความคิดริเริ่มของพนักงานในการปรับเปลี่ยนมุมมอง 

พัฒนาความคิด ตลอดจนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ

ท�ำงานให้สอดคล้องกับความเป็นแบรนด์ เพิ่มเสริมสร้างให้

แบรนด์มีคุณค่าและน่าประทับใจ

4. ความมนี�ำ้ใจนกักฬีา (Sportsmanship) หมายถงึ การ 

ที่พนักงานให้เกียรติแบรนด์และผู้ที่มีส่วนได้เสียอื่นๆ รวมถึง

การเป็นผู้ท่ีปกป้องท่ีดีของแบรนด์ในสถานการณ์ต่างๆ ทั้ง 

ค�ำพูด ความคิด และการกระท�ำ

5. ความเชือ่มัน่และศรทัธาในแบรนด์ (Brand Edorse- 

ment) คือ ความเชื่อถือและมั่นใจของพนักงานต่อแบรนด์ 

และพร้อมท่ีจะถ่ายทอดความรู้สึกเชิงบวกดังกล่าวด้วยกิริยา 

และการกระท�ำไปสูล่กูค้าหรอืผูร้บับรกิาร ตลอดจนผูท้ีเ่กีย่วข้อง 

อื่นๆ ด้วยความปรารถนาดีและจริงใจ 

6. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) พนักงาน

ที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกจากความรู้สึกของการเป็นส่วน

หนึ่งของแบรนด์ มักฝึกฝน พัฒนาทักษะ ความรู้ และความ

สามารถในการปฏิบัติงานของตนเองให้สอดคล้องกับความ

เป็นแบรนด์ เพื่อที่จะสามารถร่วมสร้างคุณค่าให้แก่แบรนด์

ได้อย่างต่อเนื่อง

7. การสร้างความแข็งแกร่งให้กับแบรนด์ (Brand 

Enhancement) หมายถึง ความสามารถในการน้อมรับฟัง 

ผลสะท้อนกลบั ค�ำวพิากษ์วจิารณ์ต่างๆ เกีย่วกบัแบรนด์จากผูท้ี่ 

เกีย่วข้อง เพือ่น�ำมาปรบัปรงุ สร้างสรรค์ พฒันาให้เกดิคณุค่า

และความเข้มแข็งให้กับแบรนด์ต่อไป

พนักงานที่สามารถแสดงออกซึ่งพฤติกรรมดังกล่าว

มีแนวโน้มท่ีจะทุ่มเทปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ

และด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

แบรนด์ พนักงานที่มีความรู้สึกเชื่อมั่นและศรัทธาต่อแบรนด์

จะมคีวามภูมใิจท่ีได้เป็นส่วนหนึง่ของแบรนด์และมคีวามจงรัก

ภักดีต่อแบรนด์อย่างเข้มข้นมากขึ้น (Punjaisri and Wilson, 

2007) ซึ่งจะสร้างคุณค่าและความแตกต่างให้กับสินค้าและ

บรกิารขององค์กรอย่างเหน็ได้ชดั ในทีส่ดุกจ็ะช่วยส่งผลไปยงั

การสร้างความแขง็แกร่งให้กบัแบรนด์และธรุกจิได้อย่างยัง่ยนื 

ดังตัวอย่างของ Zappos ซึ่งเป็นร้านค้ารองเท้าออนไลน์ที่

มชีือ่เสยีงในการสร้างประสบการณ์ทีส่นกุและน�ำเสนอบรกิาร

ที่ยอดเยี่ยมในการบริการแก่ลูกค้า พนักงานส่วนใหญ่ท�ำ

หน้าที่ให้บริการลูกค้าทางโทรศัพท์ เมื่อลูกค้าติดปัญหาหรือ

ต้องการความช่วยเหลือในการท�ำธุรกรรมออนไลน์ พนักงาน

เหล่าน้ีมีความหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นเพศ เชื้อชาติ อายุ 

ประสบการณ์ แต่มคีณุสมบตัิร่วมกนัคอื มีความกระตอืรอืรน้ 

มีใจบริการ เอื้อเฟื้อ ให้ความช่วยเหลืออย่างแท้จริง มีความ

ตั้งใจและจริงใจในการปฏิบัติหน้าที่ ให้เกียรติลูกค้าและ

องค์กร มคีวามเชือ่มัน่ รกั และศรทัธาในแบรนด์และงานของ

ตน และมอีารมณ์ขนั เสรมิด้วยระบบการท�ำงานทีม่คีวามเป็น

กันเอง แบ่งปันข้อมูล แชร์ประสบการณ์เพื่อการพัฒนาอย่าง

สร้างสรรค์ และมรีะบบแรงจงูใจจากภายในทีช่่วยสร้างความ 

สนุกสนานในการท�ำงานและรักษาพันธสัญญาทางใจของ 

ผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลให้ Zappos เติบโตอย่างรวดเร็ว เป็น 

ร้านค้าออนไลน์ทีป่ระสบความส�ำเรจ็เป็นอย่างสงูแห่งหน่ึง ด้วย 

การบริการที่เป็นเลิศ สร้างความทรงจ�ำและความประทับใจ 

แก่ลกูค้า (WOW) จนเกดิความรูส้กึสนกุ ผกูพนักบัแบรนด์ และ 

กลับมาใช้บริการซ�้ำอีกหลายต่อหลายครั้ง (Michelli, 2012) 

ในทางตรงกันข้าม ถ้าพนักงานขาดจิตส�ำนึกที่ดี และ

ไม่ได้แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ตัวพนักงานเอง 

ไม่เพียงแต่รู้สึกว่าตนเองไม่พอใจ ไม่มีความสุข แต่ยังไม่ม ี

ความรู้สึกผูกพันกับแบรนด์ เมื่อพนักงานมีเจตคติที่ไม่ดีแล้ว 

การแสดงออกเชงิพฤตกิรรม เช่น การมปีฏสิมัพนัธ์กบัลกูค้ากไ็ม่ 

สามารถสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นแบรนด์หรือพันธสัญญา

ของแบรนด์ได้อย่างที่คาดหวัง

ความสมดุลระหว่างการสร้างแบรนด์
สู่ภายนอกและจากภายในองค์กร

ที่ผ่านมา องค์กรหลายแห่งมุ่งความสนใจไปที่การ

สื่อสารแบรนด์ไปสู่ภายนอก โดยผ่านสื่อสมัยนิยมต่างๆ แต่

อาจละเลยที่จะสื่อสารเนื้อหาและแก่นแท้ของแบรนด์ไปยัง

พนักงาน (พจน์, 2552) ในกระบวนการบริหารแบรนด์แบบ

องค์รวมนั้น องค์กรจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญกับการสื่อสาร

ภายในองค์กรเพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้องและ

ชัดเจน เพื่อให้พนักงานทุกๆ คนสามารถพูดถึงเรื่องราว

ที่เก่ียวข้องกับแบรนด์ และร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรไปใน

แนวทางเดียวกัน กล่าวง่ายๆ คือ รู้สึกอินกับแบรนด์อย่าง

มีหลักการและถูกวิธี อย่างไรก็ตาม การสร้างความสมดุล

ระหว่างการสื่อสารเร่ืองแบรนด์ไปสู ่ภายนอกและภายใน

องค์กรกันเอง (แผนภาพที่ 1) จึงเป็นประเด็นที่ควรพิจารณา 

ซึ่งอธิบายจากการประยุกต์ Brand Equity Model (Keller, 

2008) และทฤษฎีพันธสัญญาทางใจในองค์กรของ Kahn 

(1990) ได้ว่า การมุ่งให้น�้ำหนักที่การสื่อสารไปสู่ภายนอก 

(ลูกค้า) มาก แต่ละเลยการสื่อสารและสร้างแบรนด์จาก

ภายใน (พนักงาน) อาจส่งผลให้องค์กรไม่สามารถปฏิบัติ

หรือส่งมอบประสบการณ์ที่ดีตามพันธสัญญาของแบรนด ์

ที่ได้สื่อสารไว้กับลูกค้าได้ เนื่องจากพนักงานขาดความรู้  

ความเข้าใจ ขาดความกระตือรือร้น หรือความสนใจใน 

เรื่องราวของแบรนด์ แม้กระทั่งการขาดแรงจูงใจ ทั้งนี้ความ

ไม่เข้าใจและความรู้สึกไม่อินดังกล่าวอาจส่งผลต่อความ 

เชือ่ม่ันหรือเจตคติทีมี่ต่อแบรนด์ได้ พฤตกิรรมในการท�ำงานมี

แนวโน้มทีจ่ะเป็นในรปูแบบของต่างหน่วยงานต่างท�ำ และไม่รู้

ว่าท�ำเพื่ออะไร มากกว่าการบูรณาการ ส่งเสริมซึ่งกันและกัน 

เพื่อไปสู่จุดหมายเดียวกัน ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรให้

ความส�ำคัญกับการสื่อสารสร้างแบรนด์จากภายในมาก โดย

ไม่ได้มุง่เน้นการสือ่สารสร้างแบรนด์ไปสูผู่ท้ีเ่กีย่วข้องภายนอก

เท่าที่ควร อาจเสียโอกาสของการรับรู้ต่อชื่อเสียง ภาพลักษณ์ 

หรอืข้อเสนอของแบรนด์จากลกูค้าได้ เมือ่แบรนด์ไม่มชีือ่เสยีง

หรอืไม่เป็นทีรู่จ้กัในวงการมากพอ อาจส่งผลให้พนกังานขาด

รู้สึกภาคภูมิใจต่อความเป็นแบรนด์หรือองค์กรนั้นๆ และ

เมื่อพนักงานขาดแรงจูงใจหรือสิ่งเร้าที่เหมาะสม อาจท�ำให้

พนักงานเพิกเฉย ไม่สนใจต่อการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่

พึงประสงค์ของแบรนด์ได้ตามที่คาดหวัง
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จากแผนภาพแสดงให้เหน็ว่าแบรนด์ทีเ่ข้มแขง็สะท้อน

ได้จากจดุยนืของแบรนด์เอง ซึง่เป็นแรงกระตุน้ จงูใจต่อความ

สามารถในการส่งมอบสินค้า บริการ หรือประสบการณ์ตาม

ข้อเสนอหรือพันธสัญญาของแบรนด์ของพนักงาน Deloitte 

Consulting (2008) ระบุว่า ลูกค้าร้อยละ 41 มีความผูกพัน

และภักดีต่อแบรนด์ เนื่องมาจากเจตคติและพฤติกรรมท่ีพึง

ประสงค์ของพนักงาน และประมาณร้อยละ 70 ของการรับรู้

แบรนด์ทีด่ขีองลกูค้ามาจากประสบการณ์ทีไ่ด้รบัจากพนกังาน

ของแบรนด์นั้นๆ โดยตรง นอกจากนี้ยังระบุว่าหากพนักงาน

ไม่สามารถส่งมอบองค์ประกอบต่างๆ ตามข้อเสนอหรือ 

พันธสัญญาของแบรนด์ได้นั้น กล่าวได้ว่า ร้อยละ 40 ของ 

เงนิลงทุนด้านการตลาดอาจสญูเปล่า ไม่เกดิประโยชน์เท่าทีค่วร 

ดังนัน้การสร้างสมดลุของกระบวนการสร้างและสือ่สารแบรนด์ 

ระหว่างภายนอกและภายใน นัน่คอืการท�ำงานร่วมกนัระหว่าง

หน่วยงานด้านการตลาดและทรัพยากรบุคคล จึงเป็นเรื่อง

ที่ควรพิจารณา และท่ีส�ำคัญพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ

เป็นแบรนด์นั้นควรถูกหล่อหลอมและซึมซับ (Internalize) 

มาเป็นค่านิยม (Value) หรือวัฒนธรรม (Culture) ของ 

องค์กรที่พนักงานทุกๆ คนพึงยึดถือปฏิบัติและสืบทอดต่อไป 

ดังตัวอย่างการหล่อหลอมวัฒนธรรมการท�ำงานอย่างยั่งยืน

ของสายการบิน Southwest Airlines ที่เรียกว่า Southwest 

Spirit ซึ่งนอกจากเป็นกลไกส่งเสริมความเป็นเอกลักษณ์ของ

แบรนด์แล้ว ยังเป็นเครื่องเตือนใจให้พนักงานทุกคนมีความ

ตระหนักถึงจิตวิญญาณความเป็น Southwest ตลอดเวลา 

ท้ังนี้เพื่อให้การปฏิบัติหน้าท่ีของพนักงานเป็นไปในแนวทาง

เดียวกนัในทุกๆ จุดสมัผสัและสอดคล้องกบัความเป็นแบรนด์ 

ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใดๆ (Miles and Mangold, 2005) 

การสร้างแบรนด์จากภายใน อีกหนึ่ง
ความท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคล

เมือ่แบรนด์เกีย่วข้องกบัพนกังานโดยตรง และพนกังาน

กเ็ป็นกลไกส�ำคญัในการสร้างแบรนด์ การปลกูฝังและส่งเสรมิ

เจตคติและพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับแบรนด์คงไม่ใช่เป็น

หน้าท่ีของหน่วยงานด้านการตลาดหรือสื่อสารองค์กรเท่านั้น 

หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลควรต้องมีบทบาทมากขึ้นใน

ฐานะท่ีเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) ของ

องค์กรในการร่วมขับเคลื่อนและสร้างแบรนด์จากภายใน 

กล่าวได้ว่าเป็นการเปลีย่นแปลงบทบาททีท้่าทายอย่างย่ิง ทัง้นี้

องค์กรต้องเริ่มขยับขยายจากบทบาทของผู้คุมกฎเกณฑ์ มา

เป็นผู้ส่งเสริม ต้องเริ่มเรียนรู้ เปิดมุมมองใหม่ๆ ปรับวิธีการ

คดิและการปฏิบติังานให้สอดคล้องกับความต้องการของธรุกิจ 

มีความรู้และความเข้าใจในธุรกรรมทางการตลาดและกลไก

การสือ่สารมากขึน้ กล่าวคอืน�ำเอาหลกัการตลาดมาประยกุต์

เพื่อต่อยอดงานบริหารทรัพยากรบุคคล แนวทางปฏิบัติที่

หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลควรพิจารณาเพื่อ

เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสร้างแบรนด์จากภายในและ

ร่วมสร้างพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกจากความรู้สึกของ

การเป็นส่วนหนึ่งของแบรนด์ตามแนวคิดของ Burmann and 

Zeplin (2005) ดังที่สรุปไว้ข้างต้น ประกอบด้วย

1. การสื่อสารภายใน (Internal Communications) 

พนกังานควรได้เรยีนรูแ้ละรบัรูข้้อมลูข่าวสาร รวมถงึเรือ่งราว

ความเป็นมาต่างๆ ที่เกี่ยวกับแบรนด์ ไม่ว่าจะเป็นสินค้าหรือ

องค์กร เพื่อให้มีความรู้พื้นฐาน มีความเข้าใจอย่างแท้จริงใน

เนือ้หาสาระ ทศิทาง ตลอดจนความเคลือ่นไหวต่างๆ เพือ่จะ

ได้สือ่สารออกไปได้ตรงกบัเจตนารมณ์ ในฐานะทีเ่ป็นตวัแทน

ของแบรนด์คนหนึง่ การสือ่สารภายในอาจท�ำได้หลายวธิ ีเช่น 

จดหมายข่าวถึงพนักงาน การประชุมพนักงาน ข่าวสารจาก 

ประธานบริษัท การบอกเล่าเรื่องราว สื่อโฆษณาที่จะเผยแพร่ 

หรือผ่านระบบอินทราเน็ต ตลอดจนคู่มือแบรนด์ (Brand 

Book) เช่น คู่มือ Green Apron ของ Starbucks เป็นเอกสาร

อ้างอิงที่อธิบายพื้นฐานของความเป็นแบรนด์ ปรัชญาของ

ธุรกิจและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได้อย่างชัดเจนและน�ำไป

ปฏิบัติได้ทันที (Michelli, 2007) ดังนั้น การจัดท�ำเอกสาร 

หรอืคูม่อืพนกังานทีเ่กีย่วข้องกบักฎ ระเบยีบ นโยบายทีเ่กีย่วกบั 

การปฏิบัติงานต่างๆ (Employee Manual) โดยหน่วยงาน 

ทรัพยากรบุคคลนั้น ควรสอดแทรกเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับ

แก่นแท้ของความเป็นแบรนด์ และเชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติ

ให้พนักงานได้รับทราบและสามารถปฏิบัติได้อย่างถูกวิธี 

นอกจากนี ้องค์กรควรต้องส�ำรวจประสทิธภิาพของการสือ่สาร

และการเข้าถงึข้อมลูข่าวสารของพนกังานเป็นระยะๆ รวมถงึ 

การส�ำรวจระดับพันธสัญญาทางใจที่มีต ่อองค ์กรและ 

แบรนด์ด้วย

2. การเรียนรู้ ฝึกอบรม และพัฒนา (Learning and 

Development) การออกแบบหลักสูตรควรสัมพันธ์กับ

กระบวนการถ่ายทอดและบ่มเพาะพนักงานให้มีความรู้ที ่

เก่ียวข้องกับแบรนด์อย่างครบถ้วนและเพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน 

ของตน ปลูกฝังเจตคติที่ดีเพื่อก่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่น

และภูมิใจในแบรนด์ และเพิ่มพูนทักษะที่จ�ำเป็นต่อการ

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของแบรนด์ในทุกๆ  

จุดสัมผัส เพื่อให้การปฏิบัติงานและการส่งมอบพันธสัญญา

ของแบรนด์มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ทั้งนี้อาจเป็นรูปแบบของ

ชั้นเรียน (Class Room) สัมมนาเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (On-the-Job Learning) การ

แบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ (Knowledge Sharing) การ

ย้อนศึกษาข้อมูลสะท้อนกลับ (Feedback) จากเหตุการณ์

ที่ผ่านมา โดยผ่านกรณีศึกษาหรือกระบวนการเล่าเรื่อง ซึ่ง

น�ำมาผลิตเป็นสื่อใหม่ (Reproduction) ให้มีเนื้อหาที่กระชับ 

สนุก และเข้าใจได้ง่าย โดยมีกระบวนการติดตามผลอย่าง 

ต่อเนื่อง เช่น กรณีหน่วยงานบริการลูกค้าของ AIS ได้น�ำ 

วธิกีารตอบสนองต่อเหตกุารณ์การให้บรกิารลกูค้าในอดตีทีม่ี

ความหลากหลาย ทั้งกรณีเร่งด่วน วิกฤติ ฉุกเฉิน ตลอดจน 

กรณีที่น่าประทับใจและไม่น่าประทับใจ มาผลิตเป็นสื่อ 

วีดิทัศน์สั้นๆ หลายๆ ตอน เพื่อเป็นวัตถุดิบในการฝึกอบรม

และปลูกฝังวัฒนธรรมแบรนด์แก่พนักงาน

3. การประเมินพฤติกรรมหรือความสามารถหลักของ

องค์กร (Core Competency) ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

ที่แสดงออกถึงความเป ็นแบรนด ์หรือที่สอดคล ้องกับ 

พันธสัญญาของแบรนด์ ผ่านมุมมองของผู้บังคับบัญชาและ

ลูกค้า หรือขยายเป็นการประเมินแบบ 360 องศา เพื่อเป็น

ข้อมูลตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานเชิงพฤติกรรมประเภทหนึ่ง 

เพื่อพิจารณารางวัลหรือผลตอบแทนจูงใจพนักงาน กรณีที่

สามารถแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่พึงประสงค์ นอกจากนี้

ผลการประเมินดังกล่าวยังเป็นข้อมูลส�ำคัญในการก�ำหนด

แนวทางและเนื้อหาการเรียนรู้ ฝึกอบรม และพัฒนาทักษะ

ของพนกังานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจบุนัและความ

ต้องการในอนาคต นอกจากนี้องค์กรควรสนับสนุนการให้

อ�ำนาจแก่พนักงาน (Empowerment) ในการท�ำงานด้วย ซึ่ง

เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้รู้และเข้าใจว่าควรตัดสินใจ

วารสาร HR intelligence   สถาบนัทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

 

 
 

ภาพท่ี 1 ความสมดลุระหวา่งการสร้างแบรนด์สูภ่ายนอกและจากภายในองค์กร 
 

จากแผนภาพแสดงให้เหน็วา่แบรนด์ท่ีเข้มแข็งสะท้อนได้จากจดุยืนของแบรนด์เอง ซึง่เป็นแรงกระตุ้น จงูใจ
ตอ่ความสามารถในการสง่มอบสินค้า บริการ หรือประสบการณ์ตามข้อเสนอหรือพนัธะสญัญาของแบรนด์ของ
พนกังาน Deloitte Consulting (2008) ระบวุา่ ลกูค้าร้อยละ 41 มีความผกูพนัและภกัดีตอ่แบรนด์ เน่ืองมาจาก
เจตคติและพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ของพนกังาน และประมาณร้อยละ 70 ของการรับรู้แบรนด์ท่ีดีของลกูค้ามา
จากประสบการณ์ท่ีได้รับจากพนกังานของแบรนด์นัน้ๆ โดยตรง นอกจากนีย้งัระบวุา่หากพนกังานไมส่ามารถสง่
มอบองค์ประกอบตา่งๆ ตามข้อเสนอหรือพนัธะสญัญาของแบรนด์ได้นัน้ กลา่วได้วา่ ร้อยละ 40 ของเงินลงทนุ
ด้านการตลาดอาจสญูเปลา่ ไมเ่กิดประโยชน์เท่าท่ีควร ดงันัน้การสร้างสมดลุของกระบวนการสร้างและสื่อสาร
แบรนด์ระหวา่งภายนอกและภายใน นัน่คือการท างานร่วมกนัระหวา่งหน่วยงานด้านการตลาดและทรัพยากร
บคุคล จงึเป็นเร่ืองท่ีควรพิจารณา และท่ีส าคญัพฤติกรรมท่ีแสดงออกถงึความเป็นแบรนด์นัน้ควรถกูหลอ่หลอม
และซมึซบั (Internalize) มาเป็นคา่นิยม (Value) หรือวฒันธรรม (Culture) ขององค์กรท่ีพนกังานทกุๆ คนพงึ
ยดึถือปฏิบตัิและสืบทอดตอ่ไป ดงัตวัอย่างการหลอ่หลอมวฒันธรรมการท างานอย่างยัง่ยืนของสายการบิน  
Southwest Airlines ท่ีเรียกวา่ Southwest Spirit ซึง่นอกจากเป็นกลไกสง่เสริมความเป็นเอกลกัษณ์ของแบรนด์
แล้ว ยงัเป็นเคร่ืองเตือนใจให้พนกังานทกุคนมีความตระหนกัถงึจิตวิญญาณความเป็น Southwest ตลอดเวลา 
ทัง้นีเ้พ่ือให้การปฏิบตัหิน้าท่ีของพนกังานเป็นไปในแนวทางเดยีวกนัในทกุๆ จดุสมัผสัและสอดคล้องกบัความเป็น
แบรนด์ ไมว่า่จะอยู่ในสถานการณ์ใดๆ (Miles and Mangold, 2005)  
 
การสร้างแบรนด์จากภายใน อีกหน่ึงความท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เม่ือแบรนด์เก่ียวข้องกบัพนกังานโดยตรง และพนกังานก็เป็นกลไกส าคญัในการสร้างแบรนด์ การปลกูฝังและ
สง่เสริมเจตคติและพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัแบรนด์คงไมใ่ช่เป็นหน้าท่ีของหน่วยงานด้านการตลาดหรือสื่อสาร
องค์กรเท่านัน้ หน่วยงานด้านทรัพยากรบคุคลควรต้องมีบทบาทมากขึน้ในฐานะท่ีเป็นหุ้นสว่นทางกลยทุธ์ 
(Strategic Partner) ขององค์กรในการร่วมขบัเคลื่อนและสร้างแบรนด์จากภายใน กลา่วได้วา่เป็นการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทท่ีท้าทายอย่างย่ิง ทัง้นีอ้งค์กรต้องเร่ิมขยบัขยายจากบทบาทของผู้คมุกฎเกณฑ์ มาเป็นผู้
สง่เสริม ต้องเร่ิมเรียนรู้ เปิดมมุมองใหม่ๆ  ปรับวิธีการคิดและการปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกบัความต้องการของ

ภายนอก 
(ลกูค้า) 

ภายใน 
(พนักงาน) 

น้อย น้อย 

มาก มาก 
Branding 

ชื่อเสยีง ภาพลกัษณ์ 
ความเป็นสนิคา้หรอื
องคก์ร ไมเ่ป็นทีรู่จ้กั 

สรา้งความคาดหวงั
สงู แต่ปฏบิตัหิรอืสง่

มอบไมไ่ด ้

ต่างหน่วยงานต่าง
ปฏบิตัติามหน้าที ่ไม่
เกดิการบูรณาการ 

ขาดความเชื่อมัน่ 
แรงจงูใจ และความ
ภูมใิจในแบรนด ์

กระตุ้น จงูใจ พฤติกรรม 

วฒันธรรมองคก์ร 

ภาพที่ 1 ความสมดุลระหว่างการสร้างแบรนด์สู่ภายนอกและจากภายในองค์กร
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หรือแก้ปัญหาเฉพาะอย่างไร เช่น พนักงานของ Starbucks 

สามารถตัดสินใจเปลี่ยนแปลง เพ่ิมเติมสินค้าและบริการ 

บางอย่าง หรือมอบของขวัญพิเศษเนื่องในโอกาสพิเศษ 

หรือเพื่อชดเชยความไม่สบายใจของลูกค้าได้อย่างยืดหยุ่น 

และทันสถานการณ์ ซึ่งการให้อ�ำนาจลักษณะนี้เป็นการย�้ำให้

มีพฤติกรรมตามความสามารถหลักของ Starbucks เด่นชัด 

ยิง่ข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิง่ การน้อมรับฟังการวิพากษ์วิจารณ์ และ  

สามารถแก้ไขได้อย่างรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ (Michelli, 2007)

4. การให้รางวลั (Reward) และการยกย่อง (Recognition) 

ต่อการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมที่ถูกต้อง พึงประสงค ์ ถือ

ได้ว่าเป็นส่ิงกระตุ้น เสริมแรงอีกประการหนึ่งที่ขาดไม่ได้

ในกระบวนการสร้างแบรนด์จากภายใน กิจกรรมดังกล่าว

เป็นการเสริมแรงจูงใจและสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน 

เมื่อมีความพึงพอใจ พนักงานมีแนวโน้มที่จะมีเจตคติที่ดีต่อ

องค์กรหรือแบรนด์มากขึ้น และสามารถเป็นแบบอย่างที่ดี 

ต่อพนกังานคนอืน่ๆ ให้ได้รับแรงจงูใจในการปฏบิตังิานต่อไป 

อีกด้วย ตวัอย่างเช่น การให้รางวลัพนกังานดเีด่นประจ�ำเดือน 

แก่ผู ้ท่ีมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับกลยุทธ์หรือพันธสัญญา

ของแบรนด์หรือเงื่อนไขอื่นๆ ที่ก�ำหนดไว้ ยิ่งถ้าเป็นเรื่องราว 

หรือประสบการณ์ที่น ่าประทับใจที่ลูกค้าถ่ายทอดก็ควร

พิจารณาเป็นพิเศษ และน�ำมาเผยแพร่เป็นกรณีศึกษาเพ่ือ

สนับสนุนการเรียนรู้จากประสบการณ์ นอกจากนี้ องค์กร

สามารถพิจารณาผลตอบแทนที่มีระบบแบ่งปันผลก�ำไร 

(Profit-Sharing) แก่พนกังานตามอตัราการเตบิโตของแบรนด์

และผลประกอบการตามความเหมาะสม 

5. การก�ำหนดแนวทางในการรับพนักงานใหม่ให้มี

ความสอดคล้องกับพันธสัญญาของแบรนด์ หน่วยงานด้าน

ทรัพยากรบุคคลและการตลาดควรต้องท�ำงานร่วมกันอย่าง

ใกล้ชิดในการพัฒนาเกณฑ์และกระบวนการในการคัดเลือก 

สรรหาพนักงานให้เป็นที่เข้าใจและน�ำไปปฏิบัติได้ส�ำหรับ

หน่วยงานต่างๆ ในองค์กรอย่างชัดเจนและทั่วถึง เพื่อให้

มั่นใจได้ว่าองค์กรจะได้พนักงานที่มีคุณลักษณะ บุคลิกภาพ 

และฐานของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับแบรนด์และวัฒนธรรม

องค์กร เช่น นโยบาย “One Philips” ที่ท�ำให้แนวทางการ

สรรหาและคัดเลือกพนักงานของ Philips เป็นไปในลักษณะ

เดียวกนัท่ัวโลก จากเดิมท่ีต่างคนต่างท�ำตามวธิกีารของตนเอง 

(Leeuwen et al., 2005) นอกจากนี ้การปฐมนเิทศพนกังานใหม่ 

โดยให้ความส�ำคัญกับเนื้อหาความเป็นแบรนด์และการสร้าง 

ความรูสึ้กภูมิใจในแบรนด์ถอืว่าเป็นประเด็นท่ีไม่ควรมองข้าม 

เช่นกัน 

6. กจิกรรมการตลาดภายในส�ำหรบัพนกังาน (Internal 

Campaign) โดยสอดแทรกกจิกรรมดงักล่าวผ่านกระบวนการ

ท�ำงานทีเ่กีย่วข้องกบัพนกังานสมัพนัธ์ (Employee Relations) 

และควรเป็นการร่วมมอืประสานงานระหว่างหน่วยงานบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลและหน่วยงานด้านการตลาดหรือสื่อสาร

องค์กร นอกจากหน้าที่งานในการมองหาและท�ำความเข้าใจ

กับพนักงานทุกคนว่าต้องการอะไร ขาดอะไรบ้าง แล้ว

หากิจกรรมมาตอบสนองความต้องการเหล่านั้นแล้ว งาน

พนักงานสัมพันธ์จะท�ำหน้าท่ีคิดสร้างสรรค์และด�ำเนิน

กิจกรรมการตลาดภายใน โดยมีเป้าหมายเพื่อน�ำกิจกรรมมา

ช่วยจูงใจและปลูกฝังความเป็นแบรนด์และวัฒนธรรมองค์กร 

โดยเป็นสะพานเชือ่มต่อระหว่างหน่วยงานต่างๆ ให้มมีมุมอง 

แนวคิด เจตคติ และแนวปฏิบัติเกีย่วกบัแบรนด์ไปในแนวทาง

เดียวกัน การส่งเสริมความสัมพันธ์และความสามารถในการ

ท�ำงานเป็นทีมแบบบูรณาการ ตลอดจนส่งเสริมให้พนักงาน

ท�ำงานอย่างสนุกและมีความสุข นอกจากนี้ หน่วยงานด้าน

การตลาดอาจใช้กลไกของกิจกรรมการตลาดภายในในการ

ทดสอบแนวความคิดและการตลาดขององค์กรกับพนักงาน

ภายในก่อนน�ำไปด�ำเนินการจริงกับกลุ่มเป้าหมายภายนอก 

เพราะในความเป็นจริงแล้ว พนักงานภายในก็มีบทบาทเป็น

ลูกค้าด้วยเช่นกัน ซึ่งถ้าพนักงานมีความเชื่อมั่นและศรัทธา

ต่อแบรนด์แล้ว พนักงานจะสามารถถ่ายทอดความรู้สึกที่ด ี

ดังกล่าวผ่านพฤติกรรมของตนไปยังลูกค้าได้โดยตรง กรณี

ศึกษาที่ประสบความส�ำเร็จเป็นอย่างสูง ได้แก่ Philips กับ

การรณรงค์แนวคิด “Touch Lives Every Day” ที่ผสมผสาน

การสือ่สารทางการตลาดไปสูล่กูค้าภายนอกท่ีย�ำ้ว่าสนิค้าของ 

Philips ส่งผลกระทบต่อผู้บริโภคทุกๆ ชีวิตในทุกๆ วัน และ

กิจกรรมการสร้างพันธสัญญาทางใจจากแนวคิดดังกล่าวกับ

พนกังาน เพือ่ให้มัน่ใจว่าพนกังานทกุๆ คน ทกุๆ ระดบั ทกุๆ 

หน้าที่งานมีความตระหนักถึงความเป็นส่วนหนึ่งของแบรนด์ 

มีทัศนคติที่ดี พร้อมที่จะส่งมอบพันธสัญญาของแบรนด์ และ 

ทีส่�ำคัญมีส่วนรับผดิชอบต่อผูบ้ริโภคทกุๆ ชวีติในทกุๆ วนั ใน

ทกุๆ พืน้ทีมี่สินค้าของ Philips ทัว่โลก (Leeuwen et al., 2005)

กล่าวโดยสรปุ การส่งเสรมิให้พนกังานมคีวามรู ้ความ 

เข้าใจ ตระหนัก และแสดงออกอย่างเหมาะสมถึงความเป็น 

แบรนด์เป็นกลไกส�ำคัญอย่างหนึ่งในการท�ำให้แบรนด์นั้นๆ 

มีชีวิตขึ้นมา และท�ำให้แบรนด์นั้นๆ สามารถส่งมอบ

พันธสัญญาและประสบการณ์ที่ดีแก่ลูกค้าให้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารองค์กรควรดูแล ใส่ใจ และกระตุ้น

ให้พนักงานมีความพร้อมและมีความสุขที่จะปฏิบัติหน้าที่

ของตน ที่ส�ำคัญต้องมีความเชื่อมั่นในศักยภาพของพนักงาน

ด้วย ซึง่เป็นการขบัเคลือ่นจากภายในสูภ่ายนอก (Inside Out) 

นอกจากนี้ การปรับและจัดระเบียบ (Align) วัฒนธรรมการ

ท�ำงานย่อยของหน่วยงานต่างๆ รวมถึงค่านิยมองค์กรใหม่

ให้เป็นหน่ึงเดียวและสอดคล้องกับพันธสัญญาของแบรนด์ 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและกลยุทธ์ธุรกิจใน 

ภาพรวมกเ็ป็นประเดน็ทีค่วรค�ำนงึถงึเช่นกนั ความเป็นหนึง่เดยีว 

และความสอดคล้องกันท�ำให้เกิดความเข้มแข็ง ชัดเจน และ

ง่ายต่อการสื่อสาร ท�ำความเข้าใจ จดจ�ำ และน�ำไปปฏิบัติ

ได้อย่างมีประสิทธิผลดีกว่า ทั้งนี้เพื่อท�ำให้ทรัพยากรบุคคล

ขององค์กรท�ำหน้าทีเ่ป็นทตูของแบรนด์ทีจ่ะคอยขบัเคลือ่นให้

แบรนด์ประสบความส�ำเร็จอย่างยัง่ยนื ในวันนี ้เมือ่เรากล่าวถงึ 

กิจกรรมทางการตลาด คงไม่ได้หมายความเฉพาะการสร้าง

ประสบการณ์ที่ดีแก่ลูกค้าภายนอก (Customer Experience) 

เพียงกลุ่มเดียว หากแต่ต้องค�ำนึงถึงการสร้างประสบการณ์

ที่ดีแก่พนักงาน (Employee Experience) ซึ่งเปรียบเสมือน

ลูกค้าภายในองค์กรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล

ที่ต้องเปลี่ยนแปลงไปจากภายในไปสู่ภายนอก (Inside Out) 

อีกด้านหนึ่งด้วยเช่นกัน
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ศูนย์ให้ค�ำปรึกษาและพัฒนา คณะพาณิชยศาสตร์

และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้จัดโครงการ

พัฒนาภาวะผู้น�ำนักบริหารระดับสูง (Executive Leadership 

Development Program) ส�ำหรับนักบริหารของภาครัฐและ 

เอกชน และได้น�ำผูร่้วมสัมมนาไปศึกษาดงูานทีมู่ลนธิิพทุธฉอืจ้ี 

ที่ไต้หวันในปี 2555 ตามแรงศรัทธาของผู้ไปมาแล้ว คือ

นายแพทย์วิทิต อรรถเวชกุล อดีตผู้อ�ำนวยการองค์การ

เภสัชกรรมและอดีตผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลบ้านแพ้ว เมื่อ

กลับมาเกิดความศรัทธาเช่นเดียวกับคุณหมอ จึงขอพาผู้ร่วม

สัมมนารุ่นใหม่ไปอีกครั้งในปี 2556 การดูงานท้ังสองครั้ง 

เหมือนกัน วันแรกที่ฮวาเหลียน ดูงานที่มหาศาลาจิ้งซือ 

โรงพยาบาลฉือจี้ มหาวิทยาลัยฉือจี้ สมาณารามจิ้งซือและ

โรงงาน วันที่สองที่ไทเป ดูงานศูนย์คัดแยกขยะและของ 

เรียนรู้เมื่อดูงานประสบการณ์
ของฉือจี้ที่ไต้หวัน

Learning on field trips to visit
experience Tzu Chi
foundation in Taiwan

เหลือใช้ และการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม ขาดเพียงการร่วม 

สังเกตการการประชุมทางไกลตอนเช้า การสาธิตการชงชา

และการเขียนพู่กันจีน และได้ไปดูงานสถานีโทรทัศน์ต้าไอ้  

การดูงานทีฉ่อืจีเ้ป็นประสบการณ์ทีม่คีณุค่ามากกว่าการดงูาน 

ที่ผ่านมา เรียกว่า "เกินกว่าความคาดหวัง" ท�ำให้เกิดพลัง

และแรงบันดาลใจอยากถ่ายทอดประสบการณ์ ผ่านวารสาร

ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อขยายผลการเรียนรู้สู ่สังคม เร่ิมต้น 

บทความด้วยการน�ำเสนอแนวความคิดของการศึกษาดูงาน

ต่างประเทศ ตามด้วยการกล่าวถึงความเป็นมาและพันธกิจ

ของมูลนิธิพุทธฉือจี้ จากนั้นวิเคราะห์ความส�ำเร็จ ปัจจัยแห่ง

ความส�ำเรจ็และการประเมนิคณุค่าการศกึษาดงูาน โดยมแีนว

ความคดิหรอืทฤษฎนี�ำทางอย่างย่อๆ ต่อด้วยแสงแห่งปัญญา 

น�ำมาเป็นบทส่งท้าย  

ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2556

บทความวิชาการผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เมธาวุฒิ พีรพรวิทูร
สาขาการบริหารองค์การ การประกอบการและทรัพยากรมนุษย์

คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
Methawut Peerapornvitoon Ph. D.

Department of Organization, Entrepreneurship and 
Human Resource Management

Thammasat Business School, Thammasat University
E-mail : methawut1@yahoo.com
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(วิชัย โชควิวัฒน, 2555, น.20-23) วันหนึ่งในปี ค.ศ. 1960  

ท่านได้เห็นกองเลือดที่หน้าโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเมือง 

ฮวาเหลียน ทราบว่าเป็นของหญิงชาวเขาแท้งลูกคนหนึ่ง ซึ่ง

เดินทางมา 8 ชั่วโมง แต่เธอไม่มีเงินมัดจ�ำแปดพันเหรียญ 

โรงพยาบาลจึงปฏิเสธการรักษา ญาติจ�ำต้องหามกลับไป 

ท่านปวดร้าวใจมาก จึงตั้งปณิธานในการสงเคราะห์ผู้ยากไร้

ท่านเร่ินต้นงานกุศลสงคราะห์ผู้ตกทุกข์ได้ยากด้วย

การชักชวนแม่บ้านรอบวัด 30 คน ช่วยกันประหยัดคนละ 

50 สตางค์ต่อวัน หยอดไว้ในกระบอกไม้ไผ่ สะสมไว้เพื่อ

สงเคราะห์ผู ้ยากไร้ กระบอกไม้ไผ่จึงเป็นสัญลักษณ์ของ 

ฉือจี้จนถึงทุกวันนี้ ท่านกับลูกศิษย์ 6 คน ต่างมุมานะท�ำ

รองเท้าเด็กขายเพิ่มวันละคู่ เป็นเงินสะสมในกองทุนเช่นกัน 

กองทุนนี้ได้พัฒนาเป็นมูลนิธิฉือจี้ในปี 1966 โดยมีปรัชญา 

ในการก่อตั้งคือ "มนุษย์ทุกผู้ทุกนามต่างสามารถเข้าถึงความ 

เมตตาอันยิ่งใหญ่ดุจเดียวกับพระพุทธองค์ และความเมตตา

ที่แท้จริงคือการลงมือปฏิบัติเพื่อบรรเทาทุกข์ของผู ้อื่น" 

(Inspiring Great Love, 2012, p.2)

ด้วยความเป็นผูน้�ำผูเ้ป่ียมด้วยบารมดีจุ "พระโพธสิตัว์" 

การอุทิศตนอย่างสุดจิตสุดใจของสมาชิกและอาสาสมัคร 

การเผชิญกับปัญหา การพัฒนาและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

มลูนิธทิีเ่ร่ิมต้นด้วยบคุคลกลุม่เลก็ๆ  35 คน ทีเ่มอืงฮวาเหลยีน 

ไต้หวัน เพื่อสงเคราะห์ผู้ยากไร้ด้วยใจที่เปี่ยมด้วยความรัก 

และความเมตตา ได้พัฒนาและแผ่กิ่งก้านสาขาออกไปอย่าง

กว้างขวาง จนกลายเป็นองค์การโลกาภิวัตน์ ปฏิบัติการทุก

แห่งหน มีส�ำนักงานหรือสาขา 517 แห่งทั่วโลก มีอาสาสมัคร

ใน 74 ประเทศ (Inspiring Great Love, 2012, p.2) มีสมาชิก

ทั่วโลกประมาณ 10 ล้านคน จากทุกสาขาอาชีพ

พันธกิจของฉือจี้
พันธกิจของฉือจี้ขยายตัวอย่างต่อเนื่อง จากการกุศล

อย่างเดียวเป็น 8 พันธกิจ (พระเดิมแท้ ชาวหินฟ้า, รัศมี 

กฤษณมิษ และสุวิดา แสงสีสนิท, 2550, น.24-25) ได้แก่ การ

กุศล (Charity) การรักษาพยาบาล (Medicine) การศึกษา 

(Education) มนษุยธรรมและจรยิศลิป์ (Humanitarian) การ

บรรเทาทุกข์นานาชาติ (International Relief) การบริจาค

ไขกระดูก (Bone Marrow Registry) การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 

(Environmental Protection) และงานอาสาสมัครชุมชน 

(Community Volunteers) 

การกุศล
การท�ำกุศลเป็นปณิธานในการก่อตั้งมูลนิธิ เพื่อช่วย

เหลือผู้ตกทุกข์ได้ยาก คนป่วยที่ไม่มีค่ารักษาและคนชราที่

ถูกทอดทิ้ง การสงเคราะห์มีตั้งแต่ให้เสื้อผ้า อาหาร รักษา 

พยาบาล ซ่อมบ้าน สร้างบ้านใหม่ และให้เงินสงเคราะห์ 

รายเดือน ในรายที่แก่ชรา เจ็บป่วย และถูกทอดทิ้ง ยังช่วย

ป้อนข้าว อาบน�้ำ สระผม ล้างแผลที่ฟอนเฟะด้วยหนอง และ 

ท�ำความสะอาดบ้าน ซึง่อาจมเีศษอาหารบดูเน่าจนหนอนยัว้เยีย้ 

โดยไม่แสดงความรังเกียจ และเมือ่เสรจ็สิน้การสงเคราะห์แล้ว 

จะมีการเยี่ยมเยียนผู้รับการสงเคราะห์เดือนละครั้ง เป็นการ

สงเคราะห์ทั้งร่างกายและจิตใจ 

พันธกิจการกุศลมิได้มุ่งผลในการสงเคราะห์เท่านั้น 

มันเป็นกุศโลบายอันลึกซึ้ง ให้ทุกคนได้แสดงความรักและ

ความเมตตาต่อกัน จึงมีหลักปฏิบัติคือ "ช่วยคนจน สอน

คนรวย" (ศุภรัตน์ รัตนมุขย์, 2553, น.40) ช่วยคนจน 

หมายถึง การสงเคราะห์ผู้ขาดแคลนทางจิตใจ (ไม่มีคนดูแล) 

และผู้ยากไร้ทางวัตถุ (ขาดปัจจัยสี่) ให้พ้นทุกข์ เปลี่ยนแปลง

ชวีติใหม่ ให้ความช่วยเหลอืผูอ้ืน่ แม้ผูโ้ชคร้ายหรือด้อยโอกาส

กส็ามารถช่วยเหลอืผูอ้ืน่ได้ สอนคนรวยหมายถงึ ท�ำให้ผูม้ัง่มี

รู้จักทุกข์ของผู้ยากไร้ ให้ความช่วยเหลือ แล้วเกิดความปีติ 

เป็นการสร้างกุศล ฝึกตนให้มีเมตตา พัฒนาจิตใจให้บริสุทธิ์

และเข้าถึงความหมายที่แท้จริงของชีวิต ได้รับความปีติและ

เปลี่ยนทัศนะในการมีชีวิต ปัจจุบันหลักการ “ช่วยคนจน 

สอนคนรวย” ได้ปรับเปลี่ยนเป็น “สอนคนรวย ช่วยคนจน” 

เพราะพบว่าคนรวยเป็นสาเหตหุลกัของปัญหาในสงัคม จงึต้อง

เน้นการสอนคนรวยและช่วยคนจนควบคู่กันไป (พระเดิมแท้  

ชาวหนิฟ้า, รศัม ีกฤษณมษิ และสวุดิา แสงสสีนทิ, 2550, น.24)

การบรรเทาสาธารณภัยนานาชาติ
พันธกิจการกุศลได้ขยายจากการสงเคราะห์ผู้ยากไร้

สู่การบรรเทาสาธารณภัย เมื่อไต้หวันถูกไต้ฝุ่นนาราถล่มใน

การศึกษาดูงานต่างประเทศ
การศกึษาดงูานต่างประเทศเป็นวธิกีารพัฒนาผูบ้รหิาร

รูปแบบหนึ่ง ซึ่งจ�ำเป็นเม่ือผู้บริหารมีประสบการณ์ ความรู้

และความสามารถไม่เพียงพอต่อความจ�ำเป็นของงาน (Job 

Demands) อนัเกดิจากการได้รับภาระหน้าทีใ่หม่ การท�ำงาน

โครงการใหม่ การเผชิญปัญหาใหม่ หรืออยู่ในช่วงที่องค์การ

ก�ำลังเปลี่ยนผ่านหรือต้องการเปลี่ยนแปลง (Noe, 2010) 

การส่งผูบ้รหิารระดบัสงูไปศกึษาดงูานต่างประเทศเป็นท่ีนยิม

กันมากท้ังภาครัฐและเอกชน เพราะมีอานิสงส์ต่อผู้ดูงาน 

หลายประการ เป็นการเปิดโลกทศัน์ให้กว้างไกล สร้างวสิยัทศัน์ 

ใหม่ ท�ำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และเกิดการเรียนรู้แบบ 

“ก้าวกระโดด” โดยอาศัย "ทางลัด" ผ่านประสบการณ์ของ 

ผู ้อื่น ซึ่งย่นเวลา ไม่ต้องค้นคว้าหาค�ำตอบด้วยตนเอง 

ไม่ต้อง “เริม่ต้นท่ีศนูย์” ซึง่ไม่ทนักนิ ชกัช้าและอาจหาค�ำตอบ

ไม่ได้ ในโลกแห่งความเป็นจรงิ นกับรหิารระดบัสงูมข้ีอจ�ำกดั 

ทั้งเรื่องสติปัญญา ประสบการณ์ ความรู้ ข้อมูล เวลา และ 

งบประมาณ (Barnard, 1947) การศึกษาดูงานต่างประเทศ 

จึงเป็นวิธีพัฒนาที่ช่วยลดข้อจ�ำกัดเหล่านี้

แต่การศึกษาดูงานไม่ใช่ “ยาผีบอก” (Panacea) ที่

รักษาได้ทุกโรค การศกึษาดงูานต้องเริม่ต้นทีค่วามจ�ำเป็นของ

งาน (Job Demands) ซ่ึงท�ำให้เกดิความจ�ำเป็นในการพฒันา

ด้วยการศึกษาดูงานต่างประเทศ (Development Needs) 

หากมีวิธีอื่นดีกว่า การศึกษาดูงานต่างประเทศก็ไม่จ�ำเป็น 

เม่ือรู้ความจ�ำเป็นท่ีแน่ชัดแล้ว ต้องออกแบบโครงการศึกษา

ดูงานตามวัตถุประสงค์อย่างเคร่งครัด โดยเลือกสถานที่และ

วธิกีารดงูานอย่างพถีิพิถนั หน่วยงานนัน้ต้องสัง่สมความรูแ้ละ

ประสบการณ์ ซึ่งตรงกับความจ�ำเป็นในการพัฒนา เสมือน

ปรุง “ยา” ที่รักษาได้ “ถูกโรค” ที่ส�ำคัญมาก หน่วยงานนั้น

ต้องเตม็ใจและตัง้ใจทีจ่ะให้ศกึษาดงูาน ถ้าจะให้ดต้ีองร่วมกนั

วิเคราะห์ความจ�ำเป็นในการศึกษาดูงานตั้งแต่ต้น คณะที่ไป 

ต้องใฝ่รู้ มุ่งมั่น และตั้งใจจริง ต้องมีพันธะที่จะน�ำสิ่งที่เรียนรู้ 

มาปรับใช้ ขยายผลสู่การท�ำงาน (Transfer of Learning) 

และที่ส�ำคัญที่สุดท้าย ต้องมีการประเมินผลเพื่อพิสูจน์ความ

คุ้มค่า เพราะว่าการศึกษาดูงานต่างประเทศเป็นการพัฒนา

ที่มีต้นทุนสูงที่สุด

หากการศึกษาดูงานต่างประเทศได้ด�ำเนนิการครบถ้วน 

ตามท่ีว่ามา จึงเรียกได้ว่า การศึกษาดูงาน “ท่ีดี” ซึ่งม ี

หลักประกันความคุ้มค่าต่องบประมาณและเวลา หากว่าไม่

ด�ำเนินการตามนี้หรือมีวิธีตรงกันข้าม ศึกษาดูงานโดยไม่มี

ความจ�ำเป็น เหน็ว่ามงีบประมาณประจ�ำปีเหลอื เลอืกประเทศ

ที่อยากไป ไม่ใช่องค์การหรือหน่วยงานที่จ�ำเป็นต้องศึกษา 

ไปเพื่อท่องเที่ยวและซื้อของ ไม่มีความตั้งใจในการศึกษา 

ดูงาน กลับมาก็แล้วกันไป ไม่มีการประเมินผล ไม่มีเงื่อนไข

หรือพันธะที่จะท�ำอะไรต่อ เช่นนี้ เป็นวิธีการศึกษาดูงาน “ที่

ไม่ดี” ซึ่งไม่มีหลักประกันความคุ้มค่า ไม่อาจเรียกว่าการ

ศึกษาดูงานด้วยซ�้ำไป 

ความเป็นมาของฉือจี้ 
ฉือจี้เป็นมูลนิธิพุทธศาสนามหายาน ผู ้ก ่อตั้งคือ 

พระธรรมาจารย์เจิ้งเหยียน บิดาของท่านเสียชีวิตเพราะ

เส้นเลอืดในสมองแตก ท�ำให้ท่านรูซ้ึง้ถงึความไม่เทีย่งแท้ของ

ชีวิต จึงเริ่มปฏิบัติธรรมเมื่ออายุ 23 ปีและบวชเป็นภิกษุณี

เมื่ออายุ 26 ปี โดยตั้งปณิธาน 3 ข้อ (วิชัย โชควิวัฒน, 2555, 

น.19-24) (1) ตามรอยพระโพธิสัตว์ในการช่วยสรรพสัตว์ให้

พ้นทุกข์ (2) ไม่รับบิณฑบาตและไม่รับบริจาค “วันไหนไม่

ท�ำงาน วันนั้นไม่ต้องกิน” และ (3) เคร่งครัดในการศึกษา

และคัดลอกบูชาสัทธัมปุณฑริกสูตร ซึ่งมีอมิตตาสูตรเป็น

ภาคแรก กล่าวถึง "เมล็ดพันธุ์เพียงหนึ่งเมล็ดแตกเป็นเมล็ด 

จ�ำนวนมาก ซึ่งสามารถขยายพันธุ ์ได้เป็นอเนกอนันต์" 

พระสตูรนีท้�ำให้ท่านเกดิแรงบนัดาลใจ หากปลกุกศุลจติของคน 

ได้หนึ่งคน ผู้นั้นสามารถปลุกศรัทธาคนต่อๆ ไป จนเกิดผู้มี

กศุลจติจ�ำนวนนบัไม่ถ้วน นีเ่ป็นปณธิานในการเผยแผ่ความรัก 

ความเมตตาของท่าน  

ชีวิตในสมณเพศของท่านยากล�ำบากมากเพราะต้อง

อาศัยในกระท่อมหลังเล็กๆ ขนาด 6 x 6 ตารางฟุต ร่วมกับ

ลกูศษิย์รวม 6 คน ต้องเลีย้งชพีด้วยการปลกูถัว่และผกั ท�ำงาน

หนักกลางแจ้ง (Yu, 2002, p.62) และต้องขวนขวายหารายได้

เพิ่มด้วยการถักเสื้อและรองเท้าเด็ก ท�ำถุงมือ ผ้าอ้อม เทียน

บูชาพระ ดอกไม้พลาสติก เครื่องเซรามิก และถุงใส่ของ ซึ่ง

ท�ำจากถงุปนู แล้วน�ำไปขาย รายได้ส่วนหนึง่น�ำไปช่วยผูย้ากไร้ 



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  9998  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ต่อมาเปลี่ยนชื่อเป็นศูนย์สเต็มเซลล์ (The Buddhist Tzu Chi 

Stem Cells Center) ในปี 2002 มีผู้ลงทะเบียนบริจาค

ไขกระดูกถึง 348,185 ราย เพราะพลังศรัทธาที่มีต่อพระ 

ธรรมาจารย์ ความเชื่อมั่นในระบบการด�ำเนินการและการใช้

ความรู้และเทคโนโลยีที่ทันสมัย (อ�ำพล จินดาวัฒนะ, 2550, 

น.56) นับถึงตลุาคม 2009 ได้ผ่าตดัปลกูถ่ายไขกระดกูคนไข้ถึง 

รายที ่2,000 และถึงเมษายน 2010 ได้ผ่าตดัปลกูถ่ายสเตม็เซลล์ 

คนไข้เป็นรายที ่1,000 และในเดอืนตุลาคมปีเดยีวกันได้รับการ

รับรองมาตรฐานจากสมาคมการบริจาคไขกระดูกโลก (The 

World Marrow Donor Association) (Inspiring of Great 

Love, 2012, p.27) และเป็นธนาคารรับบริจาคไขกระดกูทีใ่หญ่ 

ที่สุดในเอเชียและเป็นอันดับสามของโลก    

ฉือจี้จะมีวิธีปฏิบัติต่อผู้บริจาคไขกระดูกอย่างดีเยี่ยม

ทุกขั้นตอน และยกย่องผู้บริจาคว่าเป็นผู้มีความรักบริสุทธ์

อนัยิง่ใหญ่ ซึง่แสดงให้เหน็ดวงใจแห่งความรกัของชาวไต้หวนั 

ที่มีต่อผู้อื่น ผู้รับบริจาคที่หายป่วยแล้วหากประสงค์จะขอพบ 

ผู้บริจาค ฉือจ้ีจะจัดให้พบเพื่อรู้จักกัน และให้ต่างฝ่ายต่าง

ได้ร�ำลึกถึงบุญคุณของกันและกัน ฝ่ายหนึ่งในฐานะ "ผู้ให้

ชีวิตใหม่" อีกฝ่ายในฐานะ "ผู้ให้โอกาส" ได้สร้างกุศลอัน 

ยิ่งใหญ่ "ทั้งสองอยู่ห่างไกล ไม่ได้เป็นญาติพี่น้องและไม่รู้จัก 

กันมาก่อน แต่มีบุญวาสนา ฟ้าลิขิตให้เนื้อเยื่อเข้ากันได้" 

(อ�ำพล จินดาวัฒนะ, 2550, น.57)

 

การศึกษา
พันธกิจด้านการศึกษาเกิดจากการขาดแคลนแพทย์

และพยาบาล เนื่องจากโรงพยาบาลฉือจี้ที่ฮวาเหลียน 

เป็นชนบทห่างไกล ไม่ดึงดูดใจหมอและพยาบาลดีๆ พระ 

ธรรมาจารย์จึงจัดต้ังวทิยาลยัพยาบาลฉอืจ้ีในปี 1989 ซ่ึงต่อมา

พัฒนาเป็นวิทยาลัยเทคโนโลยี และจัดตั้งวิทยาลัยการแพทย์ 

ซึ่งต่อมาพัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยแพทย์ (วิชัย โชควิวัฒน, 

2555, น.87-91) เพือ่ผลิตแพทย์และพยาบาลทีมี่ความเป็นเลิศ 

ในวชิาชพีและมพีรหมวหิารธรรมในหวัใจ หลกัสตูรการแพทย์ 

ของฉอืจีจ้งึต่างจากสถาบนัอืน่ มกีารอบรมบ่มเพาะจติวญิญาณ 

อย่างเข้มข้นเพื่อให้ได้แพทย์และพยาบาลที่เปี่ยมด้วยเมตตา 

มนุษยธรรม และคุณธรรม นักศึกษาแพทย์จึงต้องเรียน

มนุษยศาสตร์และศลิปวฒันธรรม เช่น เรยีนการจดัดอกไม้เพือ่

สอนศิลปะการด�ำเนินชีวิตในเรื่องความงาม ความกลมกลืน

และความพอดี เรียนการชงชาเพื่อฝึกสมาธิ สอนฝ่ายชงชา

ให้รู้จักบริการคนอื่น ฝ่ายรับชารู้จักรอ รู้จักน�้ำใจของผู้ให้ 

และเรียนการเขียนพู่กันเพื่อฝึกสมาธิและความสงบในจิตใจ 

(อ�ำพล จินดาวัฒนะ, 2550, น.47-49)

เนือ่งจากพระธรรมาจารย์เจิง้เหยยีนเหน็ว่า "การศกึษา

เป็นโครงการแห่งความหวัง อนาคตของมนุษยชาติอยู่ที่คน

รุ่นใหม่" (Inspiring of Great Love, 2012, p.33) จึงได้ขยาย

พันธกิจการศึกษาจนครบวงจรในปี 2000 ตั้งแต่ระดับอนุบาล 

ประถมศึกษา มัธยมศึกษา อาชีวศึกษา และอุดมศึกษา ซึ่งมี 

ถึงระดับปริญญาเอก โดยมีค�ำขวัญ "ความรัก ความเมตตา 

ความกรุณา ความสนุกสนาน และความสงบในจิตใจ" และมี 

ปรัชญาในการสอนนักเรียนให้ "เคารพในสรรพชีวิตและเชื่อ 

ในธรรมชาตอินัความดงีามของมนษุย์" (Tzu Chi Foundation, 

2012, p.31) ปลูกฝังตั้งแต่ระดับเด็กอนุบาล วางพื้นฐานด้วย

การประยกุต์ค�ำสอนพทุธศาสนาในชวีติประจ�ำวนั ให้เดก็รูจ้กั

รักและห่วงใยคนอ่ืน ดั่ง "พระโพธิสัตว์น้อย" (Inspiring of 

Great Love, p.34) ต่อมาพันธกิจการศึกษาได้ขยายสู่ 

ต่างประเทศ โดยสร้างโรงเรียนฉอืจีใ้นจาร์กาตา 7 แห่ง ปี 2003 

และในประเทศไทย 1 แห่ง ที่เชียงใหม่ในปี 2005

 

มนุษยธรรมและจริยธรรม
มูลนิธิฉือจี้จัดตั้งขึ้นด้วยปรัชญาพุทธมหายาน มนุษย์

ทุกผู้ทุกนามมีความเป็นพุทธะ คือมีธรรมชาติบริสุทธ์ิและ 

ดีงามอยู่ภายใน ความศรัทธาในธรรมชาติที่ดีงามของมนุษย์

เป็นค่านิยมหลักของพันธกิจด้านวัฒนธรรมของฉือจี้ ใน 

พนัธกจินีฉ้ือจี้ปลูกฝงัและสง่เสรมิคา่นยิมแห่งคณุงามความดี 

ของมนุษย์ให้แพร่หลายในสังคม โดยอาศัยกิจกรรมด้าน

วัฒนธรรมต่างๆ เพื่อสร้างสายใยแห่งความรักและความดี 

อันน�ำไปสู่ความสงบ ความกลมเกลียว และความมั่นคง  

เพือ่บรรลพุนัธกจิน้ี ในปี 1998 ฉอืจีจ้ดัตัง้สถานโีทรทศัน์ 

ต้าไอ้ (ความรักอันยิ่งใหญ่) ซ่ึงเลี้ยงตัวเองด้วยเงินบริจาค

ของสมาชิกฉือจี้ ค่าสมาชิกรายเดือนของผู้ชมที่มีจิตศรัทธา

สนับสนุน และรายได้จากโรงงานแปรรูปขยะของอาสาสมัคร

ปี 1973 ตามด้วยไต้ฝุ่นเธลมาในปี 1977 และไต้ฝุ่นมรกต

ในปี 2009 และขยายพันธกิจสู่การบรรเทาสาธารณภัยใน 

ต่างประเทศ ซึง่เริม่ต้นในปี 1991 เมือ่เกดิอทุกภยัในบงัคลาเทศ 

และในภาคกลางและตะวันออกของจีน ตามด้วยอีกหลาย

เหตุการณ์ คือ ความอดอยากของมองโกเลียในปี 1992 

แผ่นดินไหวในอิหร่านปี 2003 มหาภัยสึนามิในเอเชียใต้ปี 

2004 แผ่นดินไหวในเสฉวนและพายุไซโคลนนาร์กีสในพม่าปี 

2008 ไต้ฝุ่นเคสซานาในฟิลิปปินส์ในปี 2009 น�้ำท่วมใหญ่ใน 

ออสเตรเลียและปากีสถานและแผ่นดินไหวในเฮติปี 2010 

สึนามิในญี่ปุ ่น น�้ำท่วมใหญ่ในเมืองไทย และภัยแล้งใน

เกาหลีเหนือปี 2011 หลักการของการบรรเทาทุกข์นานาชาติ

คือ "การให้ความห่วงใยทุกคนในโลกที่ประสบเคราะห์กรรม" 

ซึ่งเป็นไปตามความเชื่อที่ว่า "พระโพธิสัตว์ทรงสถิตย์อยู่ทุก

แห่งหนเพื่อช่วยเหลือมนุษย์ให้พ้นทุกข์" (Inspiring of Great 

Love, 2012, p.11) ฉือจี้จึงบรรเทาทุกข์สาธารณะทุกแห่ง 

ในโลกนี้ โดยไม่ค�ำนึงถึงความแตกต่างในเรื่องของชาติ สีผิว 

ศาสนา และภมูศิาสตร์ ด้วยหลกัในการปฏบิตัหิน้าทีคื่อ "ถงึที่

ก่อนใคร แต่กลับหลังสุด" 

การบรรเทาทุกข์เป็นไปตามสภาพปัญหาและความ

จ�ำเป็น มีตั้งแต่ให้อาหารทั้งสุกและแห้ง เสื้อกันหนาว ผ้าห่ม 

ยารักษาโรค ไปจนถึงสร้างที่พักชั่วคราว ซ่อมบ้าน สร้างบ้าน

ใหม่ สร้างโรงเรียน จัดท�ำระบบน�้ำประปา ตั้งคลินิกรักษาฟรี 

และฝึกอบรมเพื่อการท�ำงาน อย่างเช่น กรณีไต้ฝุ่นมรกตใน

ไต้หวัน ฉือจี้ขอรับบริจาคและน�ำอาสาสมัคร 350,000 คน 

จาก 52 ประเทศ มาสร้างบ้านเพื่อผู้ประสบภัยถึง 1,200 หลัง 

เปิดคลินิกไม่คิดค่าใช้จ่าย 136 แห่ง เพื่อรักษาคนไข้ 9,443 

คน โดยมีบุคลากรทางการแพทย์อาสาสมัคร 14,00 คน ใน

การบรรเทาทุกข์ (Inspiring of Great Love, 2012, p.7)    

การรักษาพยาบาล
พันธกิจด้านการแพทย์เกิดจากความจริงที่ว่า การ

เจ็บป่วยเป็นทุกข์ท่ีสุดในบรรดาทุกข์ทั้งหลาย และจาก

ประสบการณ์ในการสงเคราะห์ผูย้ากไร้ ท่านธรรมาจารย์พบว่า 

"ความเจ็บป่วยเป็นรากเหง้าของความทุกข์และสาเหตุของ

ความยากจน" (ศุภรัตน์ รัตนมุขย์, 2553, น.67) จึงก่อต้ัง 

คลินิกรักษาผู้ยากไร้ฟรีในปี 1972 และเปิดโรงพยาบาลแรก 

ในปี 1986 ที่ฮัวเหลียน และเปิดโรงพยาบาลเพิ่มอีก 5 แห่ง 

จากปี 1986-2007 ทั้ง 6 แห่ง สร้างจากเงินบริจาคทั้งสิ้น เป็น

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ถึง 4 โรง ขนาดเล็ก 2 โรง ทั้งหมด

ทนัสมยั ได้รบัรางวลัและการรบัรองมาตรฐาน ต่อมาได้ขยาย

เครือข่ายจัดตั้งสมาคมการแพทย์ฉือจี้นานาชาติ (Tzu Chi 

International Medical Association) ในปี 1996 ซึ่งประกอบ

ด้วยบุคลากรทางการแพทย์อาสาสมัคร 7,000 คน จาก 44 

ประเทศ เพื่อท�ำการตรวจสุขภาพและรักษาโรคฟรีในถิ่น 

ทุรกันดารทั่วโลก (Inspiring of Great Love, 2012, p.28) 

นับถึงปี 2011 ได้เปิดคลินิกรักษาฟรี 9,473 แห่ง คนไข้สะสม 

2.07 ล้านคน บุคลากรทางการแพทย์อาสาสมัคร 179,154 

คน และอาสาสมัคร 334,512 คน (Inspiring of Great Love, 

2012, p.29)     

โรงพยาบาลฉือจ้ีมีปรัชญาในการรักษาคือ "เคารพ

ในสรรพชีวิต" และ "ถือคนไข้เป็นศูนย์กลาง" (Inspiring of 

Great Love, 2012, p.23) รวมทั้ง "นับถือคนไข้เป็นครู" และ

ดูแล "คนไข้เหมือนญาติ" คณะแพทย์และอาสาสมัครจึง 

เคารพคนไข้ ให้ความส�ำคัญต่อคนไข้สูงสุด รักษาคนไข้ 

ทุกด้าน ทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคม ทั้งยังเผื่อแผ่ดูแลญาติ

ของผู้ป่วย พระธรรมาจารย์สอนว่า การถือผู้ป่วยเป็นญาติ 

จะท�ำให้คณะแพทย์รักษาด้วยความห่วงใย เอาใจใส่ และ

ตัง้ใจในการรกัษา ท�ำให้เกดิการพฒันาความรูค้วามเชีย่วชาญ

ของแพทย์   

การบริจาคไขกระดูก
พนัธกจิการรบับรจิาคขยายต่อจากการรกัษาพยาบาล 

พระธรรมาจารย์เจิ้งเหยียนไม่อาจทนเห็นทุกข์ของผู้ป่วยที่มี

ปัญหาความผิดปกติของเม็ดเลือด เช่น มะเร็งเม็ดเลือดขาว 

มะเร็งต่อมน�้ำเหลือง โรคไขกระดูกฝ่อ และโรคโลหิตจาง 

บางชนิด ซึ่งจ�ำเป็นต้องรักษาด้วยวิธีการรับบริจาคไขกระดูก

เพ่ือปลกูถ่าย เมือ่ทราบว่าการปลกูถ่ายไขกระดูกสามารถช่วย

ชวีติผูป่้วยได้ โดยไม่เป็นอนัตรายต่อสขุภาพของผูบ้รจิาค ท่าน

จึงเริ่มต้นจัดตั้งธนาคารรับบริจาคไขกระดูก (The Buddhist 

Tzu Chi Bone Marrow Donor Registry) ในปี 1993 ซึ่ง 
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เดียวกันเกิดความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด สามารถร่วมมือกัน 

สือ่สาร แลกเปลีย่นข้อมลู และออกปฏบิตักิารบรรเทาทกุข์ใน

ชุมชนได้ทันทีเมื่อมีการแจ้งเหตุแค่คร้ังเดียว การจัดต้ังตาม 

วธินีียั้งมข้ีอดใีนการสร้างเครือข่ายสมัพนัธ์และการท�ำกิจกรรม

ร่วมกัน ซึ่งท�ำให้เกิดชุมชนที่มีความสุข ความสงบ สันติ และ

ความกลมเกลียว 

ความส�ำเร็จของฉือจี้
ความส�ำเร็จขององค์การประเมินได้จากผลงานของ

องค์การ (Performance) องค์การมีหลายประเภทและ 

ผลงานองค์การมหีลายนยิาม เกณฑ์การประเมนิผลงานจงึมไีด้ 

มากมายหลายประการ อาจพบได้ถึง 30 รายการ เช่น เกณฑ์

การประเมินของ Campbell (1977) โดยที่องค์การและ

ผลงานมีความหลากหลาย จึงไม่อาจมีเกณฑ์มาตรฐานวัด 

ผลงานทกุองค์การได้ เกณฑ์ทีเ่หมาะสมขึน้อยู่กับประเภทและ 

เป้าหมายขององค์การน้ัน เนือ่งจากงานขององค์การมหีลายมติ ิ

(Multidimensional Concept) หลายหน้า (Multi-faced) 

ผลงานขององค์การจึงต้องประเมินด้วยเกณฑ์หรือตัวชี้วัด

ประกอบหลายประการ (Multiple Performance Indicators) 

(Williams, 2002) เพื่อให้ครอบคลุมมิติของงานทั้งหมด และ

เนือ่งจากองค์การต้องการความส�ำเร็จอย่างยัง่ยนื การประเมนิ

ผลงานจึงไม่ควรเน้นเฉพาะผลงานที่ท�ำได้ (Outputs หรือ 

Results) ไม่ว่าจะวัดเป็นผลิตภาพ คุณภาพ ก�ำไร หรือตัวเลข

ทางการเงนิ เพราะผลงานทีท่�ำได้ขึน้อยูกั่บกระบวนการท�ำงาน 

(Process) และปัจจัยร่วมอีกหลายประการ (Williams, 2002) 

ผลงานที่ท�ำได้เป็นเพียงความส�ำเร็จในระยะสั้น ซึ่งวัดด้วย

ดชันทีีค่บัแคบ คอื การเงนิหรอืตวัเลขในบญัช ี(นภดล ร่มโพธิ์

และมนวิภา ผดุงสิทธิ์, 2552) ด้วยเหตุนี้องค์การที่ประสบ

ความส�ำเรจ็จงึอาจจะล้มเหลวในระยะยาว การแสวงหาความ

ส�ำเร็จอย่างยั่งยืนน�ำไปสู่การประเมินผลงานที่ครบทุกด้าน

อย่างสมดุล (Balance Scorecard) ทั้งการเงิน ผู้รับบริการ 

กระบวนการท�ำงานภายใน และการเรียนรู้และการเติบโต 

(Kaplan and Norton,1996)   

ฉือจี้มีความส�ำเร็จอย่างไร ไม่มีใครในมูลนิธิเอ่ยอ้าง

เรื่องนี้ ไม่มีการอวดตัว ตีฆ้องร้องป่าวหรือกล่าวถึง ทิ้งไว้ให้

เป็นหน้าทีข่องผูม้าเยอืนตรกึตรองด้วยสมองของตน จากการ

วิเคราะห์ ผลงานของฉือจี้มีความ "โดดเด่น" เป็นความส�ำเร็จ 

"ขั้นสุดยอด" ด้วยเกณฑ์การประเมินผลงาน 7 ประการ : (1) 

การเติบโตของพันธกิจและการขยายขอบข่ายในการปฏิบัติ

หน้าที ่จากงานสงเคราะห์ผูย้ากไร้ของบคุคล 35 ท่าน ในเมอืง 

ชนบทไต้หวัน เป็นมูลนิธิโลกาภิวัตน์ ปฏิบัติหน้าที่ทั่วโลกใน 

8 พันธกิจ ทั้งๆ ที่เป็นองค์การกุศล ด�ำเนินงานโดยอาศัย

เงินบริจาคเป็นส่วนใหญ่ (2) ผลงานดีเด่นจนเป็นแบบอย่าง

และได้รับรางวัลและการยกย่องเชิดชู จนรู้กันในระดับชาติ

และนานาชาติ (Achievements and Recognitions) ไม่ว่า

งานบรรเทาทุกข์ โรงเรียน มหาวิทยาลัย โรงพยาบาล สถานี

โทรทัศน์ และการแปรสภาพขยะ (3) ความศรัทธาอย่างเต็ม

เปี่ยมของสังคมและสาธารณะ ซึ่งประเมินได้จากเงินบริจาค

จ�ำนวนมหาศาลประมาณปีละ 1 แสนล้านดอลลาร์สหรัฐ 

(4) การขยายฐานสมาชกิและอาสาสมคัร จนมจี�ำนวนมหาศาล 

ทั้งในไต้หวันและต่างประเทศ เฉพาะไต้หวันมีสมาชิกถึง 

7 ล้านคน (5) ความจงรักภักดี (Loyalty) และความผูกพัน  

(Engagement) ของสมาชิกและอาสาสมัครต่อพระ 

ธรรมาจารย์ เป้าหมายและพันธกิจ ท�ำให้ท�ำงานด้วยความ

ทุ่มเท มุ่งมั่น และผูกพัน ชวนกันมา ไม่ลาออก ท�ำงานโดย

ไม่มีค่าจ้าง แถมยังบริจาคและควักเงินส่วนตัวในการท�ำงาน 

(6) ความปีติและความสขุของสมาชกิและอาสาสมคัร (Happy 

Employees) ที่ได้รับจากงานอาสาที่ท�ำ (ฉันทะ หรือ Work 

Itself) และความสัมพันธ์ในบรรยากาศการท�ำงานแบบฉือจี้ 

(Happy Workplace) (7) ระบบการท�ำงานที่มีประสิทธิผล 

ประสิทธิภาพ รวดเร็ว ฉับไว ไหลลื่น และกลมกลืน ด้วย

จิตเมตตา มืออาชีพ นวัตกรรม น�ำสมัยในวิทยาการและ

เทคโนโลยี และ (7) ความสามารถในการเรียนรู้และสั่งสม

ความรู้ เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาพันธกิจอย่างต่อเนื่อง จนมี

คลังความรู้และประสบการณ์มหาศาล

ปัจจัยแห่งความส�ำเร็จ
ความส�ำเร็จขององค์การไม่มี "สูตรส�ำเร็จ" ขึ้นอยู่กับ

ประเภทขององค์การ สถานการณ์และปัจจยัเหตหุลายประการ

ประกอบกนั โดยทัว่ไปองค์การจะประสบความส�ำเรจ็ต้องมผีูน้�ำ 

พิทักษ์ส่ิงแวดล้อมของฉือจี้ ซึ่งมีถึงประมาณ 50,000 คน 

(ศุภรัตน์ รัตนมุขย์, 2553, น.82) ต้าไอ้เป็นทีวีที่ไม่แสวงหา 

ก�ำไรจึงไม่มีโฆษณา เนือ้หาเสนอความด ี(Goodness) ความจรงิ 

(Truth) และความงาม (Beauty) ในโลกนี ้เพือ่ส่งเสรมิให้มนษุย์ 

มีจิตเมตตา (Kindness) มีคุณธรรม และมีแรงบันดาลใจที่จะ

ท�ำดี ต้าไอ้เป็นสถานีโทรทัศน์ที่ทันสมัย ไม่ธรรมดา เพราะว่า

ถ่ายทอดผ่านดาวเทียมถึง 12 ดวง ให้ชมกันได้ทั่วโลก ออก

อากาศเป็นภาษาจีนและอังกฤษ เป็นสถานีแรกในไต้หวันที่

แพร่ภาพรายการด้วยระบบดิจิตอลในปี 2005 และเริ่มออก

อากาศด้วยระบบ HD ตั้งแต่วันแรกของปี 2012 (Inspiring 

of Great Love, p.38) และเคยได้รับการโหวตเป็นสถานีที่มี

อิทธิพลต่อชีวิตของชาวไต้หวันมากที่สุด 

ฉือจี้ยังมีการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมผ่าน

สถานีวิทยุต้าไอ้ 20 ช่อง ซึ่งฟังได้ในไต้หวัน จีนแผ่นดินใหญ่

และอเมริกา มีหนังสือเผยแพร่ค�ำสอนของพระธรรมาจารย์ 

เจิ้งเหยียน ซ่ึงมีการแปลถึง 14 ภาษา เป็นจ�ำนวน 3.45 

ล้านเล่ม มีนิตยสารจิงเตี่ยนและวารสารฉือจี้ ในปี 2004 

นิตยสารจิงเตี่ยนได้รับรางวัลสิ่งพิมพ์เกียรติยศสูงสุดถึง 

4 รางวัล และวารสารฉือจี้ได้รับรางวัลข่าวดีเด่นเป็นปีที่ 3 

รวมท้ังมีร้านหนังสือและกาแฟของฉือจี้ ซึ่งมีการเชิญคนดี 

คนเด่นมาถ่ายทอดประสบการณ์และให้ค�ำแนะน�ำในการด�ำรง

ชีวิต (Inspiring of Great Love, p.39-41) ทั้งหมดนี้ล้วนแล้ว

แต่เป็นเรื่องของการปลูกฝังและส่งเสริมให้คนคิดดี ท�ำดี มี

ความรัก และความเมตตาต่อกัน

การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม
พันธกิจการรักษาสิ่งแวดล้อมเกิดจากความรู้สึกปลง

สังเวชของพระธรรมาจารย์เจิ้งเหยียนต่อพฤติกรรมมนุษย์ใน

การท�ำลายสิ่งแวดล้อม ในการแสดงธรรมครั้งหนึ่งในปี 1999 

ท่านได้เรยีกร้องให้อบุาสกและอบุาสกิารกัษาสิง่แวดล้อมด้วย

การเก็บขยะมาแปรรูป นับแต่นั้น เกิดขบวนการอาสาสมัคร

เก็บขยะเพื่อแปรสภาพ และมีการจัดตั้งสถานีให้การศึกษา

การแปรสภาพขยะ อาสาสมัครประกอบด้วยคนทุกชนชั้น  

ทกุระดบัการศกึษา และทกุเพศทกุวยั ตืน่ก่อนพระอาทติย์ขึน้ 

ตระเวนเก็บทุกส่ิงทุกอย่างทีไ่ม่ใช้แล้วมาแปรสภาพเพ่ือใช้ใหม่ 

การผลิตกระดาษรีไซเคิลหนัก 50 กิโลกรัม สามารถช่วยชีวิต

ต้นไม้อายุ 20 ปี ได้หนึง่ต้น ถงึปี 2004 อาสาสมัครได้ช่วยชวีติ

ต้นไม้ 150,000 กว่าต้น เมื่อนับถึงปี 2011 ซึ่งผลิตกระดาษ

รไีซเคิลได้ 103,787,810 กโิลกรมั ช่วยชวีติต้นไม้ได้ 1,132,581 

ต้น ปัจจบุนัมศีนูย์/จดุแปรสถาพขยะ 6,436 แห่ง มอีาสาสมคัร 

100,391 คน ใน 15​ ประเทศ (Inspiring of Great Love, 

2012, p.46-47)

ขยะท่ีเก็บมาได้จะน�ำมาคัดแยกตามประเภทโดย

อาสาสมัคร กระดาษน�ำมารีไซเคิล ขวดน�้ำพลาสติกน�ำมา

ผลิตผ้าห่ม พรม เสื้อ เสื้อคลุม เศษผ้าท�ำผ้าพันคอและ 

ผ้าคลุม ของเหล่านี้ไม่มีจ�ำหน่าย จะน�ำไปบริจาคเวลาเกิด 

ภัยธรรมชาติ ฝาขวดน�ำมาแปรสภาพแล้วผสมเศษไม้ในอตัรา

อย่างละครึ่ง แล้วผลิตเป็นไม้อัดใหม่ ขวดแก้วน�ำมาบดแล้ว

ผสมยางมะตอยเพื่อท�ำถนนในไทเป ถ้าเป็นเครื่องใช้ไฟฟ้าที่

ยังใช้ได้ก็ซ่อม แล้วจ�ำหน่ายในราคาถูก ในปี 2008 ได้จัดตั้ง

บริษัทต้าไอ้เทคโนโลยี จ�ำกัด ซึ่งเป็นบริษัทไม่แสวงหาก�ำไร

แห่งแรกในไต้หวนั ทีผ่ลติสนิค้าไม่เป็นอนัตรายต่อสิง่แวดล้อม 

โดยใช้วัตถุดิบที่แปรสภาพจากของใช้แล้วทั้งสิ้น บริษัท 

ยดึมัน่ในแนวความคดิของพระธรรมาจารย์เจิง้เหยยีน "อยู่ร่วม

กับโลก" รายได้จากการจ�ำหน่ายบริจาคมูลนิธิฉือจี้เพื่อน�ำไป

ช่วยเหลือผู้ยากไร้และผู้ประสบภัย นอกจากนี้ ฉือจี้ยังจัดท�ำ 

โครงการรณรงค์เรื่องพลังงานทดแทนและการประหยัด

พลังงานและทรัพยากรของโลก 

 

อาสาสมัครชุมชน
พนัธกจิในการส่งเสรมิให้เกดิอาสาสมคัรชมุชนเกดิขึน้

ในปี 1996 เมื่อเกิดไต้ฝุ่นเฮิร์บในไต้หวันจนเกิดน�้ำท่วมใหญ่ 

อาสาสมัครของฉือจี้ไปช่วยเหลือช้าเพราะถนนหนทางถูก

ตัดขาด เสียงต่อว่าท�ำให้พระธรรมาจารย์ตระหนักว่า "ความ

รวดเร็วฉับไวคือหัวใจของงานบรรเทาทุกข์" (วิชัย โชควิวัฒน, 

2555, น.162) ปัญหาท�ำให้ท่านขบคิด และได้ค�ำตอบ นั่น

คือ ให้ชาวบ้านในชุมชนท่ีเกิดเหตุรวมตัวช่วยเหลือกันเอง 

พระธรรมาจารย์จึงก�ำหนดให้มีการปรับโครงสร้างของกลุ่ม 

อาสาสมัครใหม่ จากการรวมตัวตามความสัมพันธ์เป็นการ 

จัดกลุ่มตามพื้นที่หรือชุมชน เพื่อให้อาสาสมัครในชุมชน
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พวกหลังน้ีมีจ�ำนวนมหาศาล สมาชิกทั่วโลก 10 ล้านคน 

เฉพาะในไต้หวัน 7 ล้านคน (1 ใน 4 ของประชากร 26 

ล้านคน) อาสาสมคัรในไต้หวนัมมีากกว่า 2 แสนคน ประกอบ

ด้วยคนทุกชนชั้นอาชีพ ตั้งแต่คนพิการ ผู้สูงวัย แม่บ้าน ไป

จนถึงเศรษฐี นักบัญชี นักธุรกิจ และแพทย์ บุคลากรจ�ำนวน

มากกเ็ป็นอาสาสมคัรเช่นกนั อาสาสมคัรฉอืจีจ้งึมคีรบทัง้เงนิ 

แรงงาน ความรู้ สมอง และความเป็นมืออาชีพ พันธกิจของ 

ฉือจี้จึงขับเคลื่อนด้วยบุคลากร "มืออาชีพ" ที่มี "จิตอาสา" 

และเดินด้วยอาสาสมัครที่มีความเป็น "มืออาชีพ" ท�ำให้เกิด

การปฏบิตังิานทีเ่หนอืมาตรฐาน  ด้วยจติวญิญาณแห่งความดี 

มีเมตตา และความรักโดยปราศจากเงื่อนไข

ชาวฉอืจีม้บีคุลกิภาพตามแบบฉบบัของตน คอื สภุาพ 

อ่อนน้อม ถ่อมตน มเีมตตา รกัเพือ่นมนษุย์ เคารพในศกัดิศ์รี

และคุณค่าของคนอื่น ไม่แบ่งแยกชนชั้น ไม่รังเกียจงานและ

ท�ำงานด้วยความใส่ใจ อทุศิและทุม่เท ทีโ่รงพยาบาลของฉอืจี้ 

จึงมีบุคลากรทางการแพทย์ที่มีจิตวิญญาณ ความเมตตา 

ความรัก และความเอาใจใส่ ให้การดูแลคนไข้ดุจญาติ มี

อาสาสมัครคอยต้อนรับ ให้ค�ำแนะน�ำ เตรียมแฟ้มคนไข้ 

รอที่ห้องแพทย์ ดูแลคนไข้และจัดรถรับส่ง ที่โรงงานท�ำ 

ผ้าห่มมีจิตอาสามาท�ำงานฟรี มีทั้งครู นายต�ำรวจใหญ่ และ

เจ้าของโรงงาน นักออกแบบเสื้อผ้าก็มี ต่างคนต่างท�ำงาน

อย่างแข็งขัน ดูอิ่มเอิบเพราะอิ่มบุญ ที่น่าสนใจคือศูนย์ 

คัดแยกขยะ จะพบอาสาสมัครจ�ำนวนมาก ส่วนใหญ่เป็น 

"อากง" และ "อาม่า" พาลูกหลานมาก็มี เหล่านี้ตั้งหน้าตั้งตา

คัดแยกขยะอย่างมีสมาธิ ไม่วอกแวก เอาจริงเอาจัง ตั้งใจ 

ไม่เหน่ือยและไม่พัก อาม่าบอกว่า มาแล้วมีความสุขเพราะ

การคัดแยกขยะเป็นการปฏิบัติธรรม ฝึกสมาธิ ช่วยสังคม

ก�ำจัดของเสียและสิ่งปฏิกูล เปลี่ยนขยะเป็นของดี ลดปัญหา

โลกร้อน และรายได้จากขยะน�ำไปช่วยเหลือผู้ตกทุกข์ได้ยาก 

และหล่อเลี้ยงสถานีโทรทัศน์ต้าไอ้เพื่อเผยแผ่ความดีงาม 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่สามแห่ง

ความส�ำเร็จ คนดีแบบฉือจี้มีที่มาจากระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 4 กระบวนการ คือการสรรหาและคัดเลือก 

(Recruitment and Selection) การปลูกฝัง (Socialization) 

การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 

และระบบการจงูใจ (Motivation) ฉอืจีม้วิีธีการสรรหาสมาชกิ

และอาสาสมัครด้วยการออกเยี่ยมเยียนผู้เป็นเป้าหมายและ

รับบริจาคอย่างสม�่ำเสมอจนคุ้นเคยกัน แล้วชักชวนให้เข้า

ร่วมพันธกิจโดยอาศัยพรหมวิหารธรรม เป็นธงน�ำให้ท�ำกุศล 

ผลคือได้คนที่มีค่านิยมและบรรทัดฐานตรงกับฉือจี้ตั้งแต่แรก 

คือมีแนวโน้มตามรอยพระโพธิสัตว์ มีเมตตา ชอบอาสา และ

ช่วยเหลือคนอื่น

ฉือจี้มีสมาชิกหลายประเภทตามหลักเกณฑ์ (ศุภรัตน์ 

รัตนมุขย์, 2550, น.102-109) คือ สมาชิกสนับสนุน ซึ่งเป็น 

ผู้บริจาคที่ลงทะเบียน สมาชิกระดับต้น ซึ่งประกอบด้วย

สมาชกิระดบัฝึกงานและสมาชกิระดบับ่มเพาะ สมาชกิระดบั

กรรมการ และสมาชิกกิตติมศักดิ์ การเป็นสมาชิกระดับ

กรรมการไม่ใช่เรื่องง่าย คล้ายผ่านด่านทดสอบ "18 มนุษย์

ทองค�ำ" เริ่มต้นเป็น "ผู้ฝึกงาน" นาน 1 ปี ต้องฝึกท�ำทานแก่ 

ฉอืจ้ีอย่างสม�ำ่เสมอ บอกบญุหาผูบ้รจิาค 25 ราย ร่วมกจิกรรม

และออกไปท�ำงานจติอาสากบัมลูนธิโิดยมพีีเ่ลีย้งดแูล รบัการ

ฝึกอบรมวฒันธรรมการท�ำงานตามทีก่�ำหนด ปีทีส่องต้องเพิม่ 

การบอกบุญหาผู้บริจาคเป็น 40 ราย ต้องถือศีล 10 ข้อ 

ผ่านด่านนีไ้ด้เป็นสมาชกิระดบับ่มเพาะ หากผ่านการประเมนิ

ของคณะกรรมการสมาชิกรุ่นพี่ จะได้เป็นสมาชิกถาวรระดับ

กรรมการ ผ่านการพิสูจน์ว่า มีศรัทธาและความตั้งใจในการ

ท�ำนุบ�ำรุงพระพุทธศาสนาและช่วยเหลือสรรพสัตว์

สมาชกิถาวรระดบักรรมการสวมชดุสนี�ำ้เงนิขาว มสีทิธิ

และภาระหน้าที่มากยิ่งขึ้น (ศุภรัตน์ รัตนมุขย์, 2550, น.102-

108) ต้องมอบกายถวายตัวในการขบัเคลือ่นพนัธกจิของมลูนธิิ

ตามปณิธานของพระธรรมาจารย์ ต้องประชุม ร่วมกิจกรรม 

ออกรบับรจิาค ค้นหาผูย้ากไร้ เยีย่มเยยีนผูป้ระสบภยัและเป็น

พีเ่ล้ียงน้องใหม่ รับใช้โดยไม่มค่ีาจ้าง ต้องควกัเนือ้ตวัเอง แถม

ยังบริจาค ซึ่งแปลว่า ต้องมาด้วยศรัทธาจริงๆ สมาชิกถาวร 

ระดบักรรมการ  ทีอ่ทุศิตนมายาวนาน  ปรมิาณความรบัผดิชอบ 

มากและบริจาคมานาน จะได้เลื่อนสู่ระดับ "วงใน" ต่อไป 

ส�ำหรับเศรษฐีผูม้ศีรัทธาแต่ไม่มเีวลามาก หากบรจิาคหนึง่ล้าน

เหรยีญ (ประมานหนึง่ล้านบาท) จะได้เป็นสมาชกิกติตมิศักดิ์ 

ซึ่งมีวิสัยทัศน์ ความสามารถ และบารมี ที่จะสร้างศรัทธา 

และแรงบนัดาลใจในตวัผูต้าม ให้ร่วมกนัขบัเคลือ่นองค์การไป

สูเ่ป้าหมาย ต้องมทีรพัยากรบคุคลทีม่ค่ีานยิมและบรรทดัฐาน

สอดคล้องกบัเป้าหมาย ค่านยิมและพนัธกจิขององค์การ รวม

ทั้งมีความรู้ ความสามารถ อุทิศ เสียสละ และมีจิตอาสา 

คุณสมบัติอันเพียบพร้อมเหล่านี้เกิดจากระบบการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ท่ีด ีท้ังการสรรหา พฒันา บ�ำรงุรกัษา และจูงใจ 

ต้องมีความสามารถในการบูรณาการการท�ำงานทุกภาคส่วน 

หรอื "องคาพยพ" ทัง้หมด เพือ่มุง่ไปสูเ่ป้าหมายเดยีวกนั ต้องมี

การเรยีนรูแ้ละสะสมความรูเ้พือ่แก้ปัญหาและพฒันา และต้อง

มีความคดิสร้างสรรค์ นวตักรรม เทคโนโลยทีีเ่หมาะสม รวมทัง้ 

มีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์การตลาดที่ดี และม ี

ผลงานเป็นฐานแห่งความเชื่อถือ    

ฉือจี้ไม่มีค�ำอธิบายเหตุแห่งความส�ำเร็จของตน จาก

การศกึษาและวเิคราะห์ ความส�ำเร็จของฉอืจีม้ปัีจจยัประกอบ

อย่างน้อย 6 ประการ คือ ภาวะผู้น�ำของพระธรรมาจารย ์

เจิ้งเหยียน ภาวะผู้ตามของสมาชิกและเหล่าอาสาสมัคร 

ระบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ การบรูณาการในการท�ำงาน 

การเรียนรู้และปัจจัยร่วมอีกหลายประการ

ภาวะผู้น�ำ
ปัจจัยส�ำคัญที่สุดของความส�ำเร็จของฉือจี้ คือ ความ

เป็นผูน้�ำอนัเตม็เป่ียม ของพระธรรมาจารย์เจิง้เหยยีน ซึง่เป็น 

ศูนย์กลางแห่งความรัก ความศรัทธา ความเชื่อมั่น ขวัญ

และก�ำลังใจของมวลสมาชิกและเหล่าอาสา ท่านเป็นผู้ก่อตั้ง 

ก�ำหนดปรชัญา วสิยัทศัน์ และพันธกจิในแต่ละช่วงเหตกุารณ์ 

อีกทั้งเป็นผู้ตัดสินใจให้ทิศทางและแนะแนวทางแก้ปัญหา 

อะไรที่ท่านตัดสินใจ ใครๆ ต่างยินดีมีพันธะ ที่จะท�ำงานฟรี 

เหมือน “พลีชีพ” เพื่อบรรลุเป้าหมาย ตัวอย่างคือ การสร้าง 

โรงพยาบาลฮวาเหลียน เมือ่ท่านเสนอ มแีต่คนคดัค้านเพราะ

ต้องใช้งบประมาณถึง 800 ล้านบาท ซึ่งเป็น 8 เท่าของ 

งบประมาณของจังหวัด (พระไพศาล วิสาโล, 2552, น.35) 

แต่เมื่อท่านยืนยัน “ไม่ว่าจะมีคนคัดค้านกี่คน อาตมาจะท�ำ 

ให้ได้” (วิชัย โชควิวัฒน, 2555, น.162) ทั้งหมดก็หันมา 

สนับสนุนและเดินหน้าหาเงินบริจาค ศรัทธาไหลบ่าท่วมท้น 

มีคนบริจาคทุกรูปแบบ ทั้งบ้าน มรดก เงิน เงินสะสมตลอด

ชีวิต และเงินเดือนที่ขอเบิกนายจ้างล่วงหน้า 1 ปี มีภรรยา 

นายพลบริจาคเครื่องประดับทองค�ำและอัญมณีที่มีทั้งหมด 

โดยประกาศว่า ถ้ามีใหม่ก็จะให้อีก และมีผู้น�ำของมีค่ามา

ประมูลเพื่อบริจาค ผู้ประมูลได้น�ำมาประมูลต่อและยกให้

มูลนิธิอีกรอบ จนในที่สุดก็สร้างโรงพยาบาลได้ส�ำเร็จสม

อุดมการณ์ และสร้างต่ออีก 5 โรงพยาบาลด้วยเงินบริจาค

ล้วนๆ 

ความศรทัธาเลือ่มใสในพระธรรมาจารย์เกดิจากการเป็น 

ผูน้�ำจติวญิญาณ (Spiritual Leadership) การเดนิตามท่านคอื

วิถีอันดีงาม ตามแนวทางของพระโพธิสัตว์กวนอิม ท่านเป็น 

ผู้น�ำแห่งบารมี (Charismatic Leadership) อันเกิดจากการ

สั่งสมคุณงามความดีจนเป็นท่ีประจักษ์ต่อเนื่องยาวนาน พึ่ง

ตนเอง ไม่รบับรจิาค ท�ำงานหนกั มกัน้อย สนัโดษ สงเคราะห์

คนยาก ถือศีลและปฏิบัติธรรมอย่างเคร่งครัด หมดจดทั้ง

มโนกรรม วจีกรรม และกายกรรม (Integrity) มีความเพียร 

อดทน อดกลั้น และไม่ถือโทษโกรธใคร และปฏิบัติตนเป็น

ตัวอย่าง (Leading by Examples) ท่านยังเป็นผู้น�ำแห่งการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ไม่จูงใจให้ท�ำ

ตามด้วยผลตอบแทนท่ีผู้ตามต้องการ (Daft, 2011, p.320) 

แต่จูงใจด้วยวิสัยทัศน์ ก�ำกับด้วยค่านิยม อุดมการณ์ และ

วัฒนธรรมฉือจ้ี โดยมีพระธรรมาจารย์เป็นศูนย์รวมใจ แม้

ท ่านมีการศึกษาแค่ระดับมัธยมและไม่เคยเดินทางไป 

ต่างประเทศ แต่วิสัยทัศน์และพันธกิจที่ท่านคิดและท�ำ คือ

การแก้ปัญหาวิกฤติของชีวิตมนุษย์ทั้งโลก ไม่ว่าปัญหาความ

อดอยากยากจน การรักษาพยาบาล การศึกษา ภัยพิบัติ ขยะ 

มลพิษ และการท�ำลายทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

ท้ังหมดนี้สะท้อนวิสัยทัศน์และอัจฉริยภาพของท่าน ด้วย 

บุญญาบารมีและผลงานอันย่ิงใหญ่ ท่านได้รับการยกย่อง

จากนิตยสารไทม์เป็น "100 บุคคลที่ทรงอิทธิพลที่สุดของโลก"

ภาวะผู้ตาม
ปัจจัยที่สองของความส�ำเร็จ คือ บุคลากรของมูลนิธิ 

ซึ่งกินเงินเดือน ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญและเจ้าหน้าที ่

กับสมาชิกและอาสาสมัคร ซ่ึงท�ำงานฟรี ไม่มีเงินเดือน 
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ประทับใจในความช่วยเหลือ พระธรรมาจารย์ผู้เป็นประธาน 

จะคอยสรปุ เสรมิ เพิม่เตมิ และให้ก�ำลงัใจ การประชมุทางไกล 

ท�ำให้เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และการเรียนรู้ร่วมกัน

คล้าย “การจัดการความรู้” การปลูกฝังปณิธาน อุดมการณ์

และจิตวิญญาณฉือจี้อย่างต่อเนื่อง การเสริมแรงพฤติกรรม

สมาชกิด้วยการรบัรู ้ยกย่องและให้ก�ำลงัใจในกศุลกรรม และ

เป็นการท�ำตลาดเชิงสังคมในเวลาเดียวกัน …

การเรียนรู้
การเรียนรู้เป็นปัจจัยที่ห้า กล่าวได้ว่า การพัฒนาและ

การขยายพนัธกจิของฉอืจีเ้กดิจากการเรยีนรูเ้มือ่เผชญิปัญหา 

และสะสมความรู้เป็นทุนในการด�ำเนินพันธกิจ ซึ่งเห็นได้ใน 

หลายกรณ ีเช่น การเหน็ผูย้ากไร้ถูกทอดทิง้ท�ำให้พระธรรมาจารย์ 

เจิ้งเหยียนชักชวนแม่บ้านหยอดเงินในกระบอกไม้ไผ่ทุกวัน

เพื่อช่วยเหลือ แต่วิธีนี้มีผลน้อย ท่านจึงตั้งมูลนิธิ เมื่ออาการ

โรคหัวใจของท่านก�ำเริบ ลูกศิษย์ตอบท่านว่า ถ้าสิ้นบุญท่าน 

พวกเขาก็เลกิ ท่านจงึตัดสนิใจสร้างโรงพยาบาลเพือ่ให้พนัธกิจ 

ของท่านยังอยู่ เน่ืองจากโรงพยาบาลอยู่ในชนบทห่างไกล 

ท�ำให้ขาดแคลนหมอและบุคลากรทางการแพทย์ ท่านจึง

สร้างมหาวิทยาลัยและคณะแพทย์ เมื่อโรงพยาบาลแพทย์

ขาดแคลน "อาจารย์ใหญ่" ท่านตัง้โครงการรบับรจิาคอาจารย์

ใหญ่ โดยมีพิธีบูชาอย่างยิ่งใหญ่ เมื่อรับรู้ทุกข์ของผู้ป่วยด้วย

โรคเม็ดเลือดผิดปกติ ท่านตั้งศูนย์รับบริจาคไขกระดูก เมื่อ

อาสาสมัครถูกต่อว่าเพราะไปช่วยเหลือเหยื่อไต้ฝุ่นช้า ท่าน

ปรับโครงสร้างอาสาสมัครจากการจัดตามความสัมพันธ์เป็น

ตามพื้นที่ เมื่อเห็นภัยของสื่อที่กระตุ้นกิเลส รับใช้ "บริโภค

นิยม" และส่งเสริมความรุนแรง ท่านตั้งสถานีโทรทัศน์ วิทยุ 

และสิง่พมิพ์เพือ่ปลกูฝังและเผยแผ่ความด ีเมือ่เหน็สภาพตลาด 

ทีไ่ปแสดงธรรมสกปรกและรกด้วยขยะ ท่านขอให้อบุาสกและ

อุบาสิกาใช้สองมือที่ปรบให้ท่าน ช่วยกันเก็บขยะ ซึ่งน�ำไปสู่

พันธกิจการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม

ปัจจัยอื่นๆ
ความส�ำเร็จของฉือจี้เกิดจากปัจจัยอีกหลายประการ 

ที่ส�ำคัญคือ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และเทคโนโลยี 

การก�ำเนิดของมูลนิธิพุทธฉือจี้และการด�ำเนินพันธกิจเป็น 

รูปแบบใหม่ ฉีกแนวจากวิถีพุทธโดยทั่วไปที่เน้นการแสวงบุญ 

สร้างวัด ไหว้พระ สวดมนต์ แผ่เมตตา และการสร้างกุศล

สงเคราะห์แบบต่างคนต่างท�ำ แต่ฉือจี้มีแนวทางใหม่ เป็น

พุทธแนวปฏิบัติ (Buddhism in Actions) เน้นการลงมือท�ำ

กุศลสงเคราะห์ โดยประยุกต์แนวทางของคณะมิชชันนารี

ในคริสตศาสนา ซึ่งมีการจัดองค์การและด�ำเนินกิจกรรม

สม�ำ่เสมอและต่อเน่ือง ฉอืจีม้ภีมูปัิญญาศาสนาเป็นฐาน แทนที่

จะโบราณ กลับทันสมัย "ไฮเทค" ทั้งการบริหาร การปฏิบัติ

หน้าที่และผลงานในทุกพันธกิจ อย่างเช่น การประชุมผ่าน

ทางไกลถ่ายทอดทั่วโลกในลักษณะเหมือนวิธีการหนึ่งในการ

จัดการความรู้ มีสถานีโทรทัศน์ถ่ายทอดผ่านดาวเทียมไป 

ทั่วโลก 12 ดวง เป็นผู้น�ำในการถ่ายทอดทีวีด้วยระบบดิจิตอล

และ HD ที่ส�ำคัญคือ มีบริษัท ต้าไอ้เทคโนโลยี จ�ำกัด ซึ่งเป็น

บรษิทัไม่หวงัก�ำไร ผลติสนิค้าทีน่�ำของเสยีกลบัมาใช้ใหม่และ

ไม่ท�ำลายสิง่แวดล้อม ผลติภณัฑ์มทีัง้เสือ้ผ้า ผ้าห่ม ผ้าพนัคอ 

และกระเป๋า เป็นต้น น่าแปลกใจ ส่วนใหญ่ท�ำจากขวดน�้ำ

พลาสติก และมีผลิตภัณฑ์อาหารและเครื่องดื่มส�ำเร็จรูป

มากมายหลายอย่าง รูปแบบหลากหลายกว่าทีข่ายกนัในตลาด 

แถมหีบห่อเก๋ไก๋สวยงาม

การสื่อสารและการประชาสัมพันธ์เป็นอีกปัจจัยหนึ่ง 

ฉือจี้มีวิธีการสื่อสารและประชาสัมพันธ์ทุกรูปแบบ ทั้งทีวีและ

วิทยุโดยมีรายการของตนเอง และมีสิ่งพิมพ์เกือบทุกประเภท 

รวมทั้งมีร้านกาแฟและหนังสือจิ้งซือ ซึ่งจ�ำหน่ายกาแฟและ

หนังสือของฉือจี้ และมีการจัดเสวนาโดยเชิญคนดังมาพูด 

ปัจจยัส�ำคญัมากอกีประการคอื การใช้การตลาดเชงิสงัคมใน

การแสวงหาสมาชกิและเงนิบรจิาค และความสามารถในการ

สร้างและบรหิารเครอืข่าย ฉอืจ้ีมวิีธีหาสมาชกิและเงนิบริจาค

เสมอืน "ขายตรง" ส่งสมาชกิไปหาสมาชกิใหม่และเงนิบริจาค 

วิธีการคล้ายของธรรมกายแต่เจตนาและวิธีคิดต่างกัน ฉือจี้

ต้องน�ำเงนิบรจิาคไปใช้ในการกศุลสงเคราะห์ตามเจตนารมณ์

ของผู้บริจาคเท่านั้น หากไม่ตรงตามเจตนาต้องหาทางคืน

เงินผู้บริจาค ฉือจี้ไม่มีค�ำสอน "ยิ่งบริจาคมากยิ่งได้บุญมาก" 

แต่ยึดหลัก "บริจาคมากน้อยไม่ส�ำคัญ" ถือค�ำขวัญ "บริจาค 

น้อยๆ แต่บ่อยๆ" ดกีว่า "บริจาคมากๆ แต่นานๆ ครัง้" เหตผุล 

ซึง่เข้าร่วมกจิกรรมต่างๆ เช่น ออกสนามกบัหน่วยแพทย์หรอื

เยี่ยมเยียนผู้ยากไร้

สมาชิกและอาสาสมัครในแต่ละระดับจะได้รับการ

ปฐมนเิทศและฝึกอบรมอย่างเข้มข้นตามขัน้ตอน โดยมรีะบบ

พี่เลี้ยงคอยดูแลและสนับสนุนอย่างใกล้ชิด และได้รับการ

ปลูกฝังและอบรมอย่างต่อเนื่องตลอดไป ผ่านการแสดงธรรม

ของพระธรรมาจารย์ การอ่านหนังสือของท่าน ค�ำสอนที่ติด

อยู่ทั่วไป การท�ำงานอาสา และวิธีปฏิบัติของชาวฉือจี้ในวิถี

ประจ�ำวนั เพือ่ขดัเกลาจติใจให้สะอาดบรสิทุธิอ์ยูเ่สมอ สมาชกิ 

และอาสาสมคัรจะได้ท�ำงานอะไรเป็นไปตามหลกั  "การวางคน 

ให้เหมาะสมกับงาน" (Put the right man in the right job.) 

คือ จัดคนให้เหมาะกับความสนใจ เพศ วัย สภาพร่างกาย 

สุขภาพ และความรู้ความสามารถ

สมาชิกและอาสาสมัครทุกประเภทท�ำงานด้วยความ 

มุ่งมั่นและอุทิศตน เป็นผลของระบบการยกย่องเชิดชูตามวิถี

ฉอืจี ้ซึง่มหีลายวธิกีาร (ศุภรัตน์ รัตนมขุย์, 2550, น.129 -133) 

เพื่อให้รวบรัดขอจัดใหม่เป็น 3 รูปแบบ คือ (1) ระบบ "บุญ

นิยม" แบบชาวพุทธ คือ ได้สร้างบุญกุศล ท�ำนุบ�ำรุงพระพุทธ

ศาสนา (2) ระบบการยกย่องเชิดชู ซึ่งได้แก่ การได้รับบัตร

ประจ�ำตวัสมาชกิ ซึง่มอบโดยพระธรรมาจารย์เจิง้เหยยีน การ

ได้สวมเครื่องแบบต่างๆ ตามระดับของสมาชิก โดยเฉพาะ 

ชุดสีน�้ำเงินขาว การได้รับมอบหมายให้ท�ำงาน การได้รับ 

"อั่งเปาบุญ" ในวันตรุษจีนจากพระธรรมาจารย์เจิ้งเหยียน ซึ่ง

ให้เพื่อเป็นพรปีใหม่ ขอบคุณสมาชิกและเป็นที่ระลึก และ 

การได้รับการประกาศเกียรติคุณในรูปแบบและโอกาสต่างๆ 

ทีเ่ป็นแรงจงูใจสงูสดุคอื การมโีอกาสได้รบัใช้พระธรรมาจารย์

เจิ้งเหยียน และ (3) ระบบการท�ำงานตามวัฒนธรรมของฉือจี้ 

ซึง่มกีารกล่าวขอบคณุ ยกย่องให้เกยีรตกินั ไม่แบ่งแยกชนชัน้ 

ผูกพัน สมานฉันท์ รักกันเหมือนพี่น้อง เอาใจใส่และห่วงใย

สมาชิกและอาสาสมัคร ที่ส�ำคัญที่สุดคือ มีการรับฟังปัญหา

และให้ก�ำลังใจโดยพระธรรมาจารย์เจิ้งเหยียนในทุกเช้าผ่าน

การประชุมทางไกล 

การบูรณาการ
การบูรณาการ (Integration) เป็นเหตุผลที่สี่ การมี

บูรณาการ ซ่ึงหมายถงึความสามารถในการท�ำให้ทุกภาคส่วน 

ท�ำงานร่วมกันเป็นหนึ่งเดียว ฉือจี้มีวิธีประสานงานทั้งใน 

แนวดิ่งและแนวราบ ในแนวดิ่ง วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย

และแนวทางปฏิบติัในระดับบน ถ่ายทอดจากพระธรรมาจารย์ 

สู่ผู้ปฏิบัติงานในระดับล่างได้อย่างไม่ผิดเพี้ยนหรือตกหล่น 

ในขณะท่ีปัญหาการปฏิบัติในระดับล่างได้รับการน�ำเสนอ 

ต่อพระธรรมาจารย์เพ่ือพิจารณาหาทางแก้ไข ในแนวราบ 

หน่วยงานย่อยมีการประสานงานกันในรูปของชุมชนและ 

เครือข่าย โดยมีวิสัยทัศน์และพันธกิจเป็นเป้าหมายน�ำและ

พระธรรมาจารย์เป็นศนูย์รวมใจ ท�ำให้ทกุองคาพยพขบัเคลือ่น

ไปในทิศทางเดียวกันอย่างกลมกลืน ไร้ความขัดแย้งและ 

แรงเสยีดทานในการท�ำงาน ซึง่ต่างจากองค์การใหญ่ในโลกนี้ 

ล้วนมีปัญหาที่แก้ไม่ตก คือการท�ำงานแบบ “แยกส่วน” หรือ 

”ไซโล” หน่วยงานใครหน่วยงานมัน ต่างคนต่างวิ่งเหมือน 

“ม้าล�ำปาง” ขัดขวาง ขัดแย้ง และแข่งขันอย่างไม่สร้างสรรค์ 

อนัเกดิจากอตัตา หน้าทีก่ารงาน การศกึษา สาขาอาชพี สงักัด 

สายงาน ประสบการณ์และข้อมูล รวมทั้งความเป็นตัวตน 

ผลประโยชน์ พวกพ้อง และการเมืองในองค์การ

แต่ฉือจ้ีไม่มีชนชั้น ไม่แข่งขันชิงดี ไม่มีการแบ่งแยก 

ไม่เลือกหรือรังเกียจงาน อ่อนน้อม ถ่อมตน อัตตาต�่ำ น�ำทาง

ด้วยพรหมวหิาร 4 มวีฒันธรรมแห่งความกลมกลนืเป็นพืน้ฐาน 

แล้วยังมีกลยุทธ์สุดยอดในการบูรณาการผ่านการประชุมทาง

ไกลทุกเช้า (Teleconference) อ�ำพล จินดาวัฒนะ เล่าไว้ 

ในหนังสือจิตอาสา พลังสร้างโลก (2550, น.21-24) สรุป 

ได้ว่า…ในห้องประชมุมทีีววีงจรปิดขนาดใหญ่ 6 เครือ่ง พร้อม

จอคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ 3 จอ เริ่มต้นด้วยการเปิดวีดิทัศน์

ชมอาสาสมคัรดแูลผูย้ากไร้ ซึง่เป็นหญงิชราทีม่ปัีญหาทางจติ 

ถกูทอดทิง้อยูใ่นบ้านนานถงึ 17 ปี จบแล้วทีป่ระชมุร่วมร้องเพลง 

อธิษฐานจิตหนึ่งเพลง จากนั้นพระธรรมาจารย์พูดถึงการ

สงเคราะห์หญิงชราในวีดิทัศน์ แล้วกล่าวถึงภัยพิบัติต่างๆ ที่ 

เกิดขึ้นในโลก แล้วเข้าสู่การประชุมทางไกลที่มีการจัดเตรียม 

อย่างด ีถ่ายทอดให้สมาชกิหลายแสนคนได้ชมทัว่โลก เปิดโอกาส 

ให้สมาชิกในท่ีประชุมและท่ีอื่นได้รายงานสิ่งท่ีท�ำ เล่า

ประสบการณ์ ถ่ายทอดความปีติและสิ่งที่ได้เรียนรู้ รวมทั้ง 

ให้ผู ้ได้รับความช่วยเหลือได้แสดงความรู ้สึกซาบซึ้งและ
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ท�ำดี เรื่องนี้สอนให้รู้ว่า น่าจะต้อง "ปฏิวัติ" รายการทีวี ต้องมี 

สถานีโทรทัศน์อย่างฉือจี้

เหนือกว่าความประทับใจ คือความเลื่อมใสศรัทธาต่อ

พระธรรมาจารย์เจิ้งเหยียน ผู้มีบุญบารมี วิสัยทัศน์ และวัตร

ปฏบิติัอนัสะอาดและบริสทุธิข์องท่าน ความเลือ่มใสศรัทธาต่อ

อาสาสมคัรของฉอืจ้ี ซ่ึงมพีนัธะผกูพนัเป็นฟันเฟืองเหนียวแน่น

ขับเคลื่อนพันธกิจ และความเลื่อมใสศรัทธาต่อความส�ำเร็จ

สุดยอดของฉือจ้ีในทุกพันธกิจ ซ่ึงบางเร่ืองต้องบอกว่า "น่า

อัศจรรย์" เช่น สามารถสร้างโรงพยาบาลขนาดใหญ่ทันสมัย 

ถึง 4 โรง และขนาดเล็กทันสมัยอีก 2 โรง โดยอาศัยเพียง 

เงนิบรจิาคและความเลือ่มใสศรทัธาต่อความโปร่งใสตรวจสอบ 

ได้ในการบริหารการเงิน ตลอด 47 ปี ไม่เคยมีปัญหาหรือ 

ข้อครหาใดๆ ทั้งๆ ที่มีเงินบริจาคมหาศาล ซึ่งสะท้อนความ

เป็นมอือาชพี ระบบการบรหิารการเงนิทีด่เียีย่มและจรยิธรรม

ของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง   

คุณค่าการเรียนรู้
การดูงานมูลนิธิฉือจี้ท�ำให้เกิดการเรียนรู้หลากหลาย

มากมาย ถ้าพิจารณาตามพันธกิจจะได้เรียนรู้การกุศลตาม

แนวทางพระโพธิสัตว์ การรักษาพยาบาลที่เชี่ยวชาญและ

เป็นมืออาชีพแต่มีจิตเมตตาสูง การศึกษาที่เป็นระบบ ครบ

วงจร และมีการบูรณาการ การปลูกฝังมนุษยธรรม คุณธรรม 

จริยธรรม และวัฒนธรรม ในทุกขณะ ทุกที่ และทุกวิถีทาง 

ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม ผ่านสื่อ สิ่งพิมพ์ และการสอดแทรก

กิจกรรมในชีวิตประจ�ำวัน การบรรเทาทุกข์นานาชาติ แบบ 

"ถึงก่อนใคร แต่กลับหลังสุด" โดยไม่ค�ำนึงถึงความแตกต่าง

ใดๆ การรับบริจาคไขกระดูกที่ผูกโยงสายใยผู้ให้และผู้รับ 

การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมที่จริงจัง มีพลัง และก้าวหน้ากว่า

รฐับาล และงานอาสาสมคัรชมุชนทีเ่ข้มข้น เริม่ต้นด้วยคนใน

ท้องที่ สานสามัคคีจนเป็นภาคีนานาชาติ พันธกิจทั้งหมด 

โดดเด่นจนเป็นตัวอย่างของสังคมและต่างประเทศ

ถ้าพิจารณาวิชาหรือความรู้จะได้ดูหรือศึกษาภาวะ

ผูน้�ำแบบบญุญาบารมทีีม่วีสิยัทศัน์และกลยทุธ์เป็นเลศิในการ

บรหิารการเปลีย่นแปลง การตลาดเชงิสงัคม ในการระดมพล

คนอาสา การหาสมาชิกและเงินบริจาคจ�ำนวนมหาศาล การ 

จัดการความรู้ผ่านการประชุมทางไกล องค์การแห่งการ 

เรียนรู้ที่เผชิญปัญหา แก้ปัญหา พัฒนาระบบการท�ำงาน 

สะสมความรู้ และถ่ายทอดสู่บุคลากร การบริหารที่มีความ

เป็นมอือาชพีสงู เป็นระบบ ทนัสมยั “ไฮเทค” บนฐานปรชัญา 

ที่มีมาแต่โบราณกาล การบริหารการเงินที่มีความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ ไร้ข้อครหา การบริหารงานจิตอาสาที่ยิ่งใหญ่

ที่สุด ทรงพลังมากที่สุด และประสบความส�ำเร็จมากที่สุด

ในโลก การสร้างระบบเครือข่ายและการบริหารเครือข่าย

สัมพันธ์บนพื้นฐานของชุมชนช่วยตนเอง ซึ่งใหญ่ที่สุดและ

ทรงพลังที่สุด การบริหารสถานีโทรทัศน์วิทยุที่มุ่งเผยแพร่

ความรัก ความดี และความมีเมตตา โดยไม่มีการโฆษณา  

ด้วยพลงัศรทัธาของสมาชกิและสงัคม และท้ายสดุ การเรยีนรู้ 

การสร้างภาพลักษณ์องค์การและความรับผิดชอบต่อสังคม 

(Corporate Social Responsibility) ซึง่จรงิจงั จรงิใจ ท�ำไปเพือ่ 

ความเมตตาและความรกัทีป่ราศจากเงือ่นไขและไม่มกีารแบ่งแยก

หากสนใจในความโดดเด่น จะได้เห็นความเป็นฉือจี้ 

ทีม่เีอกลกัษณ์ในหลายเรือ่ง ฉอืจีเ้ป็นพทุธศาสนาแนวทางการ

ปฏิบัติ (Buddhism in Actions) เพื่อช่วยเพื่อนมนุษย์ให้พ้น

ทุกข์ ไม่ใช่เอาแต่นั่งหลับตาภาวนา แต่ว่ามุ่งลงมือช่วยเหลือ

โดยอาศัยหลักพรหมวิหาร 4 ซึ่งตีความให้เข้าใจง่าย เมตตา 

คือความรักในเพื่อนมนุษย์โดยปราศจากเงื่อนไข กรุณา คือ 

ลงมือช่วยเหลือผู ้ตกทุกข์ได้ยาก มุทิตา คือยินดีในสิ่งที ่

ช่วยเหลือผู้อื่น และอุเบกขา คือไม่หวังสิ่งตอบแทน ฉือจี้

มีความง่ายในการถ่ายทอดธรรม โดยสอนว่า การท�ำงาน

คือการปฏิบัติธรรม รวมทั้งตีความพระโพธิสัตว์ให้มนุษย ์

เข้าถงึได้ง่าย คือทกุคนเปน็พระโพธสิตัว์ได้ด้วยการช่วยเหลอื 

ผู้อื่น และผู้ตกทุกข์ได้ยากเป็น “พระโพธิสัตว์แปลงร่าง” 

มาโปรดสัตว์ จึงต้องลงมือช่วยเหลือให้พ้นทุกข์ ปรัชญาพุทธ

ศาสนาที่เน้นการปฏิบัติตามหลักแห่งความง่ายท�ำให้ฉือจี ้

มีผลงานมหาศาล เพราะพลังงานมาก ความกลมกลืนสูง แต่

อัตตาต�่ำ

ฉือจี้มีลัษณะเด่น เห็นได้ชัดในเรื่องการให้ คือ ผู้ให้

ต้องใส่ใจและตั้งใจ ต้องยื่นให้ผู้รับทั้งสองมืออย่างอ่อนน้อม 

พร้อมกล่าวค�ำขอบคุณผู้รับ ซึ่งถือว่ามีบุญคุณที่เปิดโอกาส

ให้ตนเป็นผู้ให้ และการให้ในวิถีฉือจี้ต้องมีความเจาะจง ตรง 

คอื เงินบรจิาคไม่ส�ำคญั ทีส่�ำคญักว่าคอื การไป "ปลกุพทุธจติ" 

ให้คิดเมตตาช่วยเหลือผู้ตกทุกข์ได้ยาก ซึ่งต้องท�ำบ่อยๆ อีก

ทั้งเพื่อไปสอบถามทุกข์สุขและชักชวนมาร่วมกิจกรรม และ

ประการสุดท้ายแต่ส�ำคัญมาก ความส�ำเร็จของฉือจี้เกิดจาก

ความส�ำเร็จของฉือจี้เอง นั่นคือ ผลงานที่โดดเด่น ความเป็น

มืออาชีพ ความโปร่งใสในการท�ำงาน และความไม่ด่างพร้อย 

ซึ่งเป็นที่ประจักษ์แก่สังคมมายาวนาน ท�ำให้เกิดพลังศรัทธา 

การชักชวนกันมาและการพูดแบบ "ปากต่อปาก" ซึ่งเป็นการ

ตลาดที่ยอดเยี่ยมที่สุด       

  

การประเมินคุณค่า
การศึกษาดูงานเป็นวิธีการพัฒนารูปแบบหนึ่ง จึง

สามารถประเมินผลด้วยวิธีการประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่ง

มีหลายวิธี ที่อ้างอิงกันมากที่สุด คือวิธีการของ Kirkpatrick 

(1987) ซึง่ประเมนิผล 4 ระดบั คอื ปฏกิริยิา (Reactions) การ

เรยีนรู ้(Leaning) การเปลีย่นพฤตกิรรม (Behavior) และการ

เกิดผลงาน (Results) อาศัยการประเมินผลของ Kirkpatrick 

การดูงานมูลนิธิฉือจี้เกิดผลดีทั้ง 4 ระดับ : นักบริหารผู้ดูงาน

เกดิปฏิกิรยิาตอบสนองในทางทีด่มีาก เกดิการเรียนรู้มากมาย

หลายเรื่อง เกิดการเปลี่ยนพฤติกรรมหรือทัศนคติอย่างเห็น 

ได้ชัด และเกิดผลงานตามมาหลังการศึกษาดูงาน

 

คุณค่าปฏิกิริยา
ปฎิกิริยาหมายถึงความรู้สึก “พึงพอใจ” หรือ "ไม่พึง

พอใจ" ของผูด้งูาน ในภาพรวมคณะผูด้งูานฉอืจีม้คีวามสนใจ 

พึงพอใจ สุขใจ และประทับใจในทุกเร่ืองที่ได้รับชม ไม่ว่า 

พนัธกิจ บุคคล ผลงาน อาคารสถานที ่และผลติภณัฑ์ รบัรูไ้ด้จาก

การพูดจา ท่าทีและการแสดงออกของคณะผู้ดูงาน ตั้งแต่ต้น 

จนจบได้พบชาวฉือจี้ที่มีเมตตา ส�ำรวมวาจา สุภาพ อ่อนโยน 

อ่อนน้อม พร้อมกล่าวค�ำขอบคุณทั้งๆ ที่เป็นผู้ให้ พวกเขา

มาคอยต้อนรับขับสู้ น�ำทาง พาชม อธิบาย และสุดท้าย 

ตั้งแถวโบกมือส่งแขกด้วยรอยยิ้ม "พิมพ์เดียวกัน" ความ

ประทับใจท�ำให้รูว่้า น่าจะศกึษาบคุลกิ พฤตกิรรม และวธิกีาร 

ในการรับแขกของชาวฉือจี้ เพื่อน�ำมาเป็นแนวทางหรือ 

แบบอย่างในการปฐมนิเทศพนักงานใหม่เพื่อสร้างความ 

ประทับใจในโอกาสแรก (First Impression) และการ

ประชาสัมพันธ ์ต ้อนรับขับสู ้ผู ้มาดูงานเพื่อสร ้างความ 

ประทับใจให้สุดๆ

ความประทบัใจต่อมา คอืบรรดาอากงและอาม่า ผูม้า 

อาสาคัดแยกขยะท่ีศูนย์ ต่างคนต่างคัดแยกขยะ แทบจะ 

ไม่สนทนา ราวกับว่า เป็นกิจกรรมที่น่าท�ำเหลือเกิน มีคน 

เดินดูเป็นหมู่คณะ ก็ไม่ละสายตาเงยหน้ามาดู ท�ำไม่รู้ไม่ชี้ 

ไม่มีส่ิงใดหันเหความสนใจได้ อย่างท่ีบอกไว้ การคัดแยกขยะ 

เป็นการปฏิบัติธรรมและฝึกสมาธิ จึงมีสติก�ำกับตลอดเวลา 

แม้ชราแต่ว่าผลงานมาก เนื่องจากมี “แรงจูงใจใฝ่กุศล” มี

สุขภาพดีและมีความสุข เพราะไม่ได้อยู่อย่างเบ่ือหน่าย  

เหงาๆ เงียบๆ และคิดมาก ปล่อยให้เวลาผ่านไปอย่างไร้

ประโยชน์ แต่ได้ท�ำงาน ซึง่เป็นการปฏบิตัธิรรมและช่วยเหลอื

สังคม ท�ำให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและความรู้สึกมี

คณุค่า และได้เข้าสงัคมคนวยัเดียวกนั ซ่ึงส�ำคญัมากต่อจติใจ  

อารมณ์ และสุขภาพของคนสูงวยั อาม่าคนหนึง่อายุเกนิ 70 ปี 

ก่อนหน้านีส้ามวนัดสีีว่นัไข้ หลงัมาอาสาคดัแยกขยะ สขุภาพ

ดขีึน้เป็นล�ำดบัจนหายป่วยและแขง็แรงมาก ได้เหน็อากงและ

อาม่ามาท�ำงานจิตอาสา ท�ำให้เรียนรู้ว่า อย่าใช้คนสูงวัยแค่ 

"อยู่บ้านเลี้ยงหลาน" อย่ามองคนสูงวัยเป็น "คนอนาถา" ที่

ต้องให้หยูกยาและเบ้ียเลี้ยงยังชีพเพ่ือสงเคราะห์ ถึงเวลาที่

รัฐ สังคม และองค์การต้องเปลี่ยนมุมมองคนสูงวัยใหม่ แล้ว

ให้โอกาสได้ท�ำงานด้วยเงื่อนไขที่เหมาะสม โดยที่ความสูงวัย

ไม่เป็นอุปสรรค      

ที่ประทับใจกว่าจนน�้ำตาซึมด้วย "ปีติ" เกิดขึ้นใน

ระหว่างชมวีดิทัศน์แสดงการด�ำเนินพันธกิจทั้ง 8 โดยเฉพาะ

ตอนสงเคราะห์ผู ้ยากไร้สูงวัยท่ีถูกทอดท้ิงอย่างไม่มีความ

รังเกียจ และการสงเคราะห์ผ่าตัดทารกแฝดร่างติดกันจาก

ฟิลิปปินส์ท่ีโรงพยาบาลฮวาเหลียน ต่างมีความสุขเมื่อเห็น

ภาพเด็กทารกร่างติดกันนอนแบเบาะ หลังผ่าตัดปลอดภัย 

ต่อมาทั้งคู่อยู่ในชุดนักเรียนอนุบาล วิ่งเล่นในโรงเรียนอย่าง

สนุกสนาน จิตเมตตาอย่างหาได้ยากและความรักอันยิ่งใหญ่

ในแต่ละเหตุการณ์ตามพันธกิจ กระตุ้น “ต่อมความเมตตา” 

ของผู้มาเยือนให้เบ่งบาน จนเกิดอาการน�้ำตาไหลโดยไม่รู้ตัว 

กุศลกรรมเหนี่ยวน�ำดวงจิตให้คิดดี มีเมตตา อยากอาสา 
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เป็นหนังสืออ่านประกอบการเรียน ติดต่อท�ำความรู้จักกับ 

กรรมการฉอืจีใ้นประเทศไทย ตัง้ใจจดัไปดงูานฉอืจีท้กุปี และ

มีปณิธานเขียนหนังสือฉือจ้ีหนึ่งเล่ม ตามรอยท่านผู้ดูงาน 

มาแล้ว คือ นายแพทย์วิชัย โชควิวัฒน (เร่ืองเล่าจากชาว 

ฉือจี้, 2555) นายแพทย์อ�ำพล จินดาวัฒนะ (จิตอาสา พลัง

สร้างโลก, 2550) รศ.ศุภรัตน์ รัตนมุขย์ (ระบบการบริหาร

จัดการงานอาสาสมัคร, 2549) พระเดิมแท้ ชาวหินฟ้า, รัศมี 

กฤษณมิษ และสุวิดา แสงสนิท (การศึกษาแนวทางการปลูก 

จิตส�ำนึกคุณธรรมผ่านระบบการศึกษา : กรณีศึกษามูลนิธิ

พุทธฉือจี้, 2551) และพระไพศาล วิสาโล (ศาสตร์และศิลป์

แห่งการจัดการความดี : ศึกษากรณีมูลนิธิพุทธฉือจี้, 2552)

คุณค่าผลงาน
การประเมนิผลงานอนัเกดิจากการดงูานเป็นเรือ่งยาก 

ไม่อาจท�ำได้มากนักเพราะเป็นเหตุการณ์หลังการดูงาน 

อยากรู้ต้องติดตามดูผลกันต่อไปในระยะยาว เท่าที่สอบถาม

ติดตามผลได้ในขณะนี้มีเพียง 3 ราย รายแรกคือ คุณนงนาถ 

ศิริวัฒน์เวชกุล ผู้จัดการฝ่ายของธนาคารออมสิน หลังดูงาน

ได้น�ำสิ่งของที่เหลือใช้หรือเกินความจ�ำเป็นมาพิจารณา ว่า

จะบริจาคให้ใครเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด เช่น รวบรวม

ขวดพลาสติก กระดาษ และสิ่งของต่างๆ ให้แม่บ้านน�ำไป 

ชั่งขายเป็นรายได้พิเศษ บริจาคเสื้อผ้าแก่ผู้ยากไร้ หรือมอบ

ให้โรงพยาบาลน�ำไปจ�ำหน่ายเป็นรายได้สงเคราะห์คนจน 

ในขณะเดียวกันได้รณรงค์ให้ผู้ปฏิบัติงานประหยัดไฟฟ้าด้วย

การปิดไฟ เคร่ืองปรับอากาศ และเครื่องคอมพิวเตอร์ตอน 

พกักลางวนัหรอืตอนทีไ่ม่ใช้งาน โดยมอบหมายให้ทกุคนปฏิบติั

และช่วยกันตรวจตราดูแล และพยายามพัฒนาการท�ำงาน 

ให้มปีระสทิธภิาพมากขึน้ โดยใช้ทรพัยากรให้น้อยทีส่ดุ ไม่ว่า 

เวลา ไฟฟ้า ประปา และเครื่องใช้ส�ำนักงาน

ด้วยเจตนาใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่าที่สุด 

คุณนงนาถจึงท�ำการเปลี่ยนแปลงวิธีการส่งเอกสาร ซึ่งมี

ปริมาณมากในแต่ละวัน จากการถ่ายส�ำเนาเอกสารครั้งละ

หลายฉบับ แล้วเดินส่งเอกสารต่อหน่วยงาน เป็นการสแกน

ต้นฉบับเอกสารแล้วส่งทางอีเมลแทน ผลการด�ำเนินการ 

ใน 2 เดือน คือ เมษายนและเดือนพฤษภาคม 2556 พบว่า 

สามารถประหยัดเอกสารรวม 270 ฉบับ ลดการใช้กระดาษ 

100% และลดเวลาในการส่งเอกสารประมาณ 40 ชั่วโมงครึ่ง 

ประหยดัเวลาได้ 90% ตามตารางเปรยีบเทยีบ และยงัประหยดั

พนกังานเดนิส่งหนงัสอืได้ทนัท ีและประหยดัพืน้ทีเ่กบ็เอกสาร

ได้อีกมากในระยะยาว ดังตารางเปรียบเทียบ

ตามความต้องการหรือความจ�ำเป็นของผู้รับ มิใช่ให้แบบ 

"โปรยทาน" หรือ "หว่านแห" ฉือจี้จึงต้องมีการส�ำรวจความ

ต้องการก่อนลงมือให้ เช่น การให้ชุดนักเรียนเด็กยากไร้ จะ

ต้องมี "กองหน้า" ไปส�ำรวจและวัดตวัเดก็ก่อนตดั เดก็จงึได้รบั

ชุดนกัเรยีนใหม่ตามขนาดตวั แต่ถ้าเป็นผูร้บัฉอืจีก้ม็วีถิปีฏิบัติ

เช่นกนั ผูร้บัต้องซาบซึง้ในคณุค่าและน�ำ้ใจของผูใ้ห้ และผูร้บั

ต้องรู้จักความอดทนในการรอคอย

ฉือจ้ีมีลักษณะเฉพาะอีกอย่างซึ่งกล่าวอ้างได้ เป็น 

"องค์การแห่งการบูรณาการ" ซึ่งหมายถึง มีการรวมกันเป็น 

หนึง่เดยีวในทุกเรือ่ง ซึง่ยากทีจ่ะพบในหน่วยงานอืน่ ดงัตวัอย่าง

การบูรณาการคนและงานตามที่ได้กล่าวแล้ว อีกกรณีคือการ 

บูรณาการพันธกิจของฉือจี้ ทั้ง 8 อย่าง แยกกันตามประเภท 

และวัตถุประสงค์ แต่ท�ำหน้าที่พร้อมกัน ท�ำร่วมกันและ 

เสริมกัน โดยมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน คือความเป็นพุทธะตาม

พรหมวหิารธรรม ดงัค�ำพดูทีว่่า “เดนิเพยีงก้าวเดยีวเกดิรอยเท้า 

ทั้งแปด” (พระเดิมแท้ ชาวหินฟ้า, รัศมี กฤษณมิษ และสุวิดา 

แสงสสีนทิ, 2551, น.24) เช่น พันธกจิการศึกษา มกีารปลกูฝัง 

มนุษยธรรม คุณธรรม และความดี การท�ำกุศล การรักษา

พยาบาล การรักษาสิ่งแวดล้อม และการอนุรักษ์พลังงาน  

พันธกิจการรักษาพยาบาล ก็มีการกุศลสงเคราะห์ การ 

ปลูกฝังมนุษยธรรม คุณธรรม และความดี และมีการอนุรักษ์

สิ่งแวดล้อมและพลังงานเช่นกัน และพันธกิจการอนุรักษ ์

สิ่งแวดล้อม มีการปลูกฝังว่า การคัดแยกขยะเป็นการ 

ปฏิบัติธรรม น้อมน�ำจิตใจให้เป็นพุทธะ เปลี่ยนขยะเป็นเงิน

เพื่อน�ำไปใช้ในการกุศลและสนับสนุนสถานีโทรทัศน์เพ่ือ 

เผยแพร่ความรัก ความเมตตา และคุณงามความดี 

ฉอืจีย้งัมทีีน่่าเรยีนรูอ้กีอย่าง ซึง่ต่างจากทีไ่หนๆ ใครก็

เลียนแบบยาก นั่นคือ ฉือจี้มี "ทวิลักษณะ" ในหลายเรื่อง เป็น

เพียงมูลนิธิซึ่งน่าจะท�ำกิจกรรมเล็กๆ แต่กลับท�ำการใหญ่ๆ 

อาศัยแนวทางศาสนาซึ่งน่าจะโบราณแต่กลับมีวิชาการและ

เทคโนโลยีท่ีเลิศล�้ำน�ำสมัย มีการบริหารที่เป็นระบบและมี

ความเป็นมืออาชีพสูงมากแต่กลับขับเคลื่อนด้วยพลังอาสา

สมัคร มหีมอทีเ่ชีย่วชาญสงูมากแต่มเีมตตา จติอาสา และรูจั้ก

ขอบคณุคนไข้ มสีมาชกิและอาสาสมคัรร้อยพ่อพันแม่จ�ำนวน 

มหาศาลแต่กลับมีบุคลิกเป็นพิมพ์เดียวกัน ไม่ขัดแย้ง สับสน

และไม่วุน่วาย คนเหล่านีท้�ำงานเตม็ทีโ่ดยไม่มค่ีาจ้าง แถมยงั

ต้อง "ควักเนื้อตัวเอง" 

    

คุณค่าการเปลี่ยนพฤติกรรม
ผูด้งูานเกดิการเปลีย่นแปลงความคดิ จติใจ และทศันคติ 

ในระดับหนึง่ ซ่ึงท�ำให้เกดิกศุลเจตนาท่ีจะกระท�ำกรรมด ีหรอื

มีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ตัวอย่างแรงกล้า 

ซึ่งไปมาก่อนหน้านี้ คือนายแพทย์วิทิต อรรถเวชกุล คุณหมอ 

“แบก” ความศรทัธากลบัมาเล่าในห้องบรรยายและห้องอาหาร 

ตอนพักเท่ียง ก่อนหน้ามาบรรยาย คุณหมอไปขอพบ 

ผูอ้�ำนวยการโรงเรยีนมธัยมศกึษา เพือ่หา “นกัเรยีนเหลอืขอ” 

ท่ีพอจะหาได้ คุณหมอเชือ่ว่าจะสามารถเปล่ียนแปลงเด็กพวกนัน้ 

ได้ด้วยความรักและความเมตตากรุณาตามแนวทางฉือจี้ 

การดูงานของคณะเราหนนี้ คณบดี คณะบัญชี 

มหาวิทยาลัยศรีปทุม ดร.ฐิตาภรณ์ สินจรูญศักดิ์ รายงาน

ว่า เกิดแรงบันดาลใจ ท�ำให้ตั้งปณิธานที่จะช่วยเหลือสังคม 

ผู้ด้อยโอกาส และท�ำความดีอย่างจริงจัง โดยไม่มุ ่งหวัง 

สิ่งตอบแทน จะปฏิบัติตนให้เหมาะสมทั้งกาย วาจา และใจ 

และยังประโยชน์ต่อบุคคลทั่วไป จะยึดหลักพรหมวิหารธรรม

น�ำชวีติ จะปฏบิตังิานด้วยหลกัเมตตาธรรม เสยีสละความสขุ

ส่วนตนเพื่อผู้อื่น จะประหยัดและอดออมเงินวันละนิด ร่วม

กันหลายๆ คนในหลายๆ ประเทศ เพื่อช่วยเหลือผู้ตกทุกข์

ได้ยากหรือท�ำประโยชน์ต่อสังคมโลก และจะผลักดันญาติ 

พี่น้อง เพื่อน ผู้ใต้การบังคับบัญชา ลูกศิษย์ และคนในสังคม 

ให้รู้จักจิตอาสาช่วยเหลือสังคม

หั วหน ้ าคณะผู ้ ดู ง านอยาก เดิ นตามแนวทาง 

พระโพธิสัตว์ อยากท�ำงานจิตอาสา อยากปลูกเมตตาให ้

เบ่งบานในจิตใจ อยากเป็นผู้ให้มากขึ้น อยากใช้ทรัพยากร

และสิ่งของอย่างคุ้มค่าและประหยัด จึงรู ้สึกยินดีที่ยังใช้ 

"รถเก่ามือสอง" มีพฤติกรรมประหยัดน�้ำและไฟ ของกิน 

ของใช้ รวมทั้งกระดาษและถุงพลาสติก หาหนังสือเกี่ยวกับ 

ฉือจี้มาศึกษา โดยขอจากศูนย์คุณธรรมและส�ำนักงาน 

คณะกรรมการส่งเสริมสุขภาพแห่งชาติ เผยแพร่งานของฉือจี้ 

ให้คนรู้จัก บรรยายเรื่องของฉือจี้สอดแทรกในการบรรยาย

ทุกครั้งที่มีโอกาส ก�ำหนดให้หนังสือฉือจี้ที่มีทั้งหมด 5 เล่ม

18 
 

 

 

 รายท่ีสอง เป็นผลงานรวมของผู้บริหารของส านกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ ทัง้ 2 รุ่น หลงัการดู
งานได้จดัท าโครงการน าร่อง 2 โครงการ คือ "โครงกำรกำรคดัแยกขยะใส่ถงัใส ใส่ใจส่ิงแวดล้อม" และ "โครงกำร
รณรงค์ประหยดัน ้ำประหยดัไฟ" เพ่ือให้บุคลากรตระหนกัถึงความส าคญัในการคดัแยกขยะอย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ และเพ่ือปลกูฝังจิตส านกึในการมีสว่นร่วมในการประหยดัพลงังานและรักษาสิ่งแวดล้อม 

 โครงการคัดแยกขยะใส่ถังใส ใส่ใจสิ่งแวดล้อม 

เร่ิมต้นด้วยการประชุม เตรียมถังขยะใสขนาดใหญ่และเล็ก 
ถุงใส่ขยะและสมุดบันทึก เต รียมสถานท่ีจัด เก็บขยะ 
ประชาสัมพันธ์โครงการ และเร่ิมด าเนินการ ผลการด าเนิน
โครงการประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจ สามารถน าขยะท่ีคดั

แล้วไปขายจ านวน 4 ครัง้ ได้เงินเพ่ิมขึน้ในแต่ละครัง้ ท่ี
ด าเนินการ แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความใส่ใจมากขึน้
ตามล าดับ ในขณะท่ีการใช้กระดาษของส านักงานใน
หน่วยงานลดลง ซึง่เกิดจากการรณรงค์ใช้กระดาษทัง้ 2 ด้าน   

ตารางเปรียบเทียบ จ�ำนวนเอกสารและเวลาที่ใช้ในการเดินส่งเอกสารกับการสแกนเอกสาร
ส่งทาง E-mail ในเดือนเมษายน-พฤษภาคม 2556
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สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  111110  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

จากดูงานต้ังปณิธานจะนับถือความสามารถของผู้อ่ืน จะ 

ส่งเสริมผู้อื่นในการสร้างสรรค์ผลงานตามถนัด จะท�ำงาน 

ร่วมกับทีมงานด้วยความทุ่มเท และจะเชื่อถือทีมงานและ 

สร้างความเชื่อถือแก่ทีมงานเพื่อความส�ำเร็จร่วมกัน ที่ส�ำคัญ

คือ ในฐานะนักวิชาการ อาจารย์ชลธิศผุดความคิดใหม่ ยัง

ไม่มีใครท�ำในตลาดการฝึกอบรมพัฒนา ขอเรียกว่าความคิด 

“พทุธจติอสิระ” จะอทุศิรบัผดิชอบต่อสงัคมโดยไม่ต้องรอหรอื

ขอให้ใครมาช่วย (Individual Social Responsibility) ด้วย 

การบรกิารวชิาการเหมอืน “งานกศุล” คอื จะรบับรรยายและ

ให้ค�ำปรกึษาแก่องค์การและห้างร้าน โดยคดิค่าตอบแทนเป็น 

“เงินบริจาค” เจ้าภาพหรือหน่วยงานผูเ้ชญิต้องน�ำค่าตอบแทน

วทิยากรหรอืค่าทีป่รกึษาไปบรจิาคแก่องค์การกศุลและมลูนธิิ

ต่างๆ นับเป็น “กุศลศโลบาย” (อุบายให้เกิดกุศล) ที่ดียิ่ง 

“ยิงหน่ึงนัดได้นกหลายตัว” หรือ “ท�ำบุญหนึ่งคร้ังแตกบุญ

หลายต่อ” เจ้าภาพได้รับค�ำปรึกษา ได้พัฒนาบุคลากร ได้ท�ำ 

การกุศล และได้รับการหักลดหย่อนภาษี ส่วนอาจารย์ชลธิศ

ได้อทุศิตนท�ำกศุล (ให้ความรูโ้ดยไม่รบัสิง่ตอบแทน) ได้ความ 

นิยม (ได้รับการยกย่องสรรเสริญ) และได้ “ปันผลบุญ” 

(บุญอันไม่รู้จบที่เกิดจากกุศลจิตของผู้อื่น) จาก “หุ้น” ที่ได้

ลงทุนไปในครั้งแรก (กุศลจิตริเร่ิมในการให้โดยไม่รับค่าตัว) 

ความคิดริเริ่มเรื่องนี้ดีมาก จากเจตนารมณ์หรืออุดมการณ์ 

“เล็กๆ” จะเกิดอานิสงส์ “ยิ่งใหญ่” ซึ่ง “ต่อบุญ” ไปไม่รู้จบ

 

บทส่งท้าย
แสงแห่งปัญญา

การศึกษาดูงานผ่านไป คิดย้อนหลัง หยั่งรู้ว่า เกิด

ปัญญา (Wisdom) เมื่อมาฉือจี้ ปัญญานี้มีคุณค่ากว่าทรัพย์

ใดๆ คือ การให้ที่แท้ ธรรมกับการท�ำงานและพลังแห่งความ

ง่าย เริ่มต้นที่การให้ในความหมายที่ถูกต้อง ก่อนนี้เข้าใจผิด 

คิดว่า ผู้ให้ “ยิ่งใหญ่” หรือ “เหนือกว่า” ผู้รับ จึงนับเป็นผู้มี 

“บุญคุณ” จะให้ “อะไร” หรือ “อย่างไร” ก็ได้ การให้กลับ

กลายเป็น “การพอกอตัตา” ให้หนากว่าเก่า แทนทีจ่ะเป็นการ

ลดละสละกเิลสและความโลภ การให้ทีถ่กูต้องตามภมูปัิญญา

ต้องมีเมตตา ต้องให้ด้วยความอ่อนน้อมและขอบคุณผู้รับ 

เพราะถ้าไม่มีผู้รับ ตนจะเป็นผู้ให้ไม่ได้ และต้องให้อย่าง  

“ตัง้ใจ” และ “เจาะจง” ไม่ใช่ “การโปรยทาน” หรอื “เหวีย่งแห” 

ผู้รับจะต้องได้ในสิ่งที่ต้องการและเหมาะสมต่อผู้รับจริงๆ จึง

จะเป็นการให้ ไม่ใช่ได้ในสิ่งที่ผู้ให้อยากให้ ด้วยเหตุนี้ ฉือจี้ 

จึงมีการส�ำรวจความต้องการ ก่อนที่จะท�ำกุศลสงเคราะห์

หรอืบรรเทาทกุข์ เช่น ไปส�ำรวจและวัดตัวเดก็ยากจน แล้วจึง 

ตัดเสื้อและกางเกงนักเรียนขนาดตัวส่งไปให้ และการให้ที่ 

ถูกต้องเป็นการให้ที่ไม่มีเงื่อนไข ไม่ถูกจ�ำกัดด้วยเพศ สีผิว 

เชื้อชาติ ศาสนา หรืออคติใดๆ ต้องเป็นไปด้วยความรักใน

เพื่อนมนุษย์อย่างแท้จริง

การให้โดยไม่มีเงื่อนไขอาจท�ำให้มีใครโต้แย้ง เดี๋ยวนี ้

มีผู้ไม่เห็นด้วยในการช่วยโดยไม่แยกแยะ การให้ทานผิดๆ 

ส่งเสรมิให้เพิม่ขอทาน การหลอกลวงต้มตุน๋ให้ท�ำบญุ รวมทัง้ 

การขโมยเด็กและท�ำให้พิการเพื่อน�ำมาขอทาน จึงเกิด 

“ปรัศนี” จะให้ดีหรือไม่ ใจหนึ่งอยากท�ำดี คิดอีกทีกลัว 

ถูกหลอก เกรงว่าความกรุณาจะน�ำมาซึ่งการท�ำร้ายเด็กและ

สังคม พระธรรมาจารย์สอนว่า “ให้เงินผิดคนดีกว่าการไม่ให้

เงนิผูท้ีจ่�ำเป็นต้องได้รบั” นัน่หมายความว่า หากว่ามเีหลอืพอ 

เผื่อแผ่ แม้ให้ผิดคนไปบ้างก็ยังดีกว่า เพราะว่ายังไง ก็ได ้

ช่วยเหลือผู้เดือดร้อน ผู้ให้จึงไม่ควรทุกข์ เสียความรู้สึกที่ให้

ผดิคน และไม่กังวลจนมองข้ามความเดอืดร้อน แล้วผูใ้ห้จะได้ 

“ความสขุเตม็ๆ” จากการให้ ไม่เชือ่ลองคดิด ูกรณใีดรบกวน 

จิตใจมากกว่า รู้ว่า ช่วยเหลือผิดคน กับรู้ว่า เพิกเฉยละเลย

ผู้มีทุกข์ ทัศนะพระธรรมาจารย์สอดคล้องกับภาษิตกฎหมาย 

“ปล่อยคนผดิไปสบิคนดกีว่าผูบ้รสิทุธิถ์กูลงโทษ” เป็นสิง่ยนืยนั

ว่าท่านถูกต้อง    

คนเราเข้าใจการให้ไม่ถูกต้อง ต่างจ้องจะเป็นผู้รับ

มากกว่าเป็นผู้ให้ โดยเข้าใจว่า ผู ้รับได้ ผู ้ให้เสีย เป็น 

ผู้รับดีเพราะมีความสุขในการได้รับ บ�ำบัดสิ่งที่ต้องการ ผู้มี

ปรีชาญาณจะรู้ว่า ผู้ให้มีความสุขมากกว่า คงทนกว่า และ

แน่นอนกว่าความสุขของผู้รับ เพราะผู้รับได้เฉพาะสิ่งที่ “ยัง

ขาดอยู่” ได้เพียง “ชั่วครั้งชั่วคราว” เกิดความสุข “เพียง

สัน้ๆ” แล้วสขุนัน้กผ่็านไป จะมใีครให้หรือไม่ และจะได้กีค่ร้ัง 

อยู่ที่ใจของผู้ให้ จึงไม่แน่นอน แต่ผู้ให้ได้ “ส่วนเพิ่ม” ไม่ใช่

เติม “ส่วนขาด” ความสุขของผู้ให้อยู่ในใจตลอดกาล และ

เป็นความสุขที่แน่นอนเพราะขึ้นอยู่กับใจของผู้ให้เอง ผู้ให้จึง

รายที่สอง เป็นผลงานรวมของผู้บริหารของส�ำนักงาน

ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ ทั้ง 2 รุ่น หลังการดูงานได้ 

จัดท�ำโครงการน�ำร่อง 2 โครงการ คือ "โครงการการ 

คดัแยกขยะใส่ถงัใส ใส่ใจสิง่แวดล้อม" และ "โครงการรณรงค์

ประหยัดน�้ำประหยัดไฟ" เพื่อให้บุคลากรตระหนักถึงความ

ส�ำคัญในการคัดแยกขยะอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 

และเพื่อปลูกฝังจิตส�ำนึกในการมีส่วนร่วมในการประหยัด

พลังงานและรักษาสิ่งแวดล้อม

โครงการคดัแยกขยะใส่ถงัใส  ใส่ใจสิง่แวดล้อม  เริม่ต้น 

ด้วยการประชุม เตรยีมถงัขยะใสขนาดใหญ่และเลก็ ถงุใส่ขยะ 

และสมุดบันทึก เตรียมสถานที่จัดเก็บขยะ ประชาสัมพันธ์

โครงการ และเริ่มด�ำเนินการ ผลการด�ำเนินโครงการประสบ

ผลส�ำเร็จเป็นที่น่าพอใจ สามารถน�ำขยะที่คัดแล้วไปขาย

จ�ำนวน 4 ครั้ง ได้เงินเพิ่มขึ้นในแต่ละครั้งที่ด�ำเนินการ แสดง

ให้เห็นว่าบุคลากรมีความใส่ใจมากขึ้นตามล�ำดับ ในขณะที่

การใช้กระดาษของส�ำนักงานในหน่วยงานลดลง ซึ่งเกิดจาก

การรณรงค์ใช้กระดาษทั้ง 2 ด้าน

ส�ำหรับโครงการรณรงค์ประหยัดน�้ำประหยัดไฟ ได้

ชักชวนและขอความร่วมมือบุคลากรช่วยกันประหยัดน�้ำ 

และประหยัดไฟฟ้าในหน่วยงาน ด้วยการติดประกาศที่บอร์ด 

ประชาสมัพนัธ์ ห้องน�ำ้ และโถงทางเดนิ รวมทัง้เสยีงตามสาย 

และจัดท�ำรายการตรวจสอบการปิดไฟฟ้า เครื่องปรับอากาศ

และเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยมอบหมายให้ผู ้ที่ออกจาก

ส�ำนักงานเป็นคนสุดท้ายมีหน้าที่ตรวจสอบและบันทึกก่อน

ออกไปทานข้าวกลางวันและก่อนกลับบ้าน การด�ำเนินการ

ประสบผลส�ำเร็จเป็นที่น่าพอใจ สามารถลดค่าไฟฟ้าในปี

ปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับปีที่แล้วในช่วงเวลาเดียวกัน 

นอกจากนั้น ยังมีมาตรการให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ

การดูแลอาคารสถานที่ ตรวจสอบ บ�ำรุงรักษา และซ่อมแซม

เครื่องใช้ไฟฟ้าและอุปกรณ์ต่างๆ ให้อยู่ในสภาพท่ีดี พร้อม 

ใช้งานอยู่เสมอ ไม่ต้องรอจนเสีย เสื่อมสภาพหรือหมดอายุ

การใช้งาน ซ่ึงเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ใช้ได้นาน

และทนทาน ลดปรมิาณการกลายเป็นขยะก่อนเวลาอนัสมควร

ผู้บริหารของส�ำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์

เปิดใจว่า การเข้ารับการอบรมและดูงานในโครงการท�ำให้

เกิดแรงบันดาลใจในการน�ำความรู้มาแบ่งปันผู้บริหารและ 

ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับชั้น และ “ต่อยอด” ความคิดในการ 

จัดท�ำโครงการและขยายผลการอนุรักษ์ทรัพยากรและ

พลังงาน รวมท้ังกระตุ้นบุคลากรในทุกหน่วยงานให้เกิด 

ความคดิสร้างสรรค์และความแขง็ขนัในการมส่ีวนร่วมคดิและ 

ร่วมท�ำกิจกรรมดีๆ อย่างจริงจังและยั่งยืน

รายที่สามเป็นเรื่องของ ผศ.ดร.ชลธิศ เอี่ยมวรวุฒิกุล 

คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีปทุม กลับ 
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 รายท่ีสอง เป็นผลงานรวมของผู้บริหารของส านกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ ทัง้ 2 รุ่น หลงัการดู
งานได้จดัท าโครงการน าร่อง 2 โครงการ คือ "โครงกำรกำรคดัแยกขยะใส่ถงัใส ใส่ใจส่ิงแวดล้อม" และ "โครงกำร
รณรงค์ประหยดัน ้ำประหยดัไฟ" เพ่ือให้บุคลากรตระหนกัถึงความส าคญัในการคดัแยกขยะอย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ และเพ่ือปลกูฝังจิตส านกึในการมีสว่นร่วมในการประหยดัพลงังานและรักษาสิ่งแวดล้อม 

 โครงการคัดแยกขยะใส่ถังใส ใส่ใจสิ่งแวดล้อม 

เร่ิมต้นด้วยการประชุม เตรียมถังขยะใสขนาดใหญ่และเล็ก 
ถุงใส่ขยะและสมุดบันทึก เต รียมสถานท่ีจัด เก็บขยะ 
ประชาสัมพันธ์โครงการ และเร่ิมด าเนินการ ผลการด าเนิน
โครงการประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจ สามารถน าขยะท่ีคดั

แล้วไปขายจ านวน 4 ครัง้ ได้เงินเพ่ิมขึน้ในแต่ละครัง้ ท่ี
ด าเนินการ แสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความใส่ใจมากขึน้
ตามล าดับ ในขณะท่ีการใช้กระดาษของส านักงานใน
หน่วยงานลดลง ซึง่เกิดจากการรณรงค์ใช้กระดาษทัง้ 2 ด้าน   
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  ส าหรับโครงการรณรงค์ประหยดัน า้ประหยัดไฟ ได้ชกัชวนและขอความ
ร่วมมือบุคลากร ช่วยกนัประหยดัน า้และประหยดัไฟฟ้าในหน่วยงาน ด้วยการติด
ประกาศท่ีบอร์ดประชาสมัพนัธ์ ห้องน า้และโถงทางเดิน รวมทัง้เสียงตามสาย และ
จดัท ารายการตรวจสอบการปิดไฟฟ้า เคร่ืองปรับอากาศและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
โดยมอบหมายให้ผู้ ท่ีออกจากส านักงานเป็นคนสุดท้าย มีหน้าท่ีตรวจสอบและ
บันทึกก่อนออกไปทานข้าวกลางวันและก่อนกลับบ้าน การด าเนินการประสบ
ผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจ สามารถลดค่าไฟฟ้าในปีปัจจุบนัเม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ี
แล้วในช่วงเวลาเดียวกนั  

  นอกจากนัน้ ยงัมีมาตรการให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบการดแูลอาคารสถานท่ี ตรวจสอบ บ ารุงรักษาและ
ซอ่มแซมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอปุกรณ์ต่างๆ ให้อยู่ในสภาพท่ีดี พร้อมใช้งานอยู่เสมอ 
ไมต้่องรอจนเสีย เสื่อมสภาพหรือหมดอายกุารใช้งาน ซึง่เป็นการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มคา่ ใช้ได้นานและทนทาน ลดปริมาณการกลายเป็นขยะก่อนเวลาอนัสมควร 

ผู้บริหารของส านกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์เปิดใจวา่ การเข้ารับการอบรมและดงูานในโครงการ
ท าให้เกิดแรงบนัดาลใจในการน าความรู้ มาแบ่งปันผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงานทกุระดบัชัน้ และ “ต่อยอด” ความคิด
ในการจดัท าโครงการและขยายผลการอนุรักษ์ทรัพยากรและพลงังาน รวมทัง้กระตุ้นบุคลากรในทุกหน่วยงาน ให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์และความแข็งขนัในการมีสว่นร่วมคิดและร่วมท ากิจกรรมดีๆ อย่างจริงจงัและยัง่ยืน 

รายท่ีสามเป็นร่ืองของ ผศ.ดร.ชลธิศ เอ่ียมวรวฒิุกุล คณบดี คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีปทุม 
กลบัจากดงูานตัง้ปณิธาน จะนบัถือความสามารถของผู้อื่น จะส่งเสริมผู้อื่นในการสร้างสรรค์ผลงานตามถนดั จะ
ท างานร่วมกับทีมงานด้วยความทุ่มเท และจะเช่ือถือทีมงานและสร้างความเช่ือถือแก่ทีมงานเพ่ือความส าเร็จ
ร่วมกัน ท่ีส าคัญคือ ในฐานะนักวิชาการ อาจารย์ชลธิศผุดความคิดใหม่ ยังไม่มีใครท าในตลาดการฝึกอบรม
พัฒนา ขอเรียกว่าความคิด “พุทธจิตอิสระ” จะอุทิศรับผิดชอบต่อสังคมโดยไม่ต้องรอหรือขอให้ใครมาช่วย 
(Individual Social Responsibility) ด้วยการบริการวิชาการเหมือน “งานกุศล” คือ จะรับบรรยายและให้
ค าปรึกษาแก่องค์การและห้างร้าน โดยคิดค่าตอบแทนเป็น “เงินบริจาค” เจ้าภาพหรือหน่วยงานผู้ เชิญต้องน า
คา่ตอบแทนวิทยากรหรือคา่ท่ีปรึกษา ไปบริจาคแก่องค์การกศุลและมลูนิธิตา่งๆ นบัเป็น “กุศลศโลบาย” (อบุายให้
เกิดกศุล) ท่ีดีย่ิง “ยิงหนึ่งนดัได้นกหลายตวั” หรือ “ท าบุญหนึ่งครัง้แตกบุญหลายต่อ” เจ้าภาพได้รับค าปรึกษา ได้
พฒันาบุคลากร ได้ท าการกุศลและได้รับการหักลดหย่อนภาษี ส่วนอาจารย์ชลธิศได้อทิุศตนท ากุศล (ให้ความรู้
โดยไม่รับสิ่งตอบแทน) ได้ความนิยม (ได้รับการยกย่องสรรเสริญ) และได้ “ปันผลบุญ” (บุญอนัไม่รู้จบท่ีเกิดจาก
กศุลจิตของผู้อื่น) จาก “หุ้น” ท่ีได้ลงทนุไปในครัง้แรก (กศุลจิตริเร่ิมในการให้โดยไมรั่บคา่ตวั) ความคิดริเร่ิมเร่ืองนีด้ี
มาก จากเจตนารมณ์หรืออดุมการณ์ “เลก็ๆ” จะเกิดอานิสงส์ “ย่ิงใหญ่” ซึง่ “ตอ่บญุ” ไปไมรู้่จบ  
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  ส าหรับโครงการรณรงค์ประหยดัน า้ประหยัดไฟ ได้ชกัชวนและขอความ
ร่วมมือบุคลากร ช่วยกนัประหยดัน า้และประหยดัไฟฟ้าในหน่วยงาน ด้วยการติด
ประกาศท่ีบอร์ดประชาสมัพนัธ์ ห้องน า้และโถงทางเดิน รวมทัง้เสียงตามสาย และ
จดัท ารายการตรวจสอบการปิดไฟฟ้า เคร่ืองปรับอากาศและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
โดยมอบหมายให้ผู้ ท่ีออกจากส านักงานเป็นคนสุดท้าย มีหน้าท่ีตรวจสอบและ
บันทึกก่อนออกไปทานข้าวกลางวันและก่อนกลับบ้าน การด าเนินการประสบ
ผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจ สามารถลดค่าไฟฟ้าในปีปัจจุบนัเม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ี
แล้วในช่วงเวลาเดียวกนั  

  นอกจากนัน้ ยงัมีมาตรการให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบการดแูลอาคารสถานท่ี ตรวจสอบ บ ารุงรักษาและ
ซอ่มแซมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอปุกรณ์ต่างๆ ให้อยู่ในสภาพท่ีดี พร้อมใช้งานอยู่เสมอ 
ไมต้่องรอจนเสีย เสื่อมสภาพหรือหมดอายกุารใช้งาน ซึง่เป็นการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มคา่ ใช้ได้นานและทนทาน ลดปริมาณการกลายเป็นขยะก่อนเวลาอนัสมควร 

ผู้บริหารของส านกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์เปิดใจวา่ การเข้ารับการอบรมและดงูานในโครงการ
ท าให้เกิดแรงบนัดาลใจในการน าความรู้ มาแบ่งปันผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงานทกุระดบัชัน้ และ “ต่อยอด” ความคิด
ในการจดัท าโครงการและขยายผลการอนุรักษ์ทรัพยากรและพลงังาน รวมทัง้กระตุ้นบุคลากรในทุกหน่วยงาน ให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์และความแข็งขนัในการมีสว่นร่วมคิดและร่วมท ากิจกรรมดีๆ อย่างจริงจงัและยัง่ยืน 
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ท างานร่วมกับทีมงานด้วยความทุ่มเท และจะเช่ือถือทีมงานและสร้างความเช่ือถือแก่ทีมงานเพ่ือความส าเร็จ
ร่วมกัน ท่ีส าคัญคือ ในฐานะนักวิชาการ อาจารย์ชลธิศผุดความคิดใหม่ ยังไม่มีใครท าในตลาดการฝึกอบรม
พัฒนา ขอเรียกว่าความคิด “พุทธจิตอิสระ” จะอุทิศรับผิดชอบต่อสังคมโดยไม่ต้องรอหรือขอให้ใครมาช่วย 
(Individual Social Responsibility) ด้วยการบริการวิชาการเหมือน “งานกุศล” คือ จะรับบรรยายและให้
ค าปรึกษาแก่องค์การและห้างร้าน โดยคิดค่าตอบแทนเป็น “เงินบริจาค” เจ้าภาพหรือหน่วยงานผู้ เชิญต้องน า
คา่ตอบแทนวิทยากรหรือคา่ท่ีปรึกษา ไปบริจาคแก่องค์การกศุลและมลูนิธิตา่งๆ นบัเป็น “กุศลศโลบาย” (อบุายให้
เกิดกศุล) ท่ีดีย่ิง “ยิงหนึ่งนดัได้นกหลายตวั” หรือ “ท าบุญหนึ่งครัง้แตกบุญหลายต่อ” เจ้าภาพได้รับค าปรึกษา ได้
พฒันาบุคลากร ได้ท าการกุศลและได้รับการหักลดหย่อนภาษี ส่วนอาจารย์ชลธิศได้อทิุศตนท ากุศล (ให้ความรู้
โดยไม่รับสิ่งตอบแทน) ได้ความนิยม (ได้รับการยกย่องสรรเสริญ) และได้ “ปันผลบุญ” (บุญอนัไม่รู้จบท่ีเกิดจาก
กศุลจิตของผู้อื่น) จาก “หุ้น” ท่ีได้ลงทนุไปในครัง้แรก (กศุลจิตริเร่ิมในการให้โดยไมรั่บคา่ตวั) ความคิดริเร่ิมเร่ืองนีด้ี
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มีอสิรภาพเตม็ทีใ่นการบนัดาลความสขุแก่ตน แต่การให้ทีแ่ท้

มข้ีอแม้อกีข้อ ต้องให้โดยไม่หวงัสิง่ตอบแทน จงึจะได้อานสิงส์

ในการให้ หากให้เพราะหวงัหรอือยากดงั นัน่เป็น "การลงทนุ" 

ซ่ึงแน่นอนว่า น่าจะเกิดความเสี่ยงและความเครียดเพราะ 

ต้องลุ้น และอาจขาดทุน ผิดหวังหรือพังเพราะถูกจับได้ว่า 

“สร้างภาพ” น�ำไปสู่ความทุกข์

เมื่อคิดใคร่ครวญให้ดี ผู้มีปัญญาจะรู้ว่า ทั้งสองฝ่าย 

ต่างเป็นผู้ให้ ไม่มีใครเป็นเพียงผูรั้บ เพราะผูรั้บทีแ่ท้พร้อมแปร

เป็น “ผู้ให้” ในเวลาเดียวกัน พุทธศาสนาสอนเช่นนี้ เมื่อมี 

ผู้เจตนาจะให้ ตั้งใจจริง หากผู้รับแสดงอาการไม่ปรารถนา

หรือว่าไม่อยากได้ ผู้จะให้ย่อมเสียใจ และไม่ใช่ผู้ให้เพราะ 

ไม่ครบองค์ประกอบ ผูรั้บจงึควรเป็น “ผูใ้ห้” ด้วยการรับอย่าง

ไม่มีเง่ือนไขเช่นเดียวกับการให้ เกิดเป็นสมการหรือสมดุล 

แห่งการให้และรบั เมือ่เป็นผูใ้ห้ต้องค�ำนงึถงึความต้องการของ

ผู้รับ ให้โดยไม่ชักช้า แต่ว่านอบน้อมและอ่อนโยน เมื่อเป็น

ผู้รับต้องซาบซึ้งในน�้ำใจของผู้ให้ และต้องรู้จักอดทนรอคอย  

ถัดจากการให้ ได้ใคร่ครวญทบทวนเร่ืองการท�ำงาน 

ท่านพุทธทาสสอนว่า “ธรรมคือการท�ำงาน” ฟังแล้วกไ็ม่เข้าใจ 

ไม่รู้ความหมาย ธรรมก็คือธรรม การท�ำงานก็คือการท�ำงาน 

เป็นคนละเรือ่งกนั เมือ่พดูถงึปฏบิตัธิรรม จะนกึถงึการนุ่งขาว

ห่มขาว ถือบวช สวดมนต์ เข้าวัดฟังธรรม ครั้นแล้วก็บังเกิด 

“ความสว่างวาบทางปัญญา” เมื่อได้มาฉือจี้ เพราะมีค�ำสอน

ของพระธรรมาจารย์ “การท�ำงานคอืการปฏบิตัธิรรม” ได้เห็น

การคดัแยกขยะของบรรดาอาม่า กห็ยัง่รูว่้า การท�ำงานกบัการ

ปฏิบัติธรรมเกาะเกี่ยวเป็นเรื่องเดียวกันได้ การคัดแยกขยะ

ขณะที่ท�ำสมาธิโดยมีสติก�ำกับ และท�ำด้วยจิตส�ำนึกในการ

เดินตามรอยพระโพธิสัตว์ ซึ่งมีพรหมวิหารธรรมน�ำทาง ตาม

ค�ำสอนนี้ ความดี กุศลกรรม และการปฏิบัติธรรมจึงท�ำได้

ทกุที ่ไม่ต้องมวีดั ไม่ตอ้งมพีระปฏมิา และเบือ้งหน้าไม่ต้องมี 

ผู้เข็ญใจให้ช่วยเหลือ

การมองงานเป็นการปฏิบัติธรรมน�ำความสุขมาสู่การ

ท�ำงาน ในขณะท่ีมีคนไม่น้อยท�ำงานด้วยความทุกข์ เพราะ

งานไม่สนุก ไม่มีค่า ไม่ส�ำคัญ ไม่ท้าทาย น่าเบื่อหน่าย และ

ซ�ำ้ซากจ�ำเจ ทัง้ๆ ทีม่เีงนิเดอืนค่าจ้างให้ แต่อาม่าและชาวฉอืจ้ี 

ไม่เป็นเช่นนี้ ท�ำงาน "เต็มก�ำลัง" ทั้งๆ ที่เป็นงานคัดแยกขยะ

และไม่มค่ีาจ้าง ความแตกต่างอยู่ท่ีมมุมองเท่านัน้เอง ต่างกนั 

นิดเดียว แต่ผลต่างกันมหาศาล พระธรรมาจารย์ยังสอนว่า 

งานทุกอย่างส�ำคัญหมด ไม่มีงานไหนไม่ส�ำคัญ และทุกคน

เท่าเทียมกันหมด ชาวฉือจี้จึงไม่เลือกงาน ไม่เกี่ยงงาน และ

ไม่รู้สึกต�่ำต้อยหากต้องท�ำงานคัดแยกขยะ 

ในขณะท่ีฉือจ้ีใช้การปลูกฝัง ทฤษฎีฝรั่งต้ังหน้าตั้งตา 

แสวงหางาน "ที่น่าพึงปรารถนา" ซึ่งได้แก่งานที่ "ท้าทาย" 

และ "มีความหมาย" รวมท้ัง "มีความรับผิดชอบ" และ "มี

ความส�ำเร็จ" วิธีคิดเช่นนี้มีปัญหา เพราะว่าเมื่อมีงานที่น่าพึง

ปรารถนา ก็มีงาน "ที่ไม่น่าอภิรมย์" ซึ่งได้แก่ งานที่ไม่ท้าทาย 

ไร้ความหมาย ความรับผิดชอบต�่ำ และท�ำไปก็เท่านั้น งาน

เหล่านี้มีมากกว่าด้วยซ�้ำ แล้วจะท�ำอย่างไรให้คนส่วนใหญ่

เต็มใจท�ำงานพวกนี้ ในขณะที่มีความล�ำบากและเหนื่อยยาก

ในการหางานที่น่าปรารถนา มาป้อนผู้ปฏิบัติงานส่วนน้อย 

แต่ฉือจี้ไม่มีปัญหา เพราะว่างานทุกอย่างมีค่าเท่ากัน

สดุท้ายคอืความง่าย ซึง่เป็น "ขมุพลงั" และ "ความขลัง" 

แห่งความส�ำเร็จ ฉือจ้ีมีวิธีตีความพุทธศาสนาให้เข้าใจง่าย  

เพือ่ให้ปฏบิตัไิด้ง่ายและเกดิก�ำลงัใจในการลงมอื สอนว่า ทกุคน 

มีพุทธจิตอยู่ในตัวและต่างเป็นพระโพธิสัตว์ และผู้ตกทุกข์

ได้ยากเป็นพระโพธิสัตว์แปลงร่างมาให้เราโปรดสัตว์ อย่างนี้

เข้าใจง่ายและเกิดแรงใจในการปฏิบัติตาม ฉือจี้ไม่มีทฤษฎี

และวิธีท่ีซับซ้อน สอนง่ายๆ เรื่องความรัก ความดี ความ

สามัคคี ความร่วมมือ การท�ำงานเป็นทีม ฉือจี้ไม่มีพระเอก 

ไม่มคีนเก่ง คนเดียวท�ำงานใหญ่ไม่ได้ ต้องร่วมใจกนัหลายคน 

สอนเรือ่งศรทัธา อย่าประเมนิตนต�ำ่ ทกุอย่างเป็นไปได้ หากใจ

เราพร้อมและเชื่อมั่น ไม่มีอะไรเป็นข้อจ�ำกัดในการช่วยเหลือ

ผู้อื่น ไม่มีอะไรเกินก�ำลัง หากเรามีพลังตั้งใจและมีศรัทธาที่

จะท�ำอย่างจริงจัง และท�ำทุกอย่างด้วยความจริงใจ ซื่อสัตย์

และเชือ่ถอืได้ ท่ีส�ำคัญ อย่าพูดถงึแต่อุดมการณ์ของฉอืจี ้ต้อง
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อาจารย์ ดร.โชคชัย สุทธาเวศ

อาจารย์ ดร.พีรเศรษฐ์ ชมภูมิ่ง

ศาสตราจารย์เกษมสันต์ วิลาวรรณ

อาจารย์ ดร.ชาตรี ปรีดาอนันทสุข
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คุณสุภาวดี ฉายวิมล

บทความที่จะลงตีพิมพ์ในวารสารจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่างการพิจารณา 
ลงตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง

นโยบายการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Editorial Policy) 
วารสาร HR intelligence ประสงค์รับพจิารณาบทความวชิาการและบทความวจัิยทัง้ภาษาไทยและภาษาองักฤษทีม่เีนือ้หา 

เก่ียวข้องกับการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ วตัถุประสงค์เพือ่เป็นสือ่กลางส�ำหรับเผยแพร่ผลงานและบทความทางวชิาการ 
ดงันัน้บทความทีจ่ะได้รบัลงตพีมิพ์จะต้องผ่านการพจิารณากลัน่กรองโดยผูท้รงคณุวฒุใินสาขาทีเ่กีย่วข้องเพือ่ลงตพีมิพ์เผยแพร่
ในวารสาร และจะต้องเป็นบทความทีแ่สดงให้เหน็ถงึคณุภาพทางด้านวชิาการหรอืประสบการณ์ของนกับรหิารจดัการและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ในวงกว้าง

ขอบเขตวารสาร HR intelligence จะครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นด้านการบริหาร 
และพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรพฒันาชมุชน ชมุชน ตลอดจนองค์ความรูท้ีเ่สรมิสร้างจนิตนาการ 
ความคิดสร้างสรรค์ สร้างทักษะ สร้างปัญญาให้กับ “คน” ในสังคมไทย เพื่อเสริมสร้างศักยภาพและเตรียมความพร้อมที่จะ
รับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและสามารถด�ำเนินชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข วารสารเปิดรับบทความทั้งในสาขา
วิชาทางสังคมศาสตร์ อาทิ สาขาวิชาการบริหารจัดการองค์กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สวัสดิการสังคมและแรงงาน 
ประชากรศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ นิติศาสตร์ ตลอดจนสหสาขาวิชาที่บูรณาการ
สาขาวิชาทางสังคมศาสตร์เข้ากับสาขาวิชาทางวิทยาศาสตร์ที่ศึกษาเกี่ยวกับ “คน”

	
ข้อก�ำหนดของบทความต้นฉบับ (Manuscript Requirements)

ผู้ที่ประสงค์จะส่งบทความจะต้องเขียนชื่อ-สกุลและสถานที่ท�ำงานหรือสถานศึกษา รวมทั้งข้อมูลที่ติดต่อได้ไว้ในส่วน 
ที่แยกออกจากบทความ ผู้ส่งบทความควรตรวจสอบความถูกต้องของการพิมพ์ต้นฉบับ เช่น ตัวสะกด วรรคตอน และความ
เหมาะสม ความสละสลวยของการใช้ภาษา รวมทั้งควรจะก�ำหนดประเภทของบทความให้ชัดเจนว่าเป็นบทความวิจัยหรือ
บทความวิชาการ องค์ประกอบของบทความทั้ง 2 ประเภทดังรายละเอียดต่อไปนี้

1) บทความวชิาการ หวัข้อและเนือ้หาต้องเป็นการเสนอแนวคดิหรอืการวเิคราะห์ รวมถงึเสนอแนวคดิใหม่ในการพฒันา 
ต้องชี้ประเด็นที่ผู้เขียนต้องการน�ำเสนอให้ชัดเจนและมีล�ำดับเนื้อหาที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจได้ชัดเจน โดย 
เป็นไปตามหลักวิชาการหรือตามประสบการณ์ทางวิชาชีพของผู้เขียน เพื่อเป็นแนวทางในการน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ที่น�ำไปประยุกต์ใช้ต่อไปได้ บทความที่จะส่งต้องมีความยาว ไม่เกิน 2,500 ค�ำ หรือความยาว 
5 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

2) บทความวจิยั ต้องเสนอการวจิยั และผลทีไ่ด้รบัอย่างเป็นระบบ สรปุผลการวจิยัทีจ่ะน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อไปได้ บทความที่
จะส่งต้องมคีวามยาวไม่เกิน 7,500 ค�ำ หรือความยาว 15 หน้ากระดาษ A4 พมิพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคดัย่อ 
ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ที่มีความยาวไม่ควรเกิน 280 ค�ำ บทความต้องเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย โดยเรียบเรียง
ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้

	 1. บทน�ำ ประกอบด้วยความส�ำคัญ และที่มาของปัญหาวิจัย พร้อมทั้งเสนอภาพรวมของบทความ แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 2. วธิกีารวจิยั เช่น วตัถปุระสงค์สมมตุฐิาน ประชากรกลุม่ตวัอย่าง เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
	 3. ผลการศึกษา การอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ
ผูส่้งบทความควรเขยีนอ้างองิเอกสารอืน่ตามหลกัเกณฑ์ทีว่ารสารพฒันาทรพัยากรมนษุย์ก�ำหนด และตรวจสอบความถกูต้อง 

สมบูรณ์ของการอ้างอิงในกรณีที่ผู้ส่งบทความต้องการอ้างอิงในเนื้อหา

ค�ำแนะน�ำส�ำหรับผู้เขียนที่ประสงค์ส่งบทความ
ลงตีพิมพ์ในวารสาร HR Intelligence
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หลักเกณฑ์การอ้างอิงเอกสาร
ในกรณีที่ผู้ส่งบทความต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาไทยในเนื้อเรื่อง ควรใช้ชื่อตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น (อเนก, 

2554) หรือ อเนก (2554) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น วิทยาและมานะ (2553) หรือ (วิทยาและมานะ 2553) ส่วนการ
อ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (วิทยาและคณะ, 2554) หรือ วิทยาและคณะ (2554) แล้วแต่โครงสร้างประโยค

ส�ำหรับบทความที่ความต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาอังกฤษในเนื้อเรื่อง ควรใช้ชื่อตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น 
(Voss, 2010) หรือ Voss (2010) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น Sharwa and Jandalk (1978) หรือ (Sharwa and 
Jandalk 1978) ส่วนการอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (Paul et al., 1999) หรือ Paul et al. (1999) แล้วแต่
โครงสร้างประโยค 

หลักเกณฑ์การเขียนบรรณานุกรมหรืออ้างอิงเอกสารท้ายเรื่อง
ผูส่้งบทความต้องเรยีงล�ำดบัเอกสารภาษาไทยอยูใ่นส่วนแรก และเอกสารภาษาต่างประเทศอยูใ่นส่วนทีส่อง โดยเรยีงชือ่ผูแ้ต่ง 

ตามอกัษรแต่ละภาษา โดยใช้รปูแบบการเขยีนอ้างองิตามระบบ APA (American Psychological Association ดงัตวัอย่างต่อไปนี้

การเขียนอ้างอิงเอกสารภาษาไทยและภาษาอังกฤษประเภทต่างๆ พร้อมตัวอย่าง
	 วารสารและนิตยสาร
รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ชื่อวารสาร, ปีที่ (ฉบับที่), หน้าแรก-หน้าสุดท้าย.
Author(s). (Year of publication). Title of article. Title of periodical or journal, Volume (issue), First-last page.
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สถาบันทรัพยากรมนุษย์ขอเสนอ
โครงการอบรมเพื่อพัฒนาสู่การเป็น

HR Professional
ประจ�ำปี 2557

1. หลักสูตร “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส�ำหรับผู้บริหาร สายงาน (HRM for Line Managers)” 

ระหว่างวันที่ 5-8 กุมภาพันธ์ 2557

หลักสูตรที่เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจในหลักการ เทคนิค และกลยุทธ์การบริหารคน (People Management) ใน

สภาวการณ์ปัจจุบัน บทบาทความรับผิดชอบของหัวหน้างาน และผู้บริหารสายงานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถ 

น�ำความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน บริหารบุคลากรในสายงานที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ

 

2. หลักสูตร HR 3.0 CHRO : Beyond Strategic Partner 
รุ่นที่ 3 : 8 มีนาคม 2557-21 มิถุนายน 2557 (จ�ำนวน 63 ชั่วโมง)

รุ่นที่ 4 : 6 กันยายน 2557-29 พฤศจิกายน 2557 (จ�ำนวน 63 ชั่วโมง)

หลักสูตรแรกในประเทศไทยส�ำหรับ CHRO ก้าวข้ามบทบาทเดิมสู่ HR 3.0 ท่ีเป็นมากกว่าคู่คิดเชิงกลยุทธ์ของ CEO 

ที่พร้อมขยายโลกทัศน์ของผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นนักกลยุทธ์ที่ถึงพร้อมด้วยวิสัยทัศน์ที่คมชัดและมืออาชีพ 

ที่เชี่ยวชาญเหนือใคร

3. หลักสูตร “แบบอย่างแนวปฏิบัติช้ันเลิศในด้านทรัพยากรมนุษย์” (Best Practices in HR) 
รุ่นที่ 3 : 1 กุมภาพันธ์ 2557-25 กรกฎาคม 2557 (จ�ำนวน 114 ชั่วโมง)

รุ่นที่ 4 : 2 สิงหาคม 2557-27 ธันวาคม 2557 (จ�ำนวน 114 ชั่วโมง)

สู่การบรหิารทรพัยากรมนษุย์เหนอืชัน้  ด้วยแบบอย่างปฏบิติัชัน้เลศิ  ทีท่�ำให้ทนุมนษุย์สร้างผลลพัธ์ให้องค์กรอย่างคาดไม่ถงึ 

กับหลักสูตรเชิงปฏิบัติการอย่างเข้มข้น พร้อมทั้งวิทยากรมืออาชีพทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน เน้นการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ สามารถน�ำมาประยุกต์ใช้จริง

สมัครและสอบถามรายละเอียดเพิ่มเติมได้ที่

งานบริการวิชาการ สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ท่าพระจันทร์ 

อาคารอเนกประสงค์ 1 ชั้น 8 เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200

โทรศัพท์ 0 2613 3303, 087 773 9268	 โทรสาร 0 2226 5324	 E-mail : hritu.training1@gmail.com

	 - คุณวีนัส ล�ำทา				   โทร. 089 226 8743		  E-mail : Venus.L2007@gmail.com

	 - คุณสราพร หัตถากรณ์			  โทร. 086 032 1707		  E-mail : ming_7777@windowslive.com

	 - คุณรัชนิดา รักกาญจนันท์		  โทร. 083 815 1557		  E-mail : thaiutopiaz@gmail.com



เมื่อวันที่ 28 กันยายน 2556 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ได้จัดพิธีมอบวุฒิบัตร ผู้ส�ำเร็จการฝึกอบรม
หลักสูตร HR 3.0 CHRO : Beyond Strategic Partner รุ่นที่ 2 ณ โรงแรมดิเอมเมอรัลด์ ถนนรัชดาภิเษก 
โดยหลักสูตรดังกล่าวมีขึ้นระหว่างวันที่ 22 มิถุนายน-28 กันยายน 2556 จ�ำนวน 63 ชั่วโมง มีผู้เข้าอบรม
จ�ำนวน 19 ท่าน แบ่งเป็นภาคราชการ 4 ท่าน/รัฐวิสาหกิจ 5 ท่าน/เอกชน 10 ท่าน

เม่ือวันที่ 4 ตุลาคม 2556 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ได้จัดพิธีมอบวุฒิบัตร ผู้ส�ำเร็จการฝึกอบรม
หลักสูตร “แบบอย่างแนวปฏิบัติชั้นเลิศในด้านทรัพยากรมนุษย์” (Best Practices in HR) รุ่นที่ 2 ณ โรงแรม 
ดเิอมเมอรัลด์ ถนนรชัดาภเิษก โดยหลกัสตูรดงักล่าวมขีึน้ระหว่างวนัที ่11 พฤษภาคม-4 ตลุาคม 2556 จ�ำนวน  
114 ชั่วโมง มีผู้เข้าอบรมจ�ำนวน 24 ท่าน แบ่งเป็นภาคราชการ 6 ท่าน/รัฐวิสาหกิจ 8 ท่าน/เอกชน 10 ท่าน

เมื่อวันที่ 15-20 กันยายน 2556 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ได้น�ำคณะผู้ฝึกอบรม หลักสูตร HR 3.0 
CHRO : Beyond Strategic Partner รุ่นที่ 2 และหลักสูตร “แบบอย่างแนวปฏิบัติชั้นเลิศในด้านทรัพยากร
มนุษย์” (Best Practices in HR) รุ่นที่ 2 ศึกษาดูงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทชั้นน�ำ ได้แก่ 
บริษัท Kyocera บริษัท Uniqlo และ Japan-Thailand Economic Cooperation Society (JTECS) 
ณ ประเทศญีปุ่น่ น�ำทมีโดย ผศ.ศภุลกัษณ์ เลศิแก้วศร ีรองผูอ้�ำนวยการฝ่ายบรหิารสถาบนัทรพัยากรมนุษย์ 
ผศ.ดร.ดวงใจ หล่อธนวณิชย์ คณะกรรมการประจ�ำสถาบันทรัพยากรมนุษย์ และ อ.พอใจ พุกกะคุปต์

ศาสตราจารย์ ดร.สมคดิ เลศิไพฑรูย์ อธกิารบดีมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ร่วมกบัรองศาสตราจารย์ 
ดร.พภิพ อดุร ผูอ้�ำนวยการสถาบันทรพัยากรมนษุย์ และรองศาสตราจารย์วทิยา ด่านธ�ำรงกลู รองผูอ้�ำนวยการ 
สถาบันทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายวิชาการ ให้ค�ำแนะน�ำการน�ำเสนอโครงการพัฒนามหาวิทยาลัย แก่ผู้บริหาร
คณะ และสถาบันต่างๆ ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในโครงการพัฒนาผู้บริหารระดับสูงมหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร์ หลักสูตร TU-EDP (Thammasat University-Executive Development Program) รุ่นที่ 1 
เมื่อวันที่ 30 ตุลาคม 2556 ณ โรงแรมรอยัล ปริ๊นเซส หลานหลวง กทม.

รศ.ดร.พิภพ อุดร ผู้อ�ำนวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ น�ำคณะ
กรรมการประจ�ำสถาบัน และบุคลากรสถาบันทรัพยากรมนุษย์ ศึกษาดูงาน ณ The Advanced Institute 
of Industrial Technology (AIIT) กรุงโตเกียว ประเทศญี่ปุ่น เมื่อวันที่ 11 ธันวาคม 2556

สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จัดโครงการฝึกอบรมหลักสูตร “การน�ำเสนอ 
งานทางวิชาการ” กรมสรรพากร รุ่นที่ 1 เมื่อวันที่ 6, 9 และ 13 กันยายน 2556 ณ โรงแรมดิเอมเมอรัลด์ 
กทม. โดยได้รับเกยีรตจิากอาจารย์วทิยา จารพุงศ์โสภณ ผูอ้�ำนวยการศนูย์ให้ค�ำปรกึษาและพัฒนาผูบ้รหิาร
ทางธุรกิจ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นวิทยากร

กระทรวงแรงงาน คณะกรรมการปฏริปูกฎหมาย สถาบนัทรพัยากรมนษุย์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
มลูนธิเิพือ่การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ระหว่างประเทศ และมลูนธิคิม จนัทรวทิรุ ร่วมกนัจดัการสัมมนา งาน 
“วันนิคม จันทรวิทุร” ประจ�ำปี 2556 เรื่อง “การปฏิรูปกฎหมายแรงงานไทยรองรับประชาคมอาเซียน” เมื่อ
วันพฤหัสบดีที่ 31 ตุลาคม 2556 เวลา 12.30-16.30 น. ณ ห้องประชุมจอมพล ป. ชั้น 5 กระทรวงแรงงาน

สถาบนัทรพัยากรมนษุย์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ร่วมกบั กรมอาเซยีน กระทรวงการต่างประเทศ 
และหนังสือกรุงเทพธุรกิจ จัดการสัมมนาเรื่อง “AEC Countdown” และเปิดตัวหนังสือ ASEAN Info 
Graphic และหนังสือ 50 ค�ำกุญแจไขอาเซียน เมื่อวันอังคารที่ 24 กันยายน 2556 เวลา 13.00-16.00 น. 
ณ หอประชุมศรีบูรพา (หอประชุมเล็ก) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ท่าพระจันทร์
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