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Editor Talk
บรรณาธิการชวนคิด

วารสาร HRi เป็นพื้นที่เผยแพร่ความรู้ ความคิด ประสบการณ์ของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการในองค์กรภาครัฐ 

ภาคเอกชน และเสนอความรู้ใหม่ที่ได้จากการศึกษาวิจัยเพื่อเข้าใจปัญหา และเสนอแนวทางพัฒนาคนในสังคม

ไทย และแนวทางในการบริหารคนในองค์กร

ในฉบับนี้มีบทความที่เกี่ยวกับแรงงานกับการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ภาคเอกชนไทยก�ำลังเผชิญและ

ดูเหมือนจะเป็นปัญหาที่หนักหน่วงในอนาคตดังที่เสนอไว้ในบทความเรื่อง “การขาดแคลนพนักงานคลังสินค้า

ที่เกิดขึ้นในระดับอุตสาหกรรมและระดับธุรกิจ” ชี้ให้เห็นสาเหตุส�ำคัญที่ท�ำให้พนักงานลาออกและเปลี่ยนอาชีพ 

ไปท�ำอย่างอื่น

และในบทความเรื่อง”อิทธิพลของความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมในการตัดสินใจลงโทษของ

นายจ้างต่อการกระท�ำผิดค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือ” ชี้ให้เห็นอุปสรรคส�ำคัญในการส่ือสารท่ีน�ำมาสู่

ความขัดแย้งระหว่างแรงงานต่างด้าวกับนายจ้าง ซึ่งเป็นประเด็นส�ำคัญที่ไม่ควรมองข้าม ยิ่งในสภาวะที่หลาย

ธุรกิจในประเทศไทยจ�ำเป็นต้องพึ่งพาแรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Workers) ซึ่งเป็นปัจจัยส�ำคัญในการผลิตและการ

บรกิารเพราะแรงงานไร้ฝีมอืสญัชาตไิทยนบัวนัยิง่มจี�ำนวนลดลงเนือ่งจากการขยายตวัของธรุกจิค้าปลกีข้ามชาติ 

ท�ำให้คนงานไทยได้หนัมาพฒันาฝีมอืแรงงานเพือ่ทีจ่ะท�ำงานกบัธรุกจิทีม่ค่ีาจ้างค่าตอบแทนทีสู่งกว่า งานสบาย

กว่า และมีภาพลักษณ์ที่ดีกว่าการท�ำงานในโรงงาน 

บทความเร่ือง “บ้าน วัด โรงเรียน กับการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงในการส่งเสริมความเข้มแข็งของ

ครอบครัว” ชี้ให้เห็นจุดอ่อนในการด�ำเนินนโยบายที่ผ่านมาและเสนอแนวทางในการด�ำเนินนโยบายเพื่อส่งเสริม

ความเข้มแข็งและการเสริมสร้างภูมิคุ้มกันของท้องถิ่นและสังคมให้บรรลุเป้าหมาย 

นอกจากนี้มีอีกหลายบทความที่เปิดมุมมองให้กับท่านผู้อ่าน กองบรรณาธิการขอขอบพระคุณทุกท่านที่

ร่วมคิด ร่วมเขียน และร่วมพัฒนาคนในสังคมไทย

ผศ.ดร.ดวงใจ หล่อธนวณิชย์ 

บรรณาธิการ
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6  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

เมือ่วนัท่ี 12 กมุภาพันธ์ 2557 สถาบันทรพัยากรมนุษย์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ได้จดัการเสวนาวชิาการเรือ่ง “HR Outlook 

2014” ณ ห้องประชุมประกอบ หุตะสิงห์ อาคารอเนกประสงค์ 1 ท่าพระจันทร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เข้าร่วมเสวนาเห็นภาพรวม

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปี 2014 วิทยากรผู้ร่วมเสวนาประกอบด้วย คุณ 

วีระ วรีธรรมสาธติ ผู้ช่วยผูจ้ดัการใหญ่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บรษิทั เบอร์ล่ียคุเกอร์ จ�ำกดั (มหาชน) (ที ่1 จากซ้าย) และดร.ธานนิทร์ 

สุวงศ์วาร ผู้อ�ำนวยการ Learning & Education จาก บริษัท PricewaterhouseCooper ABAS Ltd. (ที่ 2 จากซ้าย) โดยมี รศ.วิทยา

ด่านธ�ำรงกูล รองผู้อ�ำนวยการฝ่ายวิชาการ สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นผู้ด�ำเนินรายการ

ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2557

Thailand Human Vision

สรุปการเสวนา 

“HR OUTLOOK 2014”

เรียบเรียงโดย อุไรวรรณ รุ่งไหรัญ 
นักวิจัย สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  7

ประเด็นของการเสวนาสรุปสาระส�ำคัญได้ดังนี้ 

HR ท่ามกลางกระแสของโลกที่เปลี่ยนแปลง

ภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย 

อยู่ท่ามกลางกระแสของโลกที่เปล่ียนแปลงไปหลักๆ อยู่ 4 

ประการ นั่นคือ 

1. Globalization สู่ Urbanization การก้าวเข้าสู่โลก

โลกาภิวัตน์ไปสู่การขยายตัวของเมืองตามหัวเมืองภูมิภาค

2. การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ที่จะ

มีขยายการค้าการลงทุน ตลอดจนการเคลื่อนย้ายแรงงานที่

มีความหลากหลายของวัฒนธรรม เชื้อชาติ วิถีชีวิต ภูมิหลัง

ของครอบครัว ฯลฯ

3. การเปลีย่นแปลงทางด้านอายขุองพนกังาน ท้ังเรือ่ง

พนักงานเกษียณอายุ และพนักงานกลุ่ม Generation Y 

4. การเป็นสังคมเทคโนโลยี ที่การเชื่อมโยงติดต่อ

สื่อสารเป็นไปอย่างรวดเร็วและสะดวกสบาย เกิดการเข้าถึง

ข้อมูลข่าวสารตลอดเวลา 

HR ยุคใหม่ต้องเป็น Strategic Business Partner

จากการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกหลักๆ ข้างต้น 

ท�ำให้ HR จะต้องเตรียมความพร้อมของคนในองค์กรให้

สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงตามบริบทโลกที่เปลี่ยน

ไป ซึ่งทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปี 2014 และ

ในอนาคตนั้น หัวใจส�ำคัญจะต้องเป็น Strategic Business 

Partner กล่าวคือ HR จะต้องมีความเข้าใจธุรกิจขององค์กร

เป็นอย่างดี รับทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน ตลอดจนโอกาสและ

ความท้าทายของบริษัท อีกทั้ง HR จะต้องมีบทบาทเป็นผู้ผลักดัน

ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กร (Change Agent) เช่น 

วัฒนธรรมองค์กร การปรับกลยุทธ์องค์กร เป็นต้น ประกอบ

กับ HR ยังต้องมีความเชี่ยวชาญด้านกระบวนการบริหาร

บุคคล มีความเป็นผู้น�ำ และเป็นผู้เสริมสร้างพลังขับเคลื่อน

ขององค์กรด้วย จะเห็นได้ว่าบทบาทการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เป็นหน้าท่ีที่ส�ำคัญยิ่งท่ีจะเป็นส่วนผลักดันให้องค์กร

ประสบความส�ำเร็จในโลกยุคปัจจุบัน

HR จะต้องปรับวิธีการเรียนรู้ของพนักงาน

วิธีการที่จะพัฒนาคนในองค์กรให้มีความรู ้ความ

สามารถที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นหน้าที่ส�ำคัญ

ของ HR อีกประการหนึ่ง โดยจะต้องปรับวิธีการเรียนรู้ของ

พนักงาน ให้มกีารเรยีนรูผ่้านประสบการณ์ (Learn & Develop 

Through Experience) มากกว่าการเรียนรู้จากหลักสูตร 

ฝึกอบรม (Learn & Develop Through Structure Course) โดยท่ี

ต้องเน้นการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ของคนใน

องค์กรเอง แต่การที่จะสามารถสอน หรือ Coach ผู้อื่นได้ 

จะต้องมีการสอนเทคนิคการถ่ายทอดและการวิพากษ์อย่าง

เหมาะสมในเชิงชี้แนะเป็นก�ำลังใจ มากกว่าการวิจารณ์ที่จะ

ท�ำให้พนักงานที่ได้รับการ Coach เสียก�ำลังใจ 

HR กับผลตอบแทนการลงทุน

อย่างไรก็ตาม ผลของการลงทุนในด้าน HR อาจจะไม่ได ้

เห็นผลโดยตรง แต่จะเป็นรากฐานส�ำคญัของผลประกอบการ

ของบริษัทนั่นเอง ทั้งนี้นโยบายของฝ่าย HR จะด�ำเนินการ 

ได้ประสบความส�ำเร็จ ต้องท�ำให้ CEO เห็นความส�ำคัญและ

ให้การสนบัสนุน อีกท้ังสิง่ท่ีจะท�ำให้องค์กรสามารถขบัเคลือ่น

ไปได้ด้วยดี นั่นคือ วัฒนธรรมองค์กร และผู้ที่จะเป็นตัวอย่าง

ในการสร้างวฒันธรรมองค์กร (Culture by Design) ได้ดทีีส่ดุ 

คือ ผู้น�ำองค์กรจะต้องเป็นผู้ริเริ่มเป็นแบบอย่าง เพื่อปลูกฝัง

ให้พนักงานปฏิบัติตาม  

HR กับความท้าทายจาก AEC

ส�ำหรบัการเปิด AEC ทีจ่ะมกีารเคลือ่นย้ายการค้าการ

ลงทุนตลอดจนแรงงาน HR จะต้องเตรียมการรับมือกับความ

แตกต่างหลากหลายของคนที่จะเข้ามาท�ำงานร่วมกัน โดยที่

จะต้องให้พนกังานมคีวามรูค้วามเข้าใจในเรือ่งของวฒันธรรม 

บนพื้นฐานการเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

กล่าวโดยสรปุ ปัจจุบนังานของ HR เปลีย่นแปลงไปมาก 

เป็นงานในลกัษณะเชิงกลยทุธ์มากข้ึน ดงัน้ัน การตระหนักถงึ

ความเปลี่ยนแปลง ตลอดจนความท้าทายใหม่ๆ ท่ามกลาง

กระแสโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่น เทคโนโลยี การ

เปิด AEC สังคมผู้สูงอายุ ฯลฯ เป็นเรื่องส�ำคัญ ดังนั้นการมี

ความรู้ความเข้าใจจึงเป็นพื้นฐานส�ำคัญที่จะท�ำให้ผู้ที่ท�ำงาน 

HR สามารถวางแผนและเตรียมรับมืออย่างเหมาะสม และ

สามารถจดัการงาน HR ในยคุปัจจบุนัให้ประสบความส�ำเร็จได้
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แต่

ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2557

Human Resources in Asia ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดวงใจ หล่อธนวณิชย์
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสาตร์

โลกาภิวัตน์ท�ำให้อินเตอร์เน็ตแพร่หลาย การบริโภค

ของคนในเอเชยีจงึคล้ายคลงึกนั รบัประทานอาหาร จบิกาแฟ

ร้านเดียวกัน ใช้สินค้าเหมือนกัน เข้าถึงข้อมูลเดียวกัน ข้อมูล

ด้านแฟชัน่ไลฟ์สไตล์แพร่หลายถงึกนัอย่างรวดเร็ว ไม่นานมาน้ี 

ผู้เขียนมีโอกาสไปเมืองย่างกุ้ง ประเทศเมียนมาร์ เห็นหนุ่ม

ขายอาหารริมทางก้มหน้าก้มตาเล่นโซเชียลมีเดียตอนที่ไม่มี

ลูกค้า หนุ่มสาวพากนัไปทานขนมปัง ชานม กาแฟ ท่ีร้านกาแฟ

สมัยใหม่ทีเ่ป็นร้านสาขาจากสงิคโปร์ และร้านสาขาจากยโุรป

มาเปิดหน้าห้างสรรพสินค้าหรูใจกลางย่างกุ้ง  สินค้าอุปโภค

บริโภคที่วางขายในร้านมินิมาร์ทเมืองย่างกุ้งผลิตในไทยมี

มากกว่าครึ่งหนึ่งของสินค้าที่วางในร้าน สินค้าอะไรที่ฮิตใน

กรุงเทพฯ ก็จะไปถึงเมียนมาร์อย่างรวดเร็ว

ปัจจุบันประชากรหนุ ่มสาวในอาเซียนส่วนใหญ่มี

สดัส่วนอายเุฉลีย่ 20-29 ปี หนุม่สาวชาวไทยมีอายเุฉลีย่  35.1  ปี 

 (ในขณะที่หนุ่มสาวชาวญี่ปุ่นมีอายุเฉลี่ย 45.8 ปี) อินโดนีเซีย 

28.9 ปี เวียดนาม 28.7 ปี เมียนมาร์ 27.6 ปี มาเลเซีย  

27.4 ปี และฟิลิปปินส์ 23.3 ปี จากข้อมูลนี้ชี้ให้เห็นว่าหนุ่มสาว

ชาวไทยอายุเฉลี่ยทิ้งห่างประเทศอื่นในอาเซียน และในอีก 

ไม่กีปี่ข้างหน้า ไทยจะก้าวเข้าสูสั่งคมทีม่แีรงงานสงูอายตุามติด 

สิงคโปร์

คอลัมน์นี้พูดถึงไลฟ์สไตล์ของคนหนุ่มสาวในอาเซียน

จากข้อมูลใน Special Edition Nikkei Business 2013 ผล

การส�ำรวจของบริษัทโฆษณาญี่ปุ่นศึกษาไลฟ์สไตล์หนุ่มสาว

ในอาเซียน พบว่ามีจุดร่วมคือ ชื่นชอบวัฒนธรรมเกาหลี 

(Korean Boom) เครือ่งใช้ไฟฟ้า ซรีส์ี และ K-POP แพร่หลาย 

รวดเรว็ แฟชัน่เครือ่งส�ำอาง ร้านอาหารเกาหลเีริม่ได้รบัความ 

นิยม ส่วนหนุ่มสาวในอาเซียนท่ีสนิทสนมกับญ่ีปุ่นอย่าง 

ไทย การ์ตูน แอนิเมชั่น รถยนต์ และอาหารญี่ปุ่นได้รับความ

นิยมอย่างต่อเนื่องและมีแนวโน้มมากขึ้น ใช้ LINE เพิ่มขึ้นจน 

กลายเป็น App ที่ขาดไม่ได้ และใช้ SNS Facebook กัน

อย่างแพร่หลาย  

ลกัษณะเด่นของหนุม่สาวเวยีดนาม ประชากร 80 ล้านคน 

คาดว่าปี 2030 จะมีประชากร 100 ล้านคน เป็นประเทศที่มี 

อนาคต เพราะหนุ่มสาวอายุต�่ำกว่า 29 ปี มีมากกว่า 50% 

ปัจจุบัน “มอเตอร์ไซค์ มือถือ งาน” เป็นสามสิ่งที่หนุ่มสาว

เวยีดนามต้องการ เพราะสามสิง่นีจ้ะช่วยยกระดับสถานะทาง

สังคม เพราะคนในสังคมนี้มักตัดสินคนด้วยวัตถุ ใส่ใจกับ

สายตาคนนอกท่ีมองหน้าท่ีการงานและชีวิตส่วนตัวเป็นเรื่อง

ntelligenceJournal of

หนุ่มสาวในอาเซียน



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  9

ส�ำคัญ เพื่อให้ได้งานดีจึงต้องพยายามเรียนรู้พัฒนาตนเอง

รักการแสวงหาความรู้ ซ่ึงเป็นลักษณะเด่นของหนุ่มสาวที่นี่ 

แม้ท�ำงานบริษัทก็จะไปเรียนเสริมทักษะด้านภาษาและการ

บรหิาร เพราะเป็นสงัคมทีค่นเชือ่ว่าการเรยีนรูแ้ละวฒิุบตัรเป็น

เครื่องมือที่จะเป็นผู้ชนะ และอยู่รอดในสังคมที่มีการแข่งขัน

ลักษณะท่ัวไปของคนเวียดนามคล้ายคนจีนสังคมนิยมท่ีขยัน

และให้ความส�ำคัญกับสถานภาพทางสังคม ซึ่งเป็นสิ่งท่ีสาว

เวียดนามชื่นชอบ

ลกัษณะเด่นของหนุม่สาวเมยีนมาร์ มคีวามตัง้อกตัง้ใจ 

จริงจัง มีความสามารถ สื่อสารด้วยภาษาอังกฤษได้มีจ�ำนวน

มาก จุดนี้อาจช่วยให้ประเทศพัฒนาได้เร็ว สัดส่วนคนเรียนต่อ 

มหาวิทยาลัยต�่ำกว่าร้อยละ 10 ปัจจุบันคนจบมหาวิทยาลัย

หางานท�ำในบริษัทยาก จึงหันมาท�ำงานโรงงาน ดังนั้น คน

ท�ำงานในโรงงานส่วนใหญ่มกีารศกึษาสงูเมือ่เทยีบกบัประเทศ

อื่น เป็นแรงงานในโรงงานที่มีคุณภาพสูง 

ลักษณะเด่นของหนุ่มสาวชาวอินโดนีเซีย ประชากร 

244 ล้านคน มีวิธีคิดและพฤติกรรมที่หลากหลาย ใช้ SNS  

ล�้ำหน้าในเรื่อง Facebook มีผู้ใช้ 48 ล้านคน เป็นอันดับ 4 ของ

โลกท้ังท่ีเริม่ใช้ Facebook ในปี คศ. 2007-2008 เทรนด์ล่าสดุ

ของ SNS “Path” เป็น App ที่ได้รับความนิยมมาก รถยนต์

เป็นปัจจัยส�ำคัญ นิยมซ้ือรถมินิแวนท่ีดูดีมีดีไซน์ เหมาะกับ

ครอบครัวขนาดใหญ่ สาวอินโดนีเซียสนใจแฟชั่น เส้ือผ้า 

รองเท้ากันมากขึ้น ชื่นชอบ K-POP ถึงกับเดินทางไปดูการ

แสดงคอนเสิร์ตท่ีจัดแสดงที่สิงคโปร์ เช่นเดียวกับหนุ่มสาว

ชาวมาเลเซียท่ีรับวัฒนธรรมเกาหลีผ่านซีรีส์ละคร ชื่นชอบ 

 K-POP เครื่องส�ำอาง มีผู้ใช้มือถือซัมซุงมากขึ้น

ลักษณะเด่นของหนุ่มสาวชาวฟิลิปปินส์ ประเทศ 

ที่มีประชากร 96 ล้านคน นับถือศาสนาคริสต์คาทอลิกเกิน

ร้อยละ 90 และเป็นคนเชือ้สายมาเลย์ร้อยละ 90 คนฟิลปิปินส์

นิยมมีลูกเยอะ เพราะศาสนาคริสต์คาทอลิกมีข้อห้ามคน

ท�ำแท้ง ดังนัน้ประเทศนีจ้งึไม่เจอปัญหาสงัคมสูงอาย ุหนุ่มสาว 

ฟิลิปปินส์ให้ความส�ำคัญกับชุมชน เพื่อนบ้าน เหมือนเป็น

ครอบครวัเดยีวกนั กระตอืรอืร้นร่วมกจิกรรมของชมุชนคาทอลกิ

คนเชื้อสายมาเลย์ในฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย มาเลเซีย ใช้ SNS 

แพร่หลาย SNS ขยายตัวรวดเร็วก็เพราะลักษณะเด่นของชาว

มาเลย์ท่ีมคีวามสมัพนัธ์เหนียวแน่น คนฟิลิปปินส์ท่ีท�ำงานต่าง

ประเทศจะส่งเงนิกลับบ้านและสัง่ซือ้สนิค้าผ่านเวบ็ไซต์และส่ง

ให้ครอบครัวที่บ้านเกิด วัฒนธรรมอเมริกาซึมเข้าสายเลือด 

วัฒนธรรมเกาหลี ญี่ปุ่นจึงไม่ค่อยได้รับความนิยม

ไลฟ์สไตล์ของคนหนุ่มสาวอาเซียนในยุคโลกาภิวัตน ์

มีจุดร่วมคล้ายกันดังข้อมูลข้างต้น แต่ที่น่าคิดต่อคือภาพ 

หนุม่สาวอาเซยีนในอนาคตทีน่่าจะมสีองกลุม่ประเทศคอื กลุม่

ประเทศท่ีมีประชากรเกดิมากกบักลุ่มประเทศท่ีประชากรเกดิ

น้อย กลุ่มแรกเป็นกลุ่มประเทศท่ีมีคนเชื้อสายมาเลย์มาก 

อย่างเช่น กลุม่ประเทศอนิโดนเีซยี มาเลเซยี ฟิลปิปินส์ จะไม่

เจอปัญหาขาดแคลนแรงงานหนุม่สาว เพราะโดยท่ัวไปนยิมมี

ลูกเยอะ  แต่กลุ่มประเทศในอาเซียนมีแนวโน้มจะขาดแคลน

แรงงานหนุม่สาวเพราะคนมแีนวโน้มแต่งงานช้าและมีลกูน้อย

ซึ่งสิงคโปร์ ไทย อยู่ในกลุ่มนี้ สิ่งที่อยากชวนคิดต่อคือว่า เรา

วางยุทธศาสตร์ด้านคนอย่างไรจึงจะมีแรงงานมาขับเคลื่อน

พัฒนาสังคมและเศรษฐกิจให้เติบโตต่อเนื่อง
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ปัจจบัุนนี ้ผูเ้ขยีนได้พบปะผูจ้ดัการหลายท่านท่ีท�ำงาน

ส�ำเร็จตามแผนงานที่วางไว้ แต่แลดูไม่มีความสุขกับการ

ท�ำงานมากเท่าที่ควร เมื่อถามหาสาเหตุ ส่วนใหญ่จะประสบ

ปัญหาเหมือนกันคือ ไม่มีเวลา เพราะได้รับข่าวสารข้อความ

เข้ามามากมายจากหลายทิศทางตลอดยี่สิบส่ีชั่วโมงผ่านทาง

มือถือและจากสื่ออื่นๆ พวกเขารู้สึกทุกอย่างดูเร่งรีบไปหมด 

การท�ำงานต่างๆ ด้วยความรวดเร็วเพ่ือให้เสร็จทันเวลา  

หลายครัง้พบว่างานผดิพลาดเน่ืองจากขาดการสือ่สารทีถู่กต้อง  

ผูจ้ดัการเสยีเวลากบัการสือ่สาร การแก้ไขปัญหา จนไม่มเีวลา

ดูแลสุขภาพตนเอง แม้ท�ำงานได้ส�ำเร็จ ก็พบว่ามีความไม่

เข้าใจกันเกิดขึ้น มีปัญหาความขัดแย้งในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น 

บรรยากาศการท�ำงานตึงเครียด บางกรณีถึงกับขาดความ

สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิตของทุกคน จึง

เกดิค�ำถามข้ึนมาว่าการท�ำงานทกุอย่างถกูต้องตามทีก่�ำหนด 

(Do the Things Right) ทันกับความต้องการของธุรกิจหรือ

แผนงานประจ�ำปีท่ีตั้งไว้ มีความก้าวหน้าในงาน ถือว่าเป็น 

แนวทางการด�ำรงชีวิตท่ีดีไหม จะส่งผลดีต่อองค์กรใน 

ระยะยาวหรือไม่ ท�ำให้ผู้เขียนอยากฝากข้อคิดให้แก่ผู้จัดการ 

ในยุคการสื่อสารไร้ขีดจ�ำกัด

ผู้บริหารที่เก่งควรมีทักษะการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ที่ดี ต้องจัดสรรเวลาเพื่อพัฒนาทีมงาน ท�ำให้พนักงานของเรา

มีทัศนคติที่ดีต่อการท�ำงาน มีใจรักผูกพันองค์กร อยากที่จะ

เพิ่มศักยภาพความสามารถในการท�ำงานของตน แน่นอน

ต้องใช้เวลาอย่างมากในการส่ือสารกับพวกเขา การสื่อสาร 

ทีด่จีะเป็นพืน้ฐานส�ำคญัในการสร้างทมีงานท่ีเก่ง ดงันัน้ทักษะ

การบริหารเวลาในยุคการสื่อสารไร้ขีดจ�ำกัด

ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2557

HR Tips กนกนาฏ สุทธศิริ
ผู้ช่วยผู้อ�ำนวยการฝ่ายบริหาร
Oriental Express

การบริหารเวลาในการสื่อสารคือกุญแจส�ำคัญของผู้จัดการ

เพื่อให้ประสบความส�ำเร็จในการบริหารพนักงานในยุคที่การ

สื่อสารไร้ขีดจ�ำกัด หลักการง่ายๆ คือจัดการสื่อสารให้ถูก

เวลา ถูกคน ถูกท่ี ถูกสถานการณ์ การไตร่ตรองวิเคราะห์

ก่อนส่ือสารหรอืหลงัจากรบัสารทุกครัง้เป็นเรือ่งท่ีส�ำคญั ไม่ใช่

เพียงแค่สื่อสารท�ำงานกับพนักงานตามแผนท่ีวางไว้ครั้งแรก 

แล้วเร่งให้พนักงานท�ำให้ทันก�ำหนดเวลาท่ีต้ังไว้เท่านั้น โดย

ลืมไปว่าพนักงานคือตัวแปรที่ส�ำคัญ ผู้จัดการต้องแนะน�ำ

พนักงาน วิธีการจัดการกับการสื่อสาร มีการท�ำข้อตกลง

ในการส่ือสารร่วมกันในทีม ผู้จัดการให้ความส�ำคัญกับการ 

รับฟัง การวิเคราะห์สารที่ได้รับกับงานที่ท�ำ เพื่อให้ท�ำงานได้

ถูกเวลา ถูกคน ถูกที่ และถูกสถานการณ์ นั่นคือแนวการท�ำ

ในสิ่งที่ถูกต้อง (Do the Right Things) ให้เวลากับการสร้าง

ความสัมพันธ์ทีด่ใีนทีท่�ำงาน เสรมิสร้างให้พนกังานมแีรงจูงใจ

ท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ 

ทมีงาน งานต่างๆ กจ็ะส�ำเรจ็ได้โดยง่ายภายในระยะเวลาอันสัน้ 

เรียกว่าได้ทั้งงานและได้ทั้งคน ที่ส�ำคัญมีการน�ำเสนอผลงาน

ท่ีท�ำเสร็จแล้วให้พนักงานทุกคนท่ีเกี่ยวข้องได้รับทราบพร้อม 

ทัง้ขอบคณุทมีงานทกุคน เป็นการสร้างขวญัก�ำลงัใจให้ทีมงาน 

และก่อให้เกิดความภูมิใจในงานนั้น

ในยุคที่การสื่อสารไร้ขีดจ�ำกัด ถ้าผู้จัดการสามารถ

จดัการการสือ่สารให้อยูภ่ายในเวลาทีเ่หมาะสม ถกูกาลเทศะ 

ถกูบคุคล เป็นพืน้ฐานในการบรหิารงาน  ผูจ้ดัการคนนัน้กจ็ะ

มีคุณภาพชีวิตที่ดีไปพร้อมๆ กับความก้าวหน้าในการท�ำงาน

ntelligenceJournal of
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 หนังสือเรื่อง 100 ข้อคิดบริหารคน จาก 100 ยอดนักบริหารไทย เป็นหนังสือเล่มหนึ่งที่ได้

รวบรวมบทความที่เกี่ยวกับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารองค์กร นักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมากด้วยประสบการณ์และความสามารถ รวมทั้ง

ท่านผูเ้ขยีนเหล่านีไ้ด้รับการสรรหาและคดัเลอืกยกย่องให้เป็นนกัทรพัยากรมนษุย์ดีเด่นแห่งประเทศไทย 

(Thailand Top 100 HR) โดยสถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

หนังสือเล่มนี้แบ่งเนื้อหาออกเป็น 8 กลุ่มหลักๆ จ�ำนวน 364 หน้า  ประกอบด้วยบทความย่อย 

ทัง้สิน้ 83 บท เริม่ต้นเปิดเล่มด้วย กลุ่มบทความเขม็ทิศคน เขม็ทิศองค์กร กลุ่มการแสวงหา เพิม่คณุค่า 

ทรัพยากรมนุษย์ ต่อด้วยกลุ่มผู้น�ำก้าวทันโลก และมุมมองใหม่นักทรัพยากรมนุษย์ อีกท้ังการถอด 

บทเรียนความเป็นเลิศการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ตลอดจนการบรหิารตน บรหิารคน บรหิารปัญญา และ

บริหาร “คน” บนความเป็นธรรม ปิดท้ายด้วยกลุ่มการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับโลกาภิวัตน์

จากเนือ้หาทัง้ 8 กลุม่ข้างต้นสามารถสรปุได้ว่าเป็นหนงัสือทีอ่ดัแน่นไปด้วยสาระความรู ้แนวคดิ 

ตวัอย่าง แนวปฏบิตั ิทีท่�ำให้ผูอ่้านมคีวามเข้าใจอย่างชดัเจนสามารถน�ำไปประยุกต์ใช้เกดิประโยชน์ต่อ

วงการนกัทรพัยากรมนุษย์อย่างยิง่ต่อการยกระดบัการพฒันาคนของประเทศ เหมาะส�ำหรบัผูบ้ริหาร นัก

วชิาการ นกัศกึษา ตลอดจนผูส้นใจทุกท่านท่ีท�ำการค้นคว้าหาความรูใ้นเรือ่งการบรหิารและการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์  หนังสือเล่มนี้จึงเป็นหนังสือดีอีกหนึ่งเล่มที่ควรต้องอ่านเป็นอย่างยิ่ง

หนงัสอืเล่มนีเ้ปรียบเสมือนคมัภร์ีทีผู่บ้รหิารทกุองค์กรสามารถใช้เป็นแนวทางเพือ่ตอบโจทย์การ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้เป็นอย่างดี

แนะน�ำหนังสือ
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บ้าน วัด โรงเรียน 
กับการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียง 

ในการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว1

ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2557

บทความวิจัย ยุรนันท์ ตามกาล
นักวิจัย สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ntelligenceJournal of

บทคัดย่อ
	 บทความเรื่อง บ้าน วัด โรงเรียน กับการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงในการส่งเสริมความเข้มแข็งของสถาบันครอบครัว 
เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่องการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงของชุมชนในการส่งเสริมความเข้มแข็งของสถาบันครอบครัว ซึ่งใน
บทความนี้น�ำเสนอผลการวิจัยในวัตถุประสงค์สองประการ ได้แก่ ประการที่หนึ่ง การศึกษาวิธีการและเนื้อหาในการส่งเสริม
ความเข้มแข็งของครอบครัวของบุคลากรของบ้าน วัด และโรงเรียนในชุมชนที่มีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียงและชุมชนที่ไม่มี
วิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง ประการที่สอง การศึกษาแนวทางในการใช้หลักเศรษฐกิจพอเพียงของบุคลากรของ บ้าน วัด 
และโรงเรียน ในการส่งเสริมความเข้มแข็งของสถาบันครอบครัว การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกบุคลากรของ บ้าน วัด โรงเรียน ในชุมชนหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ และชุมชนใกล้เคียงที่ไม่ได้เป็น
หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ ใน 4 พื้นที่ (ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต้) รวม 8 ชุมชน และ
การสนทนากลุม่ร่วมกนัของบคุลากรทัง้สามฝ่ายของทัง้สองชมุชนในแต่ละพ้ืนท่ี โดยพ้ืนท่ีท่ีท�ำการศึกษาได้แก่ ภาคเหนอื ชมุชน
บ้านแม่ใสกลาง หมู่ 2 ต�ำบลแม่ใส อ�ำเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา และชุมชนบ้านแม่ใสเหนือ หมู่ 9 ต�ำบลแม่ใส อ�ำเภอ
เมืองพะเยา จังหวัดพะเยา ภาคกลาง ชุมชนบ้านบางสะแก หมู่ 6 ต�ำบลบางสะแก อ�ำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม และ
ชุมชนบ้านบางสะแก หมู่ 4 ต�ำบลบางสะแก อ�ำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ชุมชนบ้านบึง 
สวางค์ หมู่ 5 ต�ำบลบึงเนียม อ�ำเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น และชุมชนบ้านบึงใคร่นุ่น หมู่ 2 ต�ำบลบึงเนียม อ�ำเภอ
เมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น ภาคใต้ ชุมชนบ้านห้วยเหรียง หมู่ 7 ต�ำบลกระบี่น้อย อ�ำเภอเมืองกระบี่ จังหวัดกระบี่ และ
ชุมชนบ้านเขาตั้ง หมู่ 8 ต�ำบลกระบี่น้อย อ�ำเภอเมืองกระบี่ จังหวัดกระบี่ 
	 ผลการศึกษาพบว่า วิธีการและเนื้อหาการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวที่บ้าน วัด โรงเรียน มีนั้น มักเป็นลักษณะ
ของการส่งเสริมตามภาระหน้าท่ีบทบาทของสถาบัน ส่วนใหญ่เป็นไปตามนโยบายของรัฐอยู่แล้ว จึงท�ำให้มีวิธีการและเน้ือหา
เหมือนหรือใกล้เคียงกันทุกพื้นที่ ทั้ง 4 พื้นที่ 8 ชุมชน และยังไม่ได้มีนโยบายที่เชื่อมโยงกับมาตรฐานครอบครัวเข้มแข็งอย่าง 
ชัดเจน ในประเดน็ความเชือ่มโยงระหว่างการใช้วถิเีศรษฐกจิพอเพยีงกบัการส่งเสรมิความเข้มแขง็ครอบครวันัน้ ไม่พบความเชือ่มโยง 
ดังกล่าวในลักษณะท่ีเป็น “ความตั้งใจ” หรือ “นโยบาย” ในระดับชุมชนท่ีจะใช้หลักวิถีเศรษฐกิจพอเพียงมาช่วยส่งเสริมให ้
เกดิความเข้มแข็งของครอบครวั แต่ทีพ่บว่ามอียูแ่ล้วในชุมชนในพืน้ทีท่ีศ่กึษาคอื ผลผลติและผลพลอยได้ของวิถเีศรษฐกจิพอเพยีง 
ในรูปของกิจกรรมทางการเกษตรหรือกิจกรรมอื่นๆ ไปช่วยส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวในบางประการ ซึ่งในผลการ
ศึกษายังพบปัญหาและอุปสรรคของการท่ี บ้าน วัด โรงเรียน จะใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงในการส่งเสริมความเข้มแข็งของ 
ครอบครวัด้วย และตอนท้ายของการศกึษาได้เสนอแนวทางการใช้วถิเีศรษฐกจิพอเพยีงในการส่งเสรมิความเข้มแขง็ของครอบครัว
ส�ำหรับ บ้าน วัด และโรงเรียน ซึ่งมีที่มาจากการสนทนากลุ่มร่วมกันของบุคลากรทั้งสามสถาบัน 
ค�ำส�ำคัญ : บวร, บ้าน วัด โรงเรียน, วิถีเศรษฐกิจพอเพียง, ความเข้มแข็งของครอบครัว

1	 บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื่อง การใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงของชุมชนในการส่งเสริมความเข้มแข็งของสถาบันครอบครัว ได้รับ 
	 งบประมาณสนับสนุนจากงบประมาณแผ่นดิน ปี พ.ศ. 2555
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Home, Temple and School 
Influence the Use of Sufficiency 

Economy to Promote Family Strength
Abstract

This article is about how home, temple and school influence the use of sufficiency economy to promote 
family strength ; part of the research “A Utilization of Sufficiency Economic for Development Strength of Family 
Institute”. This research aimed to 1) to study the processes, methods and contents that are used to promote  
family strength of member of home, temple and school in the community with and without sufficiency economics’ 
way of life, 2) to study sufficiency economics’ way of life of the members of the home, temple and school in 
promoting a family strength.

This research is qualitative research ; collects data by using an in-depth interview from members of home, 
temple and school in prototype sufficiency economic community and community without prototype sufficiency 
economic from 4 regions (North, Central, Northeast and South) for a total of 8 communities ; using focus group 
from member of home, temple and school in prototype sufficiency economic community and community without 
prototype sufficiency economic. The areas of study are ; The North is Maesai middle, Village No. 2, Masia Sub-District, 
Muang District, Phayao and Maesai north, Village No. 9, Masia Sub-District, Muang District, Phayao ; The Central is  
Banbangsakae, Village No. 6, Bangsakae Sub-District, Bangkontee District, Samutsongkram and Banbangsakae, 
Village No. 4, Bangsakae Sub-District, Bangkontee District, Samutsongkram ; The Northeast is Banbungsawang, 
Village No. 5, Bungneiym Sub-District, Muang District, Khonkaen and Banbungkrinun, Village No. 2, Bungneiym 
Sub-District, Muang District, Khonkaen and the South is Banhuayreing, village No. 7, Krabinoi Sub-District, Muang 
District, Krabi and Bankheatang, village No. 7, Krabinoi Sub-District, Muang District, Krabi

The results showed that processes, methods and contents that are used to promote the family strength of 
member of home, temple and school follow the principles and functions of the institution and government policies. 
Because of this reason, 4 regions with a total of 8 areas have the same processes, methods and contents, and 
government policies are not related to family strength.

The issue of relation between sufficiency economic and promotion the family strength, the result of community 
do not show “Intention” or “Policy” to use sufficiency economics to promote the family strength but it is a way 
of life of member in community. Sufficiency economics is in terms of agricultural activities, or other activities that 
help promote family strength in some respects. However, the results showed that there are many problems and 
difficulties in sufficiency economics’ way of life of the members of the home, temple and school in promoting 
family strength. At the end of the study, researcher proposes the way to use sufficiency economics to promote 
the family strength for home, temple and school, which is derived from focus group from all three institutions.

Keywords : BAWORN, Home Temple School, Sufficiency economics, Family strength 
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บทน�ำ 
ในปี 2550 สถาบันการจัดการเพ่ือชนบทและสังคม 

มูลนิธิบูรณะชนบทแห่งประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

โดยการสนับสนุนทุนจากส�ำนักงานคณะกรรมการการวิจัย

แห่งชาต ิได้ด�ำเนนิโครงการสงัเคราะห์งานวจิยั ข้อเขยีน และ

บทความเก่ียวกับเศรษฐกิจพอเพียง ที่มีการศึกษาในช่วงปี  

2542-2550 เพือ่ทีจ่ะเรยีนรูอ้งค์ความรูใ้นเร่ืองเศรษฐกจิพอเพียง 

จากการศึกษาวิจัยในช่วงเวลา 9 ปี โดยมีการสังเคราะห์ 

จากงานวิจัย ข้อเขียน และบทความ จ�ำนวน 204 ชิ้น ซึ่ง

ประกอบด้วยมิติทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การบริหาร

จัดการ การศึกษา กฎหมาย สุขภาพ และสิ่งแวดล้อม ผล

การสังเคราะห์ส่วนหนึ่งระบุว่าส่วนส�ำคัญที่ขาดหายไปของ

การศึกษาวิจัยเรื่องเศรษฐกิจพอเพียง ก็คือ ความรู้เพื่อการ

เชือ่มต่อสถาบันครอบครัว โรงเรียน และศาสนา และยงัไม่พบ

งานวิจัยที่ศึกษาบทบาทของครอบครัว สถาบันศาสนาในการ 

พัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อให้สามารถให้เป็นพลัง 

ขับเคลื่อนการพัฒนาของประเทศไปในแนวทางเศรษฐกิจ 

พอเพียง (อภิชัย พันธเสน และคณะ, 2550) ซึ่งสอดคล้องกับ 

นโยบายและยุทธศาสตร์การวิจัยของชาติ ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 

2555-2559) ในยทุธศาสตร์การวจิยัที ่1 การสร้างศกัยภาพและ 

ความสามารถเพื่อการพัฒนาทางสังคม ภายใต้กลยุทธ์การ 

วิจัยที่ 8 ส่งเสริมความเข้มแข็งและการเสริมสร้างภูมิคุ้มกัน

ของท้องถ่ินและสังคม ในแผนงานการวจิยัเกีย่วกบัการพฒันา 

ความเข้มแข็งของสถาบันครอบครัวและแนวทางการด�ำรง

ชวีติตามปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง (ส�ำนกังานคณะกรรมการ 

การวิจัยแห่งชาติ, 2553) 

จากข้อเสนอแนะจากการสงัเคราะห์งานวจัิยทีเ่กีย่วกบั 

เศรษฐกิจพอเพียงในส่วนที่ขาดหายหรือยังไม่มีการศึกษา 

วจิยัและควรจะได้มกีารวจิยัในเรือ่งของครอบครวัและแผนงาน 

การวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาความเข ้มแข็งของสถาบัน

ครอบครวันัน้ สะท้อนให้เหน็ว่าประเดน็เรือ่งความเข้มแขง็ของ

ครอบครัวนั้นอยู่ในภาวะที่มีปัญหา จากสภาพสังคมที่เห็นใน

ปัจจบุนั รวมท้ังข้อมลูการศกึษา ส�ำรวจเกีย่วกบัครอบครวั พบ 

ว่าในปัจจุบันสถาบันครอบครัวของไทยก�ำลังตกอยู่ในภาวะ

ปัญหาหลายอย่างจนอาจกล่าวได้ว่าเป็นภาวะวกิฤตเิลยทเีดยีว 

ปัญหาดังกล่าวนั้นมีต้ังแต่ปัญหาในระดับโครงสร้าง รูปแบบ

ของครอบครัวที่เปลี่ยนแปลงไปจากในอดีต จนส่งผลกระทบ

ต่อโครงสร้างประชากรโดยรวม นอกจากนั้นครอบครัวยังมี

ปัญหาในแง่ของเศรษฐกิจ สัมพันธภาพของคนในครอบครัว 

พฤติกรรมของคนในครอบครวัโดยเฉพาะเด็กและเยาวชน การ

ขาดคุณธรรม จริยธรรม ความรุนแรงในครอบครัว รวมไปถึง

ปัญหาเรือ่งปฏสิมัพันธ์ของครอบครวัต่อชมุชนและสงัคม (คลงั

ปัญญาไทย, 2553 ; ศุภลักษณ์ เก่งบัญชา, 2548 ; ส�ำนักงาน 

กจิการสตรแีละสถาบันครอบครวั, 2553 ; สายฤดี วรกจิโภคาทร,  

2553 และ อมรวิชช์ นาครทรรพ และคณะ, 2549) ซึ่ง 

ปัญหาต่างๆ ดงักล่าวนัน้ล้วนแสดงให้เหน็ว่าสถาบนัครอบครัว

ไม่เข้มแขง็ การแก้ไขปัญหาครอบครวั ซึง่เป็นสถาบนัหลักของ

สังคมนั้น ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่ายในลักษณะ

การบูรณาการ ความร่วมมือของชุมชน เริ่มต้ังแต่ “บ้าน”  

ซึ่งหมายความถึงสถาบันทางการปกครอง ความเป็นชุมชน 

ท้องถิน่ ทีจ่ะใช้บทบาทของบคุลากรทางการปกครองในท้องถิน่  

ผู้น�ำชุมชนทั้งในลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

ในการสร้างความเข้มแข็งให้เกิดข้ึนในครอบครัวของชุมชน 

สถาบันการศึกษาหรือ “โรงเรียน” ที่มีหน้าที่ในการถ่ายทอด

ความรู ้ศิลปวทิยาต่างๆ ท้ังในการน�ำไปประกอบสัมมาอาชพี

และการด�ำรงชีวิตอยู่ในสังคม และสถาบันศาสนาหรือ “วัด” 

ในฐานะท่ีเป็นศนูย์กลางของชมุชน สงัคม มหีน้าท่ีกล่อมเกลา 

ให้สมาชิกในสังคมปฏิบัติตนตามหลักธรรม ค�ำสอนของ

ศาสนา เพื่อเสริมสร้างคุณธรรมและพัฒนาคุณภาพชีวิต 

(ส�ำนกังานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาต,ิ 2546) และท้าย

ที่สุดคือความเชื่อมโยง ร่วมมือกันของทั้งสามส่วนหรือสาม

สถาบันรวมกันเป็นชุมชนนั่นเอง 

การวิจัยนี้จึงเกิดขึ้นจากการเห็นความส�ำคัญของ

สถาบันครอบครัวและตระหนักถึงปัญหาความไม่เข้มแข็ง

ของสถาบันครอบครัวอันจะส่งผลต่อปัญหาอื่นๆ ของสังคม

และประเทศชาติตามมา ร่วมกบับทบาทของสถาบันหลักของ
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สังคมทั้ง 3 สถาบัน คือ บ้าน (ชุมชน) วัด และโรงเรียน ใน

การท�ำหน้าที่แก้ปัญหาและพัฒนาให้เกิดความเข้มแข็งของ

ครอบครัว โดยใช้แนวคิดตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

(3 ห่วง 2 เงื่อนไข) เข้ามาเป็นหลักในการพัฒนาครอบครัว 

ทัง้นีเ้พือ่เตมิเตม็องค์ความรูท้างวชิาการในเรือ่งของเศรษฐกจิ

พอเพยีงท่ีเป็นปรชัญาส�ำคญัในการพฒันาประเทศในปัจจบุนั

วัตถุประสงค์
1) เพื่อศึกษาวิธีการและเนื้อหาในการส่งเสริมความ

เข้มแขง็ของครอบครวัของบคุลากรของบ้าน วดั และโรงเรยีน 

ในชุมชนท่ีมีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียงและชุมชนที่ไม่มี 

วิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง 

2) เพื่อศึกษาแนวทางในการใช้หลักเศรษฐกิจพอเพียง

ของบุคลากรของ บ้าน วดั และโรงเรยีน ในการส่งเสรมิความ

เข้มแข็งของสถาบันครอบครัว 

ค�ำจ�ำกัดความที่ใช้ในการวิจัย 
การส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว หมายถึง 

นโยบาย หลักการ การกระท�ำที่บุคคลากรของ บ้าน วัด และ

โรงเรียน ได้ด�ำเนินการเพื่อให้ครอบครัวของคนในความดูแล

หรือเกี่ยวข้องกับภาระหน้าที่ปฏิบัติของแต่ละฝ่ายในชุมชน 

มีความเข้มแข็ง โดยที่

วิธีการในการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว 

หมายถึง หนทาง ขั้นตอน รวมถึงช่องทางที่แต่ละฝ่ายใช้ใน

การส่งเสรมิความเข้มแขง็ของครอบครวั เช่น การประชมุคณะ

กรรมการหมู่บ้านเพ่ือรับทราบปัญหาของครอบครัวในชุมชน 

การเยี่ยมบ้านนักเรียนเพื่อรับทราบปัญหาในครอบครัวของ

นักเรียน การเทศนาธรรม เป็นต้น 

เนื้อหาในการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว 

หมายถึง ประเด็นหรือเรื่องที่แต่ละฝ่ายให้ความสนใจในการ

ส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว เช่น ความสัมพันธ์ของ 

คนในครอบครัว พฤติกรรมของเด็กและเยาวชน รายได้ 

รายจ่ายของครอบครัว เป็นต้น 

ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยนี้ศึกษาวิธีการและเนื้อหาท่ี บ้าน วัด และ 

โรงเรียน ใช้ในการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวใน

ชุมชนของตน โดยมุ่งศึกษาความเชื่อมโยงระหว่างการใช้วิถี

เศรษฐกจิพอเพยีงไปสูก่ารส่งเสรมิความเข้มแขง็ของครอบครัว 

มีลักษณะการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างชุมชนที่มีวิถีชีวิต

แบบเศรษฐกิจพอเพียง (หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ) 

และไม่มีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง2 (หมู่บ้านท่ียังไม่ได้

ประกาศเป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ) แต่ทั้งนี้การ

เปรยีบเทยีบมไิด้มุง่การเปรยีบเทยีบทางสถติเิป็นแต่เพยีงการ

เปรียบเทียบด้านเนื้อหาเท่านั้น ซึ่งการเลือกชุมชนพื้นที่ซึ่ง

ยึดตามเกณฑ์การจัดหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบของ

กระทรวงมหาดไทย (2553) ศึกษาในพ้ืนท่ี 4 ภาค (เหนือ 

กลาง ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้) เลือกศึกษาภาคละ  

1 พื้นที่ 2 ชุมชน คือ ชุมชนที่เป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียง 

ต้นแบบและชุมชนท่ีเป็นหมู่บ้านท่ียังไม่ได้ประกาศเป็น

หมูบ้่านเศรษฐกจิพอเพียงต้นแบบ โดยศกึษาจากบคุลากรของ

ทัง้สามสถาบนัทีป่ฏบิตัหิน้าทีแ่ละหรอือยูอ่าศยัในชมุชนน้ันๆ 

ได้แก่ บ้าน คือ บุคลากรของสถาบันการปกครอง เช่น ก�ำนัน 

ผู้ใหญ่บ้าน นายกองค์การบริหารส่วนต�ำบล พัฒนากรชุมชน 

วดั คอื บุคลากรของวดั เช่น พระภกิษ ุฆราวาสทีท่�ำหน้าท่ีเป็น

ประจ�ำในวัด และโรงเรียน คือ บุคลากรของโรงเรียน ได้แก่ 

2	 ค�ำว่าชุมชนที่มีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง และชุมชนที่ไม่มีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง ที่ปรากฏในบทความนี้ หมายถึง ชุมชนที่ได้รับ 

	 การประกาศให้เป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบและยังไม่ได้รับการประกาศตามกระทรวงมหาดไทย ณ เวลาที่ท�ำการศึกษาเท่าน้ัน  

	 มิได้หมายถึงชุมชนดังกล่าวจะไม่มีการปฏิบัติตามหลักวิถีเศรษฐกิจพอเพียงอยู่เลย
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ผู้บริหารสถานศึกษา และหรือครู อาจารย์ ในโรงเรียน ทั้งนี้

ในส่วนของวัดและโรงเรียนนั้นศึกษาเฉพาะวัดและโรงเรียน 

ที่ประชาชนในชุมชนนั้นใช้เป็นประจ�ำในวิถีชีวิต 

เน้ือหาส�ำคัญที่น�ำมาใช้ในการวิจัยนี้ คือ หลักวิถี

เศรษฐกิจพอเพียง ในภาพรวม 3 ห่วง 2 เงื่อนไข ได้แก่ ความ

พอประมาณ ความมีเหตุผล ความมีระบบภูมิคุ้มกัน ภายใต้

เงื่อนไขความรู้และเงื่อนไขคุณธรรม (คณะกรรมการสภาการ

วิจัยแห่งชาติ 2542, อ้างถึงใน อภิชัย พันธเสน และคณะ, 

2550) และมาตรฐานครอบครัวเข้มแข็ง ซ่ึงมีองค์ประกอบ 

7 ด้าน ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพ ด้านการท�ำบทบาทหน้าที่

ของครอบครัว ด้านการพึ่งตนเอง ซึ่งแบ่งเป็น การพึ่งตนเอง

ด้านเศรษฐกิจ การพึ่งตนเองด้านสุขภาพ การพึ่งตนเองด้าน

ข้อมูลข่าวสารและการเรียนรู้ ด้านทุนทางสังคม และด้าน 

การหลกีเลีย่งภาวะเสีย่งและการปรบัตวัได้ในภาวะยากล�ำบาก 

(ส�ำนกังานกจิการสตรแีละสถาบนัครอบครวั, 2553) ซึง่ทัง้สอง 

แนวคิดนี้เป็นเนื้อหาส�ำคัญในการก�ำหนดกรอบประเด็น

สัมภาษณ์เชิงลึกและสนทนากลุ่ม 

ดังนั้น การวิจัยนี้จึงไม่อาจสามารถน�ำไปอ้างอิงถึง

หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบหรือหมู่บ้านที่ยังไม่ได้เป็น

หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบในพื้นที่อื่นๆ ได้ ผลวิจัยที่ 

ออกมาเป็นเพียงกรณีศึกษาที่น�ำเสนอปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น

จริงในพื้นที่ที่ศึกษา ณ เวลาที่ศึกษาเท่านั้น ซึ่งการวิจัยนี้เก็บ

รวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนกรกฎาคม - สิงหาคม 2556 

การด�ำเนินการวิจัย 
การวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ รวบรวมข้อมูล

ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ตัวแทนบุคลากรของบ้าน วัด และ 

โรงเรียน ในแต่ละชุมชน เกี่ยวกับการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียง 

และการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวในชุมชนและ

ความเชื่อมโยงกัน และการสนทนากลุ่มร่วมกันของบุคลากร

เหล่านั้น ในประเด็นการน�ำเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้

กับการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวในชุมชน และ

แนวทางการร่วมมือกันระหว่าง 3 ฝ่าย ที่จะน�ำเศรษฐกิจ 

พอเพยีงมาประยุกต์ใช้กบัการพฒันาความเข้มแข็งของครอบครวั

ในชุมชน 

เครือ่งมือท่ีใช้ในการวจัิย ได้แก่ ประเด็นการสัมภาษณ์

เชิงลึกและประเด็นการสนทนากลุ ่ม โดยประเด็นการ

สัมภาษณ์เชิงลึกเป็นแบบไม่มีโครงสร้าง แบ่งเป็น 3 ฉบับ 

ส�ำหรับผู้ให้ข้อมูล บ้าน วัด และโรงเรียน ซึ่งผู้วิจัยจัดท�ำ 

ขึ้นเอง ครอบคลุมประเด็นสภาพปัญหาความเข้มแข็งของ 

ครอบครัวในชุมชน การใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงและการส่งเสริม 

ความเข้มแข็งของครอบครัวที่บุคลากรของแต่ละสถาบันใช้ 

รวมทั้งประเด็นความร่วมมือระหว่างกันในการส่งเสริม 

ความเข้มแข็งของครอบครัวในชุมชน ปัญหาอุปสรรคทั้งใน

ส่วนของการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงและการส่งเสริมความ

เข้มแข็งของครอบครัว และประเด็นการสนทนากลุ่ม ซ่ึง

ครอบคลมุประเด็นปัญหาทางด้านความเข้มแขง็ของครอบครัว

ของชมุชนในมมุมองของแต่ละฝ่าย การน�ำเศรษฐกจิพอเพยีง

มาประยุกต์ใช้กับการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวใน

ชุมชน และแนวทางการร่วมมือกันระหว่าง 3 ฝ่าย ที่จะน�ำ

เศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาความเข้มแข็ง

ของครอบครัวในชุมชน ซึ่งเคร่ืองมือท่ีใช้ในแต่ละวิธีการได้

มีการออกแบบให้สอดคล้องกันในข้อค�ำถาม ที่จะสามารถ 

ตรวจสอบความตรงกนัของข้อมูลได้ว่าผูใ้ห้ข้อมูลไดใ้ห้ข้อมูล 

ทีต่รงกนัหรอืไม่อย่างไรด้วย โดยมกีารตรวจสอบความเหมาะสม 

และคุณภาพของเครื่องมือโดยการทดสอบก่อน (try out)  

ด้วยการลงพื้นที่ลักษณะใกล้เคียงกับพื้นที่ศึกษา และทดลอง

ใช้เครือ่งมอืท้ังหมดในการเกบ็ข้อมูลเหมือนจรงิ และปรบัปรงุ

แก้ไขประเด็นค�ำถาม ประเด็นสนทนา ตลอดจนภาษาถ้อยค�ำ

ที่ใช้เพื่อให้สอดคล้องกับการสัมภาษณ์และสนทนากลุ ่ม 

พดูคยุกบัผูใ้ห้ข้อมลู ทัง้นีผู้เ้ข้าร่วมการสนทนากลุม่นัน้ เป็นผูใ้ห้ 

ข้อมูลชุดเดียวกันจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ทั้งนี้หากไม่ใช่ 

ผู้ให้ข้อมูลชุดเดียวกัน ก็ให้เป็นผู้ให้ข้อมูลที่มีคุณลักษณะ 

ใกล้เคยีงกนัหรอืมคีวามรู ้ประสบการณ์ในชมุชนเช่นเดยีวกบั

ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์เชิงลึก และมีบางส่วนที่เพิ่มเติม

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเข้าร่วมด้วย 



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  17

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการ

วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) การวิเคราะห์ข้อมูล

โดยการจ�ำแนกข้อมูล (Typological Analysis) จากข้อมูลที่

ได้จากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มซึ่งเป็นวิธีการหลัก

ในการวิจัยนี้ และในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

ชุมชนเป็นการเปรียบเทียบโดยเนื้อหาในเชิงคุณภาพ ไม่ใช่

การเปรียบเทียบในเชิงปริมาณ 

การเลอืกสนาม (พืน้ทีว่จัิย) ผูว้จิยัท�ำการศึกษาในพ้ืนท่ี

ชุมชนท่ีมีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียงและไม่มีวิถีชีวิตแบบ

เศรษฐกิจพอเพียง โดยมีวิธีการเลือกชุมชนพ้ืนท่ีแบบเฉพาะ

เจาะจง โดยยดึเกณฑ์การเลอืกชมุชนทัง้ 2 แบบ จากประกาศ

หมูบ้่านเศรษฐกจิพอเพยีงต้นแบบของกระทรวงมหาดไทย ใน

พื้นที่ 4 ภาค คือ ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียง

เหนือ และภาคใต้ ภาคละ 1 จังหวัด จังหวัดละ 2 ชุมชน (มี

และไม่มวีถิชีวีติแบบเศรษฐกจิพอเพียง) และชมุชนทีเ่ลอืกน้ัน

จะต้องมีลักษณะของเครอืข่ายชมุชนในลักษณะความร่วมมอื

ระหว่าง ชุมชน วัด และโรงเรียน รวมทั้งสิ้น 8 ชุมชน ได้แก่ 

ภาคเหนือ หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ บ้านแม่ใส

กลาง หมู่ 2 พื้นที่เทียบเคียงที่ยังไม่ได้เป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจ

พอเพียงต้นแบบ คือบ้านแม่ใสเหนือ หมู่ 9 ต.แม่ใส อ.เมือง 

จ.พะเยา ภาคกลาง หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ คือ 

บ้านบางสะแก หมู ่6 พ้ืนทีเ่ทยีบเคียง คือบ้านบางสะแก หมู ่4  

ต.บางสะแก อ.บางคนที จ.สมุทรสงคราม ภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ หมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ คือ บ้านบึง

สวางค์ หมู่ 5 พื้นที่เทียบเคียง คือบ้านบึงใคร่นุ่น หมู่ 2  

ต.บึงเนียม อ.เมือง จ.ขอนแก่น ภาคใต้ หมู่บ้านเศรษฐกิจ 

พอเพียงต้นแบบ คือบ้านห้วยเหรียง หมู่ 7 พื้นที่เทียบเคียง 

คือ บ้านเขาตั้ง หมู่ 8 ต.กระบี่น้อย อ.เมือง จ.กระบี่ 

ข้อมูลพื้นฐานของชุมชน
ในส่วนนี้บทความจะได้น�ำเสนอข้อมูลของชุมชนโดย

สรุป เพื่อให้เข้าใจพื้นฐานของแต่ละชุมชน โดยเฉพาะชุมชน

ทีเ่ป็นหมูบ้่านเศรษฐกจิพอเพยีงต้นแบบ ในแง่ของสภาพสงัคม 

เศรษฐกิจ วัฒนธรรม โดยสังเขป ดังนี้ 

ภาคเหนือ 
ชุมชนท่ีเป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ บ้าน 

แม่ใสกลาง หมู่ 2 เป็นชุมชนเก่าแก่ อาชีพหลักของชาว 

ชุมชนตั้งแต่ในอดีตต่อเนื่องถึงปัจจุบันคือ อาชีพเกษตรกรรม 

ท�ำนาข้าว เกือบทุกครอบครัวในชุมชนยังคงประกอบอาชีพ

เกษตรกรรมอยู ่มบีางส่วนเท่านัน้ทีเ่ป็นข้าราชการ รัฐวสิาหกิจ 

และหน่วยงานเอกชนซึ่งเป็นหน่วยงานในพื้นที่จังหวัดพะเยา

เป็นส่วนใหญ่ ดังนัน้ครอบครวัในชมุชนบ้านแม่ใสกลางจงึเป็น

ครอบครัวที่อยู่ด้วยกันในพื้นที่ 

วัฒนธรรม วิถีชีวิต ความเป็นอยู่ของชุมชนบ้านแม่ใส

กลาง มีความเป็นอยู่แบบเรียบง่ายตามวิถีชาวบ้านธรรมดา 

ท�ำมาหากินเลี้ยงครอบครัว พึ่งพาอาศัยกันภายในชุมชน 

ซึ่งวิถีชีวิตที่โดดเด่นมากของครอบครัวในชุมชนบ้านแม่ใส 

กลาง คือ ความรักสามัคคีิ ร่วมมือร่วมใจกันของครอบครัว

ในชุมชน อันเนื่องมาจากชาวชุมชนมีระบบเครือญาติ มี

ความสัมพันธ์ฉันพี่น้องสืบสายเลือดกันทั้งชุมชน โดยภายใน

ชุมชนที่ประกอบไปด้วยครอบครัวประมาณ 150 ครัวเรือนนี้  

มนีามสกลุเพยีง 2-3 นามสกลุเท่านัน้ “ใช้ชวีติกแ็บบว่าเรยีบง่าย  

ช่วยเหลือกันภายในหมู่บ้าน มีการมีงานก็ไปมาหาสู่กันหมด 

วถิชีวีติแบบพ้ืนๆ นะ คือว่าไม่หรูหรา ไม่ฟู่ฟ่าอะไร เป็นไปกนั 

แบบเรียบๆ” (ชัชชัย เครือมา, 2556, สัมภาษณ์) 

สืบเนื่องจากการมีระบบเครือญาติท่ีแน่นแฟ้นและ 

เข้มแข็ง ท�ำให้ความสมัพันธ์ระหว่างครอบครวัในชุมชนเป็นความ

สัมพันธ์ท่ีใกล้ชิด เมื่อมีเรื่องใดท่ีต้องอาศัยความร่วมมือของ

คนในชุมชนจึงประสบความส�ำเร็จด้วยดี อาจกล่าวได้ว่า 

สภาพเศรษฐกิจภายในชุมชนบ้านแม่ใสกลาง ชาว

ชุมชนท�ำมาหากินเป็นปกติ ทุกครอบครัวมีรายได้เลี้ยงดู 

สมาชิกในครอบครัว โดยส่วนใหญ่ท�ำอาชีพเกษตรกร 

ประมาณร้อยละ 90 ส่วนทีเ่หลอืเป็นข้าราชการและอาชพีอืน่ๆ 

แต่ละครอบครัวมีหนี้สินบ้างแต่เป็นหนี้ในระบบ เช่น สถาบัน

การเงนิของหมูบ้่าน ธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
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(ธกส.) ส�ำหรับสถาบันการเงินของหมู่บ้านนี้ได้พัฒนาขึ้นมา

จากกองทุนหมู่บ้าน มีเงินในระบบในปัจจุบันกว่าสิบล้าน

บาท ซึ่งถือเป็นแหล่งความช่วยเหลือทางเศรษฐกิจการเงิน

ของชุมชนในลักษณะการร่วมมือกันเพื่อให้ชุมชนสามารถพ่ึง

ตนเองได้ 

วิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียงของครอบครัวในชุมชนบ้าน

แม่ใสกลาง มุ่งเน้นไปที่การส่งเสริมให้พ่ึงตนเองได้เป็นหลัก 

โดยกระบวนการถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจในเรื่องของวิถี

เศรษฐกิจพอเพียงเริ่มจากผู้น�ำ (ก�ำนัน ผู้ใหญ่บ้าน) ได้รับ

นโยบายรวมท้ังการอบรมจากหน่วยงานของรฐั จากนัน้กน็�ำมา

ถ่ายทอดสู่ประชาชนในหมู่บ้านของตนผ่านการประชมุหมูบ้่าน 

หอกระจายข่าว โดยกจิกรรมภายใต้หลกัวถิเีศรษฐกจิพอเพียง

ทีเ่ร่ิมท�ำเป็นรปูธรรมกค็อื การปลกูพชืผกัสวนครวัไว้บรโิภคเอง 

ภายในครัวเรือน เมื่อเหลือจึงน�ำไปขายที่ตลาดใกล้ชุมชน 

ทุกวันตอนเย็น นอกจากการปลูกพืชผักสวนครัวแล้ว หลังจาก

ได้รับการประกาศเป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ 

แล้วทางผูน้�ำกจ็ะน�ำโครงการอืน่ๆ เข้ามาให้ลกูบ้านท�ำหรอืเข้า 

ร่วมเรื่อยๆ ที่สอดคล้องกับหลักวิถีเศรษฐกิจพอเพียง และมี

การติดตามการด�ำเนนิงาน โดยพยายามให้มกีารปฏบิตัอิย่าง

ต่อเน่ืองเพือ่รกัษามาตรฐานเอาไว้ ซึง่ประชาชนในหมูบ้่านกใ็ห้ 

ความร่วมมือดี และในปัจจุบันก็ยังคงปลูกผักบริโภคเอง โดย

เฉพาะครัวเรือนที่ประกอบอาชีพท�ำนาซึ่งมีเวลาอยู่กับบ้าน 

ซึ่งเป็นประชากรส่วนใหญ่ของหมู่บ้าน 

พื้นที่ เทียบเคียงที่ยังไม่ได้เป็นหมู ่บ ้านเศรษฐกิจ 

พอเพยีงต้นแบบ ได้แก่ บ้านแม่ใสเหนอื หมู ่9 ต�ำบลแม่ใส อ�ำเภอ 

เมืองพะเยา จังหวัดพะเยา

ภาพรวมของชมุชนบ้านแม่ใสเหนอื หมู ่9 ทัง้ในแง่ของ

สงัคม เศรษฐกจิ และวฒันธรรม วถิชีวีตินัน้มคีวามเหมอืนกนั

กับชุมชนบ้านแม่ใสกลาง อีกทั้งความสัมพันธ์แบบเครือญาติ

ที่เกี่ยวพันกันท้ังชุมชนนั้นก็รวมถึงครอบครัวในชุมชนบ้าน

แม่ใสเหนือด้วยเช่นเดียวกัน มีความแตกต่างกันอยู่บ้างใน

แง่ของการประกอบอาชีพของชาวชุมชน กล่าวคือ ในชุมชน

บ้านแม่ใสเหนือนี้มีครอบครัวที่ประกอบอาชีพข้าราชการและ

รัฐวิสาหกิจเป็นอาชีพหลักมากกว่าในชุมชนบ้านแม่ใสกลาง 

คอื มปีระมาณเกอืบครึง่หนึง่ของประชาชนท้ังหมดในหมูบ้่าน 

ซึ่งประเด็นนี้เป็นเหตุผลหนึ่งที่ท�ำให้บ้านแม่ใสเหนือยังไม่มี

ความพร้อมเพรียงพอในการเข้าร่วมการเสนอชื่อเป็นหมู่บ้าน

เศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ เนื่องจากครอบครัวท่ีประกอบ

อาชีพรับราชการหรืออาชีพอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเกษตรกรนั้น

มักไม่ให้ความสนใจหรือเข้าร่วมกิจกรรมตามแบบวิถีชีวิต

เศรษฐกิจพอเพียง

ภาคกลาง 
ชุมชนท่ีเป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ บ้าน

บางสะแก หมู่ 6 ต�ำบลบางสะแก อ�ำเภอบางคนที จังหวัด

สมุทรสงคราม ชุมชนบ้านบางสะแก หมู่ 6 มีลักษณะทาง

ภูมิศาสตร์เป็นพื้นท่ีราบลุ่มติดแม่น�้ำ พื้นท่ีท้ังหมดเป็นสวน

ผลไม้ ชาวชุมชนประกอบอาชีพหลากหลาย คนรุ่นพ่อแม่

หรือสูงวัยขึ้นไปกว่านั้นส่วนใหญ่ประกอบอาชีพท�ำสวนผลไม้ 

แต่ในวัยรุ่นและวัยต�่ำจากนั้นลงมามักจะออกไปท�ำงานอย่าง

อืน่นอกพืน้ที ่สภาพสงัคมส่วนใหญ่เป็นสงัคมผูส้งูอายทุีย่งัอยู่

ประจ�ำในชุมชน มีวัยแรงงานที่ประกอบอาชีพรับจ้าง ศึกษา 

ต่อ คนวัยหนุ ่มสาวท่ีไปศึกษาต่อระดับอุดมศึกษามักจะ 

ไม่กลับเข้าท้องถิ่นอีก

พืน้ฐานทางเศรษฐกจิของชาวชมุชนเรยีกได้ว่าอยูใ่นขัน้

มีฐานะ “ดี” จนถึง “ร�่ำรวย” โดยเฉพาะในกลุ่มครอบครัวที่

มีพื้นที่สวนผลไม้เป็นของตนเอง แต่กระนั้นก็ยังมีครอบครัว

จ�ำนวนไม่น้อยที่มีฐานะในระดับปานกลางหรือพอมีพอกิน 

ท�ำให้เกดิเป็นความแตกต่างกนัอย่างชัดเจนระหว่างครอบครวั

ทีม่ฐีานะดกีบัครอบครวัฐานะปานกลาง แต่อย่างไรกต็ามโดย

ภาพรวมคนในชุมชนนี้ไม่มีความขัดสนทางด้านเศรษฐกิจ 

วัฒนธรรมและวิถีชีวิตของชาวชุมชนบ้านบางสะแก 

หมู่ 6 มีความเป็นอยู่แบบก�ำ้กึง่ระหว่างวถิเีมืองกบัวถิชีาวบ้าน  

เน่ืองจากปัจจัยในด้านของพื้นที่ที่ไม่ห่างจากเมืองหลวง 

และสถานที่ท่องเที่ยวที่มีชื่อเสียงมากนัก ประกอบกับมีความ

หลากหลายของการประกอบอาชพี ท�ำให้ส่งผลต่อวฒันธรรม
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ความเป็นอยู่ด้วย กล่าวคือ ไม่เชิงว่าเป็นวิถีชาวบ้านด้ังเดิม

หรือเรียบง่ายมากนัก มีความหรูหราฟุ้งเฟ้ออยู่บ้างตามสมัย

นิยม แต่ก็ยังคงมีวิถีชาวบ้านซึ่งเป็นชาวสวนดั้งเดิมให้เห็นอยู่

ในสภาพชีวติปกต ิระบบเครอืญาตยิงัคงมอียูใ่นชมุชน มคีวาม

เคารพนบัถอืกนัระหว่างครอบครวัในชมุชน แต่กม็คีนต่างถิน่

เข้ามาอยู่บ้างในลักษณะของการแต่งงานเข้ามา 

ความโดดเด่นของชุมชนบ้านบางสะแก หมู่ 6 นี้ 

ประการส�ำคัญอยู่ที่ “ผู้น�ำ” คือ ก�ำนันต�ำบลบางสะแก เป็น

ก�ำนนัท่ีเป็นคนรุน่ใหม่ไฟแรง มกีารศกึษาในระดบัอดุมศกึษา 

มปีระสบการณ์ท�ำงานในแวดวงของธรุกจิเอกชนจากนอกพืน้ที่ 

ก่อนท่ีจะกลับมารบัราชการเป็นก�ำนนัเพ่ือทีจ่ะพัฒนาบ้านเกดิ 

ท�ำให้ผู้น�ำของชุมชนแห่งนี้มีแนวคิดและทัศนคติ มุมมองใน

การท�ำงานพฒันาชุมชนทีแ่ตกต่างไปจากคนรุ่นเก่าๆ อยูบ้่าง  

รวมท้ังในเรื่องของความรู้ความสามารถในการพัฒนาตนเอง

และชุมชน 

วิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียงของชุมชนบ้านบางสะแก  

หมู่ 6 ในปัจจุบันประกอบด้วยโครงการส่งเสริมการปลูกผัก

สวนครวัและการเลีย้งไก่ไข่ เนือ่งจากทัง้สองโครงการนัน้ไม่ขดั

กับวิถีชีวิตชาวสวน คือ สามารถท�ำได้ ไม่เป็นภาระมากเกิน

ไป ท�ำให้มีครอบครัวในชุมชนให้ความร่วมมือยังท�ำอยู่อย่าง

ต่อเนื่อง ในขณะที่ก็มีหลายครอบครัวเช่นเดียวกันที่ไม่ได้มี

ส่วนรว่มในการท�ำโครงการนี ้เนือ่งจากกิจกรรมไมส่อดคล้อง 

กับวถิชีวีติ อาชพีการงาน คอื ออกไปประกอบอาชพีอืน่ๆ นอก 

พื้นที่ รวมทั้งบางครอบครัวที่มีฐานะดีก็มักไม่ค่อยสนใจท�ำ

กิจกรรมตามโครงการดังกล่าว 

พื้นที่ เทียบเคียงที่ยังไม่ได้เป็นหมู ่บ ้านเศรษฐกิจ 

พอเพยีงต้นแบบ ได้แก่ บ้านบางสะแก หมู ่4 ต�ำบลบางสะแก 

อ�ำเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 

ถงึแม้ว่าชมุชนบ้านบางสะแก หมู ่4 จะมพ้ืีนทีใ่กล้เคยีง

กับชุมชนบ้านบางสะแก หมู่ 6 แต่ลักษณะภูมิศาสตร์มีคลอง

กั้นระหว่างสองชุมชน ซึ่งความแตกต่างทางด้านลักษณะของ

ที่ตั้งนี้ ท�ำให้บ้านบางสะแกหมู่ 4 มีสภาพสังคม วัฒนธรรม 

ตลอดจนวิถีชีวิตที่แตกต่างไปจากบ้านบางสะแก หมู่ 6 อยู่

หลายประการ 

สภาพภูมิศาสตร์ของบ้านบางสะแก หมู่ 4 มีทาง

เชื่อมติดต่อกับพ้ืนท่ีต�ำบลอ่ืน และอ�ำเภออัมพวา จังหวัด

สมทุรสงคราม และเมือ่พ้นเขตสองพืน้ทีน่ีไ้ปกจ็ะเป็นเขตพืน้ที่

จังหวัดราชบุรี ซึ่งเป็นเขตติดต่อชายแดน ท�ำให้ชาวชุมชนใน

บ้านบางสะแก หมู่ 4 มีการกระจายตัวในการท�ำกิจกรรมใน

ชีวิตประจ�ำวันมากกว่า เช่น แยกกันท�ำบุญหลายวัด ส่งลูก

หลานเข้าเรียนในโรงเรียนหลายแห่ง ท�ำให้แต่ละครอบครัว

ในบ้านบางสะแก หมู่ 4 ไม่รวมตัวกันในลักษณะแน่นแฟ้น

เหมือนบ้านบางสะแก หมู่ 6 

นอกจากนีก้ารท่ีมพ้ืีนท่ีติดต่อกบัจังหวดัชายแดน ท�ำให้

บ้านบางสะแก หมู ่4 มปัีญหายาเสพตดิเนือ่งจากการน�ำเข้ามา

ในชุมชนนั้นง่ายกว่ามาก โดยกลุ่มที่มีพฤติกรรมใช้ยาเสพติด 

คือกลุ่มวัยแรงงานในพื้นที่เอง ซึ่งส่วนใหญ่เด็กและเยาวชน

ในชุมชนบ้านบางสะแกมักจะศึกษาไม่สูงมากนัก คือ เรียน

จบชั้น ป.6 หรือชั้น ม.3 ก็จะออกมาท�ำงานใช้แรงงานอยู่ใน

พืน้ท่ีเลย ได้แก่ รบัจ้างท�ำสวน รบัจ้างปอกมะพร้าวในโรงงาน

มะพร้าว เพราะมีรายได้ดี 

สภาพเศรษฐกิจของบ้านบางสะแก หมู่ 4 คล้ายคลึง

กับ บ้านบางสะแก หมู่ 6 คือ ส่วนใหญ่มีฐานะดีและ 

ปานกลาง ประกอบอาชีพหลากหลาย ทั้งท�ำสวนผลไม้และ

รับจ้างใช้แรงงานในพื้นที่ และออกไปท�ำงานนอกพื้นที่ 

	

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ชมุชนท่ีเป็นหมู่บ้านเศรษฐกจิพอเพียงต้นแบบ บ้านบงึ

สวางค์ หมู่ 5 ต�ำบลบึงเนียม อ�ำเภอเมืองขอนแก่น จังหวัด

ขอนแก่น ชุมชนบ้านบึงสวางค์ ยังมีลักษณะของความเป็น

สงัคมชนบทอยูม่าก ทัง้ในลกัษณะของสิง่ปลกูสร้าง บ้านเรอืน 

รวมท้ังวัฒนธรรมและวิถีชีวิต การด�ำเนินชีวิตตามความเชื่อ

หรือขนบธรรมเนียมของท้องถิ่น 

ลักษณะทางภูมิศาสตร์อยู่ติดแม่น�ำ้พอง ชมุชนประสบ

ปัญหาอุทกภัยเกือบทุกปี ทั้งที่มีความพยายามในการต้ังรับ

สถานการณ์ แต่ก็ยังไม่สามารถป้องกันได้ ส่งผลให้เกิดความ
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เสยีหายต่อพืน้ท่ีเกษตรกรรมของชมุชน แต่อย่างไรกต็ามชาว

ชุมชนสามารถปรบัตัวได้ดใีนภาวะทีต้่องเผชญิปัญหาอุทกภยั 

สภาพเศรษฐกิจของชุมชนบ้านบึงสวางค์ ผู้สูงวัยหรือ

ตั้งแต่รุ ่นพ่อรุ่นแม่ขึ้นไปส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกร 

ท�ำนา ท�ำสวน เลี้ยงสัตว์ ในขณะที่วัยแรงงานรุ่นหนุ่มสาวใน

ปัจจบุนัเริม่ออกไปท�ำงานนอกพืน้ที ่โดยประกอบอาชพีรบัจ้าง 

ขายแรงงาน รวมท้ังท�ำงานในหน่วยงานของรัฐและเอกชน 

ฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวในชุมชนบ้านบึงสวางค์โดย

ภาพรวมจึงอยู่ในระดับพอมีพอกินลงไปจนถึงยากจน 

สภาพสังคม วัฒนธรรม ของชุมชนบ้านบึงสวางค์ มี

วถิชีวีติความเป็นอยูแ่บบเรียบง่าย มลีกัษณะของสงัคมชนบท 

ด�ำเนินชีวิตตามคติความเชื่อ ขนบธรรมเนียมของท้องถิ่น

อีสาน โดยเฉพาะ “ฮีต 12 คอง 14” ที่เป็นหลักในการท�ำบุญ

ท�ำกุศลและหลักการครองเรือนของชาวอีสาน ชาวชุมชน 

ส่วนใหญ่ไม่ค่อยชอบการเปลีย่นแปลง ไม่เปิดรบัการพฒันา มกัมี 

ความพอใจอยู่กับวิถีชีวิตเดิมๆ ปฏิบัติตามสิ่งที่เคยมีเคยเป็น

อยู่แบบเดิมๆ เช่น ในเรื่องของการศึกษาอบรมต่างๆ ที่มี

หน่วยงานราชการพยายามจดัให้กม็กัจะไม่มคีนสนใจไปเรยีน 

ปัจจัยส�ำคัญที่ท�ำให้ชุมชนบ้านบึงสวางค์ได้รับการ

ประกาศเป็นหมู ่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ รวมทั้ง

สามารถพัฒนาชุมชนในด้านต่างๆ ได้ ภายใต้ลักษณะ

วัฒนธรรมของชาวชุมชนดังกล่าวแล้ว ก็คือ ตัวผู้น�ำชุมชน 

“ก�ำนนั” ต�ำบลบึงเนยีม ทีเ่ป็นก�ำนนันกัพัฒนา มคีวามรูค้วาม

สามารถท้ังในเชงิวิชาการและประสบการณ์อืน่ๆ มคีวามตัง้ใจ

จรงิ และเข้าถงึชาวชมุชนทกุครอบครวั เป็นทีเ่คารพนบัถือของ 

ชาวชุมชน ก�ำนันจึงมีบทบาทส�ำคัญมากต่อการขอความ 

ร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของชาวชุมชน 

วถิชีวิีตแบบเศรษฐกจิพอเพยีงของชมุชนบ้านบงึสวางค์ 

ทีไ่ด้รบัการส่งเสรมิในปัจจบุนั ได้แก่ โครงการปลกูผกัสวนครวั

รั้วกินได้ การท�ำน�้ำยาอเนกประสงค์ การท�ำปุ๋ยอินทรีย์ใช้ใน

งานเกษตรกรรม ท้ังนีจ้ดุเริม่ต้นของการเป็นหมูบ้่านเศรษฐกจิ

พอเพียงต้นแบบของบ้านบงึสวางค์นัน้ เร่ิมต้นมาจาก “ค�ำสัง่” 

ที่ทางหน่วยงานราชการพิจารณาเห็นว่าผู้น�ำชุมชนคือก�ำนัน

คนปัจจุบันมีความเข้มแข็ง จึงเสนอให้น�ำโครงการหมู่บ้าน

เศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบมาท�ำที่ต�ำบลบึงเนียม และด้วย

ปัญหาภายในชุมชนเรื่องของการรวมตัวของชาวชุมชนซึ่งมี

ลักษณะวัฒนธรรมวิถีชีวิตตามที่ได้กล่าวแล้วนั้น ก�ำนันจึงได้

เลือกเอาพืน้ทีบ้่านบงึสวางค์นีซ้ึง่เป็นพืน้ทีข่องก�ำนนัเองในการ

เริ่มต้นโครงการหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ อาศัยการ

ขอความร่วมมอืจากชาวชมุชน เมือ่เริม่โครงการนัน้ประสบผล

ส�ำเร็จดีมาก แต่หลังจากอุทกภัยใหญ่ ปี 2554 ท�ำให้ผลผลิต

ภายใต้โครงการนี้เสียหาย พอน�้ำลดต้องมาฟื้นฟูกันใหม่ ซึ่ง

ปัญหาอุทกภัยเป็นปัญหาประจ�ำของชุมชนนี้ ท�ำให้การท�ำ

อะไรไม่ค่อยยั่งยืน ต้องเริ่มต้นใหม่อยู่ตลอดเวลา 

	

พื้นที่ เทียบเคียงที่ยังไม่ได้เป็นหมู ่บ ้านเศรษฐกิจ 

พอเพียงต้นแบบ ได้แก่ บ้านบึงใคร่นุ่น หมู่ 2 ต�ำบลบึงเนียม 

อ�ำเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 

ชุมชนบ้านบึงใคร่นุ่น มีพ้ืนท่ีติดต่อกับบ้านบึงสวางค์ 

มีลักษณะทางภูมิศาสตร์ สังคม วัฒนธรรม และเศรษฐกิจ

คล้ายคลงึกบับ้านบึงสวางค์เกอืบทัง้หมด มคีวามแตกต่างบาง

ประการในเรือ่งของการประกอบอาชพี กล่าวคอื บ้านบงึใคร่นุน่  

มีวัยแรงงานมากกว่าบ้านบึงสวางค์ และส่วนใหญ่ออกไป

ประกอบอาชพีรบัจ้างหรอืเป็นลูกจ้างโรงงานอตุสาหกรรมนอก

พื้นที่ ส่วนผู้สูงอายุยังคงท�ำเกษตรกรรม อย่างไรก็ตามชุมชน

บ้านบึงใคร่นุ่นก็ประสบปัญหาอุทกภัยเกือบทุกปีเช่นเดียวกับ

บ้านบึงสวางค์ เป็นเหตุให้หลายครอบครัวเลิกประกอบอาชีพ

เกษตรกรรมเนื่องจากผลผลิตเสียหายจนขาดทุนต่อเนื่อง 

	

ภาคใต ้
ชุมชนท่ีเป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ บ้าน

ห้วยเหรียง หมู่ 7 ต�ำบลกระบี่น้อย อ�ำเภอเมืองกระบี่ จังหวัด

กระบี่ 

สภาพสงัคม วฒันธรรม ของชาวชมุชนบ้านห้วยเหรยีง

นั้น เดิมทีครอบครัวในชุมชนอยู่ร่วมกันในลักษณะเครือญาติ 

รู้จักคุ้นเคยใกล้ชิดกันมาหลายอายุคน เกือบท้ังหมดเป็นคน
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ท้องถิ่น มีการย้ายเข้าของคนภายนอกท่ีเข้ามาขายแรงงาน

น้อยมาก ท�ำให้สมาชกิในครอบครวัได้อยูด้่วยกนั แต่ในระยะ

หลัง เมื่อสภาพเศรษฐกิจไม่ค่อยดี ราคาผลผลิตปาล์มน�้ำมัน 

ยางพารา รวมทัง้มนัส�ำปะหลงัตกต�ำ่ ท�ำให้เร่ิมมแีรงงานออก

ไปท�ำงานนอกพื้นที่บ้าง ท�ำให้หลายครอบครัวมีเด็กที่ต้อง

อาศัยอยู่กับผู้สูงอายุหรืออยู่กับแม่ฝ่ายเดียว 

สภาพเศรษฐกจิของบ้านห้วยเหรยีงเกอืบทกุครอบครวั

มอีาชพีท�ำเกษตรกรรม คอื ท�ำสวนยางพารา สวนปาล์มน�ำ้มนั 

รวมท้ังปลกูมันส�ำปะหลงั ซึง่ส่วนใหญ่เป็นการท�ำในท่ีดนิส่วนตวั

ของครอบครัวตนเอง ฐานะทางการเงินของครอบครัวใน 

ชุมชนนี้จัดว่ามีฐานะดีพอสมควร อยู่ดีกินดี แต่ในช่วงระยะ

หลังทีร่าคาผลผลิตยางและปาล์มไม่ด ีท�ำให้มกีารกูห้น้ียมืสนิ

ในชุมชน แต่เป็นหนี้ในระบบโดยเฉพาะกองทุนของหมู่บ้านที่

คนในชุมชนพยายามช่วยเหลือกันเอง 

บ้านห้วยเหรยีงได้รบัการประกาศเป็นหมูบ้่านเศรษฐกจิ

พอเพียงต้นแบบ โดยเป็นการเริ่มต้นโครงการที่ชุมชนมีความ

พร้อมเองก่อน กล่าวคือ โดยวิถีชีวิตปกติของชุมชนมีการ

พยายามพึ่งตนเอง ลดค่าใช้จ่ายในครอบครัวอยู่ก่อนบ้าง 

แล้ว เช่น เกอืบทกุบ้านมกีารปลกูพชืผักสวนครวัปลอดสารพษิ 

บริโภคเอง เมื่อมีโครงการหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงเข้ามา 

ทางชุมชนจงึท�ำโครงการอย่างจรงิจงั และเสนอไปทีห่น่วยงาน

พัฒนาชุมชน กระทั่งส่งเข้าประกวด และผ่านเกณฑ์ประเมิน

ได้รับการประกาศเป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ ใน

ปี 2554 ในปัจจุบันเกือบทุกครอบครัวในชุมชนได้เข้าร่วม

โครงการเศรษฐกิจพอเพียงมีทั้งการปลูกผักสวนครัวปลอด

สารพิษและเลี้ยงปลา โดยอาศัยการถ่ายทอดความรู้ระหว่าง

ครอบครวัสูค่รอบครัวอ่ืนๆ นอกจากนีช้มุชนยังจดัการพฒันา

ถนนในหมู่บ้าน และจัดการแหล่งน�้ำด้วยตนเองด้วย 

	

พื้นที่ เทียบเคียงที่ยังไม่ได้เป็นหมู ่บ ้านเศรษฐกิจ 

พอเพยีงต้นแบบ ได้แก่ บ้านเขาตัง้ หมู ่8 ต�ำบลกระบีน้่อย อ�ำเภอ

เมืองกระบี่ จังหวัดกระบ่ี ชุมชนบ้านเขาตั้งเป็นชุมชนพื้นที ่

ตดิต่อกบัชมุชนบ้านห้วยเหรยีง สภาพทางภมูศิาสตร์เหมอืนกนั 

เป็นพื้นที่ภูเขา สวนยางพารา และสวนปาล์ม การประกอบ

อาชีพคล้ายคลึงกัน คือท�ำเกษตรกรรม สวนยางพารา ปาล์ม

น�้ำมันเป็นหลัก แต่ในบ้านเขาตั้งมีการเลี้ยงสัตว์ ได้แก่ แพะ 

เพิ่มเติมด้วย แต่ชุมชนทั้งสองมีความแตกต่างกันในเรื่องของ

สังคมวัฒนธรรมอย่างชัดเจน เนื่องจากชุมชนบ้านเขาตั้งเป็น

ชมุชนชาวมสุลมิ คอืทกุครอบครวันบัถอืศาสนาอสิลาม ดงัน้ัน 

วฒันธรรมความเป็นอยู่ของชมุชนนีจึ้งเป็นวฒันธรรมของชาว

มุสลิม 

สภาพเศรษฐกิจของชุมชนบ้านเขาต้ัง โดยพื้นฐาน

ฐานะไม่ค่อยดีมากนัก อาชีพดั้งเดิมคือท�ำสวนยางพารา 

ปาล์ม และเลี้ยงแพะ แต่ในปัจจุบันมีการไหลออกของคน 

วยัแรงงาน ไปรบัจ้างหรอืท�ำงานนอกพืน้ทีจ่�ำนวนมาก ท�ำให้การ

ท�ำสวนยางและเลี้ยงแพะลดน้อยลง เพราะรายได้ไม่ดีเท่ากับ

การรบัจ้างนอกพืน้ที ่ท�ำให้ในปัจจบุนัในวนัท�ำงานของสัปดาห์

เกอืบทุกครอบครวัในชมุชนจงึมเีพยีงผูส้งูอายเุท่านัน้ทีอ่ยู่บ้าน

วิถีชีวิตของชาวชุมชนบ้านเขาต้ังด�ำเนินตามหลัก

ศาสนาอิสลามอย่างเคร่งครัด ท้ังการด�ำเนินชีวิตประจ�ำวัน 

พธิกีรรม ความเชือ่ต่างๆ ในชมุชนมมีสัยดิ 2 แห่ง ทกุวนัศกุร์

ผู้ชายในชุมชนจะไปละหมาดที่มัสยิด วันเสาร์เป็นวันที่เด็กๆ

จะต้องไปเรียนศาสนา ส่วนวันอาทิตย์เป็นเวลาของผู้หญิงใน

ชุมชนที่จะต้องไปเรียนศาสนาที่มัสยิดเช่นเดียวกัน ผู้น�ำทาง

ศาสนา ได้แก่ โต๊ะอหิม่าม มบีทบาทส�ำคญัต่อศรทัธา ตลอดจน 

ความร่วมมือร่วมใจในกิจการงานของชุมชนอย่างยิ่งและมี

บทบาทมากกว่าผู้น�ำชุมชนในทางการปกครอง 

	

โดยสรปุแล้วการใช้วถิเีศรษฐกจิพอเพยีงของทกุชมุชน  

เป็นไปในลักษณะท�ำเป็นโครงการที่หน่วยงานราชการ 

ได้ถ่ายทอดความรู้มาซึ่งมุ่งเน้นการให้ครอบครัวในชุมชน

สามารถลดรายจ่าย เพิ่มรายได้ให้ครอบครัวได้ โดยที่ 

ทุกชุมชนมีโครงการหลักที่เหมือนกัน ได้แก่ การปลูกผัก 

สวนครวั การเลีย้งปลา การเลีย้งไก่ไข่ ซึง่ในหลกัการแล้วการ 

ด�ำเนนิโครงการเหล่านีจ้ะครอบคลมุถงึองค์ประกอบของหลกั

วิถีเศรษฐกิจพอเพียงทุกประการ ได้แก่ ความมีเหตุมีผล 
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ความพอประมาณ ความมภีมิูคุม้กนัในตนเอง ภายใต้เงือ่นไข

ความรู้ และเง่ือนไขคุณธรรมอยู่แล้ว แต่จากการเก็บข้อมูล

กับครอบครัวในชุมชน พบว่า ในทุกพื้นที่นั้น เมื่อกล่าวถึงวิถี

เศรษฐกิจพอเพียงของชุมชน ก็จะมุ่งสนใจเพียงแค่โครงการ

หรือกิจกรรมต่างๆ เหล่านี้ที่เห็นเป็นรูปธรรมซึ่งครอบครัวใน 

ชุมชนได้ท�ำตามนโยบายของชุมชน โดยที่ส ่วนใหญ่ยัง 

ไม่ค่อยน�ำหลกัคดิแต่ละองค์ประกอบไปใช้ ในการด�ำเนนิชวีติ

ประจ�ำวันทั่วไป 

ส�ำหรับประเด็นความเหมือนและความแตกต่างของ

แต่ละชุมชนนั้น ในภาพรวมของทุกชุมชนที่เป็นหมู ่บ้าน

เศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบนั้นมีความเหมือนกัน กล่าวคือ ทุก

ชุมชนมีการด�ำเนินโครงการวิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียง ด้วย

การส่งเสริมกิจกรรมที่ท�ำให้ครอบครัวสามารถลดรายจ่าย 

เพิ่มรายได้ มีสุขภาพดี ได้ คือ การปลูกพืชผักสวนครัว การ

เลี้ยงไก่ไข่ การเลี้ยงปลา รวมทั้งหลายชุมชนมีการท�ำเครื่อง

อุปโภคบางอย่างไว้ใช้เอง ส่วนความแตกต่างนัน้จะอยูท่ี่ความ

เอาจริงเอาจัง ความต่อเน่ือง รวมทั้งจ�ำนวนครอบครัวที่ให้

ความสนใจและปฏิบัติอย่างต่อเนื่องจนกลายเป็นวิถีชีวิตจริง

ของครอบครัว ท้ังนี้พื้นฐานของแต่ละชุมชนมีส่วนอย่างย่ิงท่ี 

จะส่งผลต่อความแตกต่างเหล่านี้ ในท่ีน้ีพบว่าชุมชนบ้าน 

แม่ใสกลาง หมู่ 2 ต.แม่ใส อ.เมือง จ.พะเยา นั้น ครอบครัว

ในชุมชนให้ความสนใจในโครงการวิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียง 

และปฏิบัติจริงในครอบครัวอย่างต่อเนื่องกันเกือบทั้งชุมชน 

ซึ่งอาจมีผลมาจากการที่ครอบครัวในชุมชนนี้เป็นเกษตรกร

กันอยู่แล้ว ประกอบอาชีพและอาศัยอยู่ในชุมชน ไม่มีการ 

โยกย้ายหรอืออกไปท�ำงานต่างถิน่ ท�ำให้กจิกรรมตามโครงการ 

วิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียงนั้นสอดคล้องกลมกลืนกับวิถีชีวิต

ความเป็นอยู ่จงึท�ำให้สามารถปฏบิตัไิด้อย่างต่อเนือ่งจนกลาย

เป็นวถิชีวีติปกตไิด้ ในขณะทีชุ่มชนอ่ืนๆ นัน้ยงัมลีกัษณะของ

การ “ท�ำบ้าง ไม่ท�ำบ้าง” กล่าวคือ ส่วนใหญ่ครอบครัวทีท่�ำมกัจะ 

เป็นครอบครวัท่ีประกอบอาชีพทางเกษตรกรรมและอยูใ่นพืน้ที่

ชุมชนตลอด เพราะนอกจากที่กิจกรรมตามวิถีชีวิตเศรษฐกิจ

พอเพียง อย่างการปลูกพืชผักสวนครัว การเลี้ยงปลา การ

เลี้ยงไก่ไข่นั้น ไม่ขัดแย้งกับวิถีชีวิตประจ�ำวันแล้ว ยังส่งผลดี

ในแง่ของการเพิม่ผลผลติทีส่ามารถจ�ำหน่าย เพิม่รายได้ให้กับ 

ครอบครัวด้วย ส่วนครอบครัวท่ีไม่ยินดีท่ีจะท�ำ หรือท�ำแล้ว

แต่ไม่ต่อเนื่องมีสาเหตุส�ำคัญมาจากการประกอบอาชีพเป็น

ส�ำคัญ เช่น ในชุมชนบ้านบางสะแก หมู่ 6 ที่มีวัยแรงงาน

ออกไปประกอบอาชีพนอกชุมชนมาก จึงท�ำให้มีครอบครัวที่

เป็นเกษตรกรอยู่ในชุมชนเท่านั้นท่ีสนใจท�ำโครงการวิถีชีวิต

เศรษฐกจิพอเพียง นอกจากนีส้าเหตุอ่ืนๆ กมี็ส่วนท�ำให้หลาย

ครอบครัวในหลายชุมชนหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงไม่ร่วม

โครงการ เช่น ฐานะทางเศรษฐกิจ กล่าวคือ บางครอบครัว 

ทีม่ฐีานะดีกม็กัจะไม่ค่อยเหน็ความส�ำคญัของโครงการ ไม่คดิ

ว่าต้องเพ่ิมรายได้ให้ครอบครัวจากผลผลิตในส่วนนี้ แต่ก็ให้

ความร่วมมือกับชุมชนโดยการรับซ้ือผลผลิตจากครอบครัวที่

ท�ำโครงการ หรือสาเหตุทางด้านภัยธรรมชาติ ที่พบในชุมชน

บ้านบึงสวางค์ จ.ขอนแก่น หลายครอบครัวไม่อยากท�ำตาม

กิจกรรมโครงการเศรษฐกิจพอเพียง เนื่องจากชุมชนประสบ

ปัญหาอุทกภัยเกือบทุกปี เมื่อท�ำกิจกรรม เช่น ปลูกผัก ท�ำ

บ่อปลา ก็จะได้รับความเสียหายและจะต้องเริ่มต้นลงทุน

ลงแรงท�ำใหม่ภายหลงัจากน�ำ้ลดแล้ว ซึง่หลายครอบครวัรูส้กึ

ว่า “ไม่คุ้ม” 

ส�ำหรับชุมชนพ้ืนท่ีเทียบเคียงท่ียังไม่ได้เป็นหมู่บ้าน

เศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบนั้น พบว่าบางพื้นที่มีการส่งเสริม

โครงการวิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียง รวมทั้งชาวชุมชนก็ให้

ความร่วมมือหรือท�ำกิจกรรมตามโครงการวิถีชีวิตเศรษฐกิจ

พอเพียงเช่นเดียวกับชุมชนหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียง ได้แก่ 

ชุมชนบ้านแม่ใสเหนือ จ.พะเยา และชุมชนบ้านบึงใคร่นุ่น 

จ.ขอนแก่น ทั้งนี้เนื่องมาจากชุมชนพื้นที่เทียบเคียงมีวิถีชีวิต  

รวมทัง้สภาพสงัคม วฒันธรรม เศรษฐกจิทีเ่หมอืนหรอืใกล้เคยีง 

กับชุมชนหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบอยู่แล้ว รวมทั้ง

ได้รับการส่งเสริมวิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียงจากผู้น�ำระดับ

ชุมชนเช่นเดียวกัน แต่ท่ียังไม่ได้รับการประกาศเป็นหมู่บ้าน

เศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบนั้นเป็นเพราะยังไม่มีความพร้อม

เพียงพอส�ำหรับการส่งเข้าประกวด ส่วนอีกสองชุมชนที่เป็น
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ชุมชนพื้นที่เทียบเคียงนั้น พบว่า ยังไม่ค่อยมีการส่งเสริม 

วิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียงเหมือนกับชุมชนหมู่บ้านเศรษฐกิจ

พอเพยีงต้นแบบ ได้แก่ บ้านบางสะแก หมู ่4 จ.สมทุรสงคราม 

และ บ้านเขาตั้ง จ.กระบี่ สาเหตุส�ำคัญมาจากสภาพสังคม

วัฒนธรรมของชุมชนทั้งสองนี้มีความแตกต่างจากชุมชนท่ี

เป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบในพ้ืนที่ค่อนข้างมาก 

ในชุมชนบ้านบางสะแก หมู่ 4 เอง ปัจจุบันมีปัญหายาเสพติด 

ทีต้่องเร่งแก้ไข จงึให้ความส�ำคญักบัการด�ำเนนิการส่วนนีก่้อน 

อกีทัง้ประชาชนวยัแรงงานในชมุชนนีม้มีากและออกไปท�ำงาน 

นอกพื้นท่ีจ�ำนวนมาก การท�ำตามโครงการวิถีเศรษฐกิจ 

พอเพียงเช่นเดียวกับหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบน้ันจึง

ไม่สอดคล้องกับวิถีชีวติประจ�ำวนั ชมุชนจงึยงัไม่ได้มกีารส่งเสรมิ

โครงการวิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียงอย่างจริงจัง เช่นเดียวกับ

ชุมชนบ้านเขาต้ังทีม่วีถิชีวีติ วฒันธรรม ความเป็นอยูท่ี่แตกต่าง 

กับชุมชนบ้านห้วยเหรียงซึ่งเป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียง

ต้นแบบ โดยเฉพาะในเรือ่งของบทบาทของผูน้�ำชมุชนในฝ่าย

ปกครองท่ีน้อยกว่าผู้น�ำในส่วนของศาสนา ดังน้ันโครงการ 

วถิชีวีติเศรษฐกจิพอเพยีงทีถ่กูส่งต่อถ่ายทอดไปทางผูน้�ำทางฝ่าย

ปกครองนั้นจึงยังเข้าไม่ถึงทุกครอบครัวในชุมชนในระดับ 

ทีจ่ะก่อให้เกดิการปฏบิตัเิป็นวถิชีีวติประจ�ำวนั แต่อย่างไรกต็าม

ทุกชุมชนมีความสนใจและหรือความพยายามที่จะผลักดัน 

ให้เกิดวิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียงในครอบครัวของชุมชน 

ทั้งสิ้น แต่ตามที่กล่าวแล้วว่าแต่ละชุมชนมีความแตกต่างกัน

ในรายละเอียดของสภาพสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ ซ่ึง 

ส่งผลต่อการใช้ชีวิตหรือแม้แต่การด�ำเนินโครงการเศรษฐกิจ

พอเพียงทั้งสิ้น 

	

จากข้อมูลพ้ืนฐานในแง่ของความเป็นหมูบ้่านเศรษฐกจิ

พอเพียงต้นแบบและพื้นที่เทียบเคียง ซึ่งในการวิจัยนี้เรียกว่า 

ชุมชนที่มีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียงและชุมชนท่ีไม่มี 

วถิชีวิีตแบบเศรษฐกจิพอเพยีงนัน้ น�ำเสนอเพือ่ให้เข้าใจสภาพ

ของแต่ละชุมชนพืน้ทีซ่ึง่ส่งผลต่อการด�ำเนนิวถิชีวีติเศรษฐกจิ

พอเพียงของครอบครัวในชุมชน นอกจากนี้ ข้อมูลในส่วนนี้ 

ยังสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทการใช้วิถีชีวิตเศรษฐกิจพอเพียง 

ของ “บ้าน” ในบางส่วนด้วย ส่วนส�ำหรบั “วดั” และ “โรงเรยีน” 

นั้นจะได้น�ำเสนอในส่วนของการสรุปผลวิจัยต่อไปตาม

วัตถุประสงค์การวิจัย 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 
ผลการวจิยัตามวตัถปุระสงค์ข้อที ่1 วธิกีารและเนือ้หา

ในการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว ของบุคลากรของ 

บ้าน วัด และโรงเรียน ในชุมชนท่ีมีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจ 

พอเพียงและชุมชนที่ไม่มีวิถีชีวิตแบบเศรษฐกิจพอเพียง 

จากผลการศึกษาพบว่าทั้งชุมชนที่มีวิถีเศรษฐกิจ 

พอเพยีงและชุมชนทีไ่ม่มวีถิชีวีติแบบเศรษฐกจิพอเพยีงน้ันต่างก็มี 

การส่งเสรมิความเข้มแขง็ของครอบครวัในชมุชนเช่นเดียวกนั 

โดยทั้ง 3 ฝ่าย (บ้าน วัด โรงเรียน) มีวิธีการและเนื้อหาในการ

ส่งเสริมแตกต่างกันไปตามบทบาทหน้าท่ี ซึ่งในรายละเอียด

นั้น บ้าน จะมีวิธีการส่งเสริมค่อนข้างเป็นทางการและหลาก

หลายกว่าอีก 2 ฝ่าย เนื่องจากเป็นฝ่ายปกครองจึงมีวิธีการ

ที่เป็นทางการ ที่พบทุกพื้นท่ีคือ การประชุมคณะกรรมการ

หมู่บ้าน (หรือในต�ำแหน่งที่ใกล้เคียงกันนี้) เพื่อติดตามความ

เป็นไปของครอบครัวในชุมชน การก่อต้ังกองทุนส�ำหรับการ

กู้ยืมเงินในชุมชน พบทั้งกองทุนโดยนโยบายรัฐ และกองทุน

ของชุมชนเอง การมีอาสาสมัครสาธารณสุขหรือ อสม. ไว้

บริการดูแลติดตามสุขภาพของคนในชุมชน และทุกชุมชน

มีระบบเครือญาติซึ่งเป็นกลไกอย่างไม่เป็นทางการในการ 

ส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว ที่แน่นแฟ้นและโดดเด่น

ที่สุดคือชุมชนบ้านแม่ใสกลางและแม่ใสเหนือ จ.พะเยา ส่วน

วิธีการอื่นๆ นอกเหนือจากนี้ก็มีเพิ่มเติมแตกต่างกันไปตาม

พื้นที่ เช่น “ฮีต 12 คอง 14” เป็นหลักในการครองเรือนของ

ชาวอีสาน ปรากฏในพื้นท่ีบ้านบึงสวางค์และบ้านบึงใคร่นุ่น 

จ.ขอนแก่น ที่น่าจะมีส่วนส�ำคัญในการส่งเสริมความเข้มแข็ง

ของครอบครัว การใช้หลักศาสนาอิสลามในการด�ำเนินชีวิต

ครอบครัวของพื้นที่บ้านเขาตั้ง จ.กระบี่ 

ส่วนของโรงเรียนพบว่ามีวิธีการในการส่งเสริมความ
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เข้มแข็งของครอบครัวให้กับนักเรียนในลักษณะเหมือนกัน

ทุกโรงเรียนทุกพื้นที่ คือ ใช้การเยี่ยมบ้านเป็นจุดเริ่มต้นของ

การรับทราบข้อมูลของครอบครัวนักเรียน เมื่อมีปัญหาจึง

ให้ความช่วยเหลือ ซ่ึงส่วนใหญ่ปัญหาพ้ืนฐานคือครอบครัว

มีฐานะยากจน (พบทุกชุมชนที่มีการให้ความช่วยเหลือเรื่อง

การเงินหรือทุนบรรเทาค่าใช้จ่ายของครอบครัวนักเรียน ถึง

แม้ว่าจะเป็นโรงเรียนในชุมชนที่สภาพเศรษฐกิจโดยรวมหรือ

ฐานะของชาวชุมชนโดยภาพรวมจะมีฐานะดีก็ตาม) และอีก

ประการหนึง่ทีโ่รงเรยีนท�ำกค็อื การเฝ้าระวังและดแูล ไปจนถงึ

แก้ปัญหาพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมของนักเรียน ซึ่งประการ

หลังน้ีจะพบในโรงเรียนท่ีมีนักเรียนช่วงวัยที่เข้าสู่วัยรุ่นคือใน

ช้ันมธัยมศกึษาตอนต้นแล้ว ได้แก่ โรงเรยีนชมุชนบงึเนยีม บึง

ใคร่นุ่น ของชุมชนบึงใคร่นุ่น จ.ขอนแก่น และโรงเรียนชุมชน

แม่ใสของชมุชนบ้านแม่ใสกลางและบ้านแม่ใสเหนอื จ.พะเยา 

อนึง่ ท้ัง “บ้าน” และ “โรงเรียน” ทัง้ในชุมชนทีมี่วิถชีวีติ 

แบบเศรษฐกิจพอเพียงและชุมชนที่ไม่มีวิถีชีวิตพอเพียง  

มักจะมีการให้ครอบครัวในชุมชนท�ำกิจกรรมตามโครงการ

เศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งในส่วนนี้เป็นการส่งเสริมความเข้มแข็ง 

ของครอบครัวไปในตัวได้อย่างดี โดยเฉพาะโรงเรียนจะเห็น

ได้ชัดเจนมากในการฝึกฝนให้นักเรียนพ่ึงตนเอง อดออม 

ประหยัด ซึ่งพบว่ามีการส่งเสริมในส่วนนี้ทุกโรงเรียนในทุก

ชุมชน ที่เป็นโครงการต่อเนื่องชัดเจน และมีกิจกรรมที่หลาก

หลาย ได้แก่ โรงเรียนวัดบางสะแก ของชุมชนบ้านบางสะแก

ทัง้หมู ่6 และ หมู ่4 จ.สมทุรสงคราม ซึง่มท้ัีงธนาคารโรงเรยีน 

ตลาดนัด 5 บาท ในขณะที่โรงเรียนบ้านบึงสวางค์คุยโพธิ์

ของชุมชนบ้านบึงสวางค์ จ.ขอนแก่น นั้น นอกจากจะให้

นักเรียนปลูกผักสวนครัวตามโครงการเศรษฐกิจพอเพียงแล้ว 

นกัเรยีนท่ีนีย่งัน�ำผลผลติทีป่ลกูเองมาประกอบอาหารกลางวนั 

รับประทานในโรงเรียนด้วยตนเองอีกด้วย โดยโรงเรียนมี 

จุดประสงค์ให้นกัเรยีนรูจ้กัการช่วยเหลือตนเอง เรียนรู้สิง่จ�ำเป็น

ในชวีติประจ�ำวนัและสามารถน�ำไปปฏบิตัจิรงิในครอบครวัได้ 

“ในเรื่องของเศรษฐกิจพอเพียงมีอยู่ในกิจกรรมการ

เรียนการสอนและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ มีก�ำหนดอยู่ใน

ตัวหลักสูตรอยู่แล้วว่าจะต้องอยู่อย่างพอเพียง เพราะฉะน้ัน

เรื่องตรงนี้ในการเรียนการสอนมีอยู่แล้ว สอดแทรกไม่ว่าจะ

เป็นในเรือ่งของการใช้ชวีติประจ�ำวนั ครจูะอบรมหน้าแถวชวีติ 

ความเป็นอยู ่การซือ้ของ การเกบ็รกัษาของ กจ็ะพดูอยูต่ลอด 

บางทีมันอาจจะไม่ได้อยู่ในการเรียนการสอนโดยตรง แต่อยู่

ในชีวิตประจ�ำวัน…….. โครงการออม เราปลูกฝังให้เด็ก แต่

ทีนี้เราท�ำในเชิงบังคับเพื่อประโยชน์ลงไปยังตัวเด็ก เราเปิด

โครงการมีธนาคารโรงเรียน ทีแรกมีปัญหาตรงท่ีว่า พอเด็ก

ฝาก แล้วมีการเบิกเงินกลับไปใช้ ซึ่งผู้ปกครองบอกว่าน�ำไป 

ซื้อของให้แก่เด็กบ้าง ก็กลายเป็นว่าเรารู้สึกว่าผู้ปกครอง 

ไม่น่าท�ำแบบนี ้กเ็ลยเปล่ียนประมาณสกั 2-3 ปีมาน้ี เดิมมีการ

ฝากถอนแล้วก็เบิก ซ่ึงมองไม่เห็นว่าเด็กมีอะไรเปลี่ยนแปลง 

เลยตั้งกฎใหม่ไม่ให้เบิก หรือถ้าจะเบิกต้องมาพูดคุยกันก่อน 

สุดท้ายผอ.บอกว่าคนท่ีฝากห้ามเบิก จะเบิกได้ก็ต่อเมื่อจบ 

ป.6 เท่านั้น เราต้องการให้เด็กน�ำเงินที่ได้ไปต่อยอดทางการ

ศึกษา หลังจากที่จบ ป.6 ไปแล้วจะได้มีทุนก้อนหนึ่งไปเรียน 

ต่อ ม.1 อย่างน้อยก็ประหยัด ช่วยลดภาระผู้ปกครองได้เลย” 

(กาญจนา อาทยะกุล, สัมภาษณ์, 2556)

ในส่วนของวัดไม่ค่อยมีบทบาทเด่นชัดนักในการ 

ส่งเสรมิความเข้มแขง็ครอบครวั แต่จะมใีนลกัษณะเป็นบทบาท 

ทางอ้อมคือการสั่งสอนคุณธรรม ยกเว้นบางพ้ืนที่ที่วัดมี

บทบาทมากต่อชมุชน คอื วดัท่าเรยีบในชมุชนบ้านบงึใคร่นุน่ 

จ.ขอนแก่น รวมทัง้มสัยิดของบ้านเขาตัง้ จ.กระบี ่กม็บีทบาท

อย่างมากในการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวและ

มีเนื้อหาครอบคลุมวิถีชีวิตในครอบครัวหลายด้าน ความ

สัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัว บทบาทท่ีพึงกระท�ำ 

ต่อกนัของสมาชกิในครอบครวั การแก้ปัญหาความขดัแย้งใน 

ครอบครัว เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องบทบาทของ 

บวร (บ้าน วัด โรงเรียน) ในการพัฒนาชุมชน : ศึกษาเฉพาะ 

กรณีบ้านโหรา อ�ำเภออาจสามารถ จังหวัดร้อยเอ็ด (สุริยน 

จันทรนคร, 2536) ที่พบว่าสถาบันครอบครัวและเครือญาติ 

สถาบนัศาสนาและความเชือ่ และสถาบนัการศกึษา มบีทบาท

ในการพัฒนาด้านการศึกษา เศรษฐกิจ และสังคมของชุมชน  
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แต่มรีะดบัแตกต่างกนักล่าวคือ สถาบันครอบครวัและเครอืญาติ 

มีบทบาทอย่างมากในการพัฒนาชุมชนท้ังทางด้านการ 

ศึกษา เศรษฐกิจ และด้านสังคม ขณะที่สถาบันศาสนาและ

ความเชื่อมีบทบาทน้อย แต่ขัดแย้งกันในส่วนของผลการวิจัย

ที่ระบุว่าสถาบันการศึกษามีบทบาทน้อยมากในการพัฒนา

หมู่บ้านโหรา ซึ่งแตกต่างจากการวิจัยนี้ที่พบว่าในแง่ของ

การส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวโดยเฉพาะการใช้วิถี

เศรษฐกิจพอเพียงนั้นโรงเรียนมีบทบาทมากอย่างชัดเจน ซึ่ง

น่าจะเป็นเพราะว่าการวิจัยน้ีมุ่งเฉพาะประเด็นความเข้มแข็ง

ของครอบครวัและการใช้วิถเีศรษฐกจิพอเพยีง ซึง่ประการหลงั 

นั้นเป็นนโยบายของรัฐที่สนับสนุนให้โรงเรียนจัดให้เด็กและ

ขยายสู่ชุมชนอยู่แล้ว ผลที่ได้จึงปรากฏชัดเจนว่าในแง่นี้

โรงเรียนมีบทบาทมาก 

ทั้งนี้ การส่งเสริมหรือพัฒนาความเข้มแข็งของ

ครอบครัวโดย บ้าน วัด และโรงเรียนน้ัน เกิดขึ้นโดยเป็น

บทบาทหน้าที่ของแต่ละฝ่าย มีเนื้อหาครอบคลุมหลายด้าน

ในชีวิต แต่ไม่ปรากฏว่าเป็นความจงใจท่ีจะส่งเสริมความ 

เข้มแขง็ของครอบครัวตามมาตรฐานครอบครวัเข้มแขง็ในด้าน

ต่างๆ แต่เมือ่พจิารณาแล้วกพ็บว่า เนือ้หาที ่บ้าน วดั โรงเรยีน 

ส่งเสริมอยู่ตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละฝ่ายนั้นก็ครอบคลุม

ทุกด้านของมาตรฐานครอบครัวเข้มแข็ง แต่สังเกตได้ว่า 

ไม่ค่อยมีในด้านของการพึ่งพาตนเองในด้านข้อมูลข่าวสาร 

จากผลการวิจัย ที่แสดงว่าวิธีการและเนื้อหาการ

ส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวท่ีชุมชนมีนั้น มักเป็น

ลักษณะของการส่งเสริมตามภาระหน้าที่บทบาทของสถาบัน 

(บ้าน วัด โรงเรียน) ส่วนใหญ่เป็นไปตามนโยบายของรัฐอยู่

แล้ว จึงท�ำให้มีวิธีการและเนื้อหาเหมือนหรือใกล้เคียงกันทุก

พื้นที่ ทั้ง 4 พื้นที่ 8 ชุมชน และยังไม่ได้มีนโยบายที่เชื่อมโยง

กบัมาตรฐานครอบครวัเข้มแขง็อย่างชดัเจน เช่น ต้องส่งเสรมิ

มาตรฐานด้านไหน อย่างไร ท�ำอย่างไรให้ผ่านตวัชีว้ดั และการ 

ส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวที่มีอยู่ในชุมชนพื้นที่นั้น

มักเป็นการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้ว ซึ่งสังเกตได้ว่าปัญหาท่ีมี

อยู่ในทุกพื้นที่คือ ปัญหาเศรษฐกิจการเงิน ที่ถึงแม้ว่าจะเป็น

ชมุชนทีร่ายได้ค่อนข้างด ีแต่กม็หีนีส้นิ ส่วนหนึง่มาจากความ

ฟุ้งเฟ้อ และอิทธิพลของยุคสมัยที่นิยมวัตถุ 

“รายได้นี่ก็มีส่วนเหมือนกัน เพราะความที่ว่าฐานะ 

ไม่ค่อยเท่าเทียมกนั คนท่ีเขามีฐานะดีๆ เขามีสวนกจ็ะเป็นอกี 

อย่างหน่ึง ส่วนคนทีค่รอบครวัเด็กกจ็ะเป็นอาชพีรบัจ้าง ก็ไม่ค่อย 

พอเพียง แต่ด้วยความเปล่ียนแปลงของโลก ความทันสมัย

ต่างๆ คนก็อดไม่ได้ที่จะต้องตามกระแส แต่ในโลกที่ตัวเอง

ท�ำมาหากิน รายจ่ายกับรายได้อาจจะไม่ค่อยพอเพียง แต่

ก็อยากให้ตัวเองยกระดับเหมือนหรือเท่าเทียมกับคนอื่นๆ  

แต่ถ้าเทียบกับชุมชนอื่น เรามองว่ายังน้อยอยู่ ถ้าเทียบกับใน

เมืองมากเลย เราถงึได้มีหนีส้นิกันล้นพ้นตัวเพราะเราอยากม”ี 

(กาญจนา อาทยะกุล, สัมภาษณ์, 2556) 

“..เห็นบ้านโน่นเขาซ้ือรถยนต์ เรามีฐานะเพียงเลก็น้อย 

อยากมเีหมอืนเขากไ็ปออก แชร์กต้็องส่ง ไม่รูจ้กัค�ำว่าพอเพยีง 

อย่างทีไ่ด้เงนิมาเป็นก้อนแทนท่ีจะแบ่งเกบ็ แบ่งใช้ ก็ไปใช้หมด 

เหน็เขาซือ้กางเกงมาใช้ตวัเป็นพนักอ็ยากได้เหมอืนเขาทัง้ทีเ่รา

มีเงินน้อย” (มโน เครือแก้ว, สนทนากลุ่ม, 2556)

ปัญหาที่พบอีกในหลายชุมชนก็คือ ปัญหายาเสพติด 

ปัญหาทางเพศ ปัญหาความสัมพันธ์ในครอบครัว เช่น เด็ก

ไม่ได้อยู่กับพ่อแม่ 

“ปัญหาเรือ่งชูส้าว เพราะว่าเดก็เป็นวยัรุน่แล้ว และสือ่

หนึง่ทีม่นัมเีรว็นีพ้วกไลน์ พวกโทรศพัท์มือถอื เจอกนัป๊ับ อย่าง

ปีทีแ่ล้วจดักิจกรรม ในกลุ่ม 2 ต�ำบล เป็นชานเมอืง เดก็วยัรุ่นก็

แลกโทรศัพท์กนั ป๊ิงกนั เอาไปเอามากม็เีรือ่งเพศ หนโีรงเรยีน

ไปเท่ียวด้วยกัน สุดท้ายก็ออกกลางคัน มีลูกเขาก็ให้ออก

จากโรงเรียน อันนี้คือเด็กที่ขาดวุฒิภาวะในการตัดสินใจ อีก

ปัญหาหนึ่งก็มาจากสื่อออนไลน์ นี่คือปัญหาหนึ่งที่สื่อภาครัฐ

ยังควบคุมไม่ถึง” (ไวยากรณ์ ยะนะโชติ, สนทนากลุ่ม, 2556)

ท้ังหมดน้ียังเป็นปัญหาครอบครัวในสังคมไทยอย่าง 

ต่อเนื่องเช่นที่ปรากฏในงานวิจัยช่วงก่อนหน้านี้ พฤติกรรมที่ 

ไม่เหมาะสมของเดก็และเยาวชน ซึง่นับว่าเป็นปัญหาใหญ่ของ 

ท้ังในระดบัครอบครวัรวมไปถงึสังคมส่วนรวมอย่างมาก โดยสรปุ 

แล้ว เด็กและเยาวชนมีพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาและน่ากงัวลใน 
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3 ประเด็นใหญ่คือ พฤติกรรมบริโภคนิยม (ฟุ่มเฟือย บูชาเงิน

และวัตถุ) ความไม่เท่าทันสื่อ (ติดสื่ออย่างไม่มีวิจารณญาณ 

ใช้สื่อในทางท่ีเป็นภัยกับตนเองและสังคม) และมีค่านิยมใน

เรื่องเพศสมัพันธ์ที่ไม่เหมาะสม (มีเพศสัมพันธ์ก่อนวัยอันควร 

การท�ำแท้ง การขายตัว) (ส�ำนักงานกิจการสตรีและสถาบัน

ครอบครัว, 2553 ; ศุภลักษณ์ เก่งบัญชา, 2548 ; คลังปัญญา

ไทย, 2553 และ สายฤดี วรกิจโภคาทร, 2553)	

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่  2 แนวทางในการ

ใช้หลักเศรษฐกิจพอเพียงของบุคลากรของ บ้าน วัด โรงเรียน 

ในการส่งเสริมความเข้มแข็งของสถาบันครอบครัว 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อนี้เป็นความมุ่งหมาย

หลกัของงานวจิัยเรื่องนี้ซึง่เกิดขึ้นภายใต้แนวคิดทีต่้องการจะ

เช่ือมโยงวิถีเศรษฐกิจพอเพียงกับเรื่องของการส่งเสริมความ

เข้มแข็งของครอบครัว โดยใช้ “บวร” หรือ บ้าน วัด โรงเรียน 

เป็นตัวขับเคล่ือนหลัก ซึ่งจากการศึกษาในพื้นที่ โดยต้ังต้น

จากชมุชนทีม่วิีถชีวีติเศรษฐกจิพอเพยีง คอื ชมุชนทีไ่ด้รบัการ

ประกาศเป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบของกระทรวง

มหาดไทย และชุมชนใกล้เคียงที่ยังไม่ได้รับการประกาศเป็น 

หมูบ้่านเศรษฐกิจพอเพยีง ซึง่ผลการวจิยันัน้ ไม่พบความเชือ่มโยง 

ดังกล่าวในลักษณะที่เป็น “ความตั้งใจ” หรือ “นโยบาย”  

ในระดับชุมชนที่จะใช้หลักวิถีเศรษฐกิจพอเพียงมาช่วย 

ส่งเสรมิให้เกดิความเข้มแขง็ของครอบครวั โดยทีเ่กอืบทุกชมุชน 

ที่เป็นพื้นที่ศึกษาครั้งนี้มีการส่งเสริมวิถีเศรษฐกิจพอเพียงอยู่

แล้ว ถงึแม้ว่าบางพืน้ทีจ่ะไม่ได้เป็นหมู่บ้านเศรษฐกจิพอเพียง 

ก็ตาม และในขณะเดียวกันทุกพื้นที่ก็มีการส่งเสริมความ 

เข้มแข็งของครอบครัวอยู่แล้วด้วยเช่นกัน เพียงแต่ว่าเป็นการ

ส่งเสริมที่อยู่ในบทบาทหน้าที่บางอย่างอยู่ในวิถีชีวิต จึงไม่ได้ 

เฉพาะเจาะจงว่าสิ่งเหล่านั้นคือการส่งเสริมความเข้มแข็ง

ครอบครัว และท่ีส�ำคัญคือไม่ได้มีทิศทางแน่นอนว่าเป็นการ

ส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวด้านใด (ตามมาตรฐาน

ครอบครัวเข้มแข็ง) แต่ที่มีอยู่แล้วในชุมชนในพื้นที่ที่ศึกษา

คือ ผลผลิตและผลพลอยได้ของวิถีเศรษฐกิจพอเพียงในรูป

ของกจิกรรมทางการเกษตรหรอืกจิกรรมอืน่ๆ ไปช่วยส่งเสรมิ

ความเข้มแข็งของครอบครัวในบางประการ แต่อย่างที่กล่าว

แล้วว่า เป็นการส่งเสริมกันโดยที่ผู้ใช้เอง “ไม่ได้ตั้งใจ” หรือ 

“เจาะจง” หรือ “มีนโยบาย” มาก่อนว่าจะใช้วิถีเศรษฐกิจ 

พอเพียงส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว 

ดังนั้นผลการวิจัยในข้อนี้ ผู ้วิจัยได้น�ำเสนอผลใน

ลักษณะที่เป็น “แนวทาง” การใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงของ 

บ้าน วดั โรงเรยีน ในการส่งเสรมิความเข้มแขง็ของครอบครวั 

ซ่ึงเป็นผลท่ีได้จากการสนทนากลุ่มร่วมกันระหว่างบุคลากร 

ของ บ้าน วัด โรงเรียน จากทั้งชุมชนที่มีวิถีเศรษฐกิจ 

พอเพยีง (หมูบ้่านเศรษฐกจิพอเพยีงต้นแบบ) และชมุชนทีไ่ม่มี

วิถีเศรษฐกิจพอเพียง (หมู่บ้านที่ยังไม่ได้ประกาศเป็นหมู่บ้าน

เศรษฐกิจพอเพียงต้นแบบ) โดยเป็นการสรุปความคิดเห็น

จากวงสนทนากลุ่มในทุกพ้ืนท่ีแล้ว ซ่ึงผลท่ีได้ น�ำเสนอเป็น 

2 ประเด็นหลัก ได้แก่ ประเด็นแรกเป็นเรื่องของปัญหาหรือ

อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการที่จะใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงในการ

ส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว และประเด็นท่ีสองคือ

เรื่องของแนวทาง การใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงของ บ้าน วัด 

โรงเรียน ในการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว ดังนี้ 

1. ปัญหาหรืออุปสรรคในการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียง

ของบ้าน วัด โรงเรียน ในการส่งเสริมความเข้มแข็งของ

ครอบครัว 

จากการสนทนากลุ่มในทกุพืน้ทีม่คีวามคิดเหน็เกีย่วกับ 

ปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะท�ำให้ บ้าน วัด โรงเรียน ไม่

สามารถใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงไปส่งเสริมความเข้มแข็งของ

ครอบครวัได้หรอืท�ำได้ไม่ด ีซึง่ส่วนใหญ่เป็นอปุสรรคทีจ่ะเกดิ

จากการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งสรุปได้เป็นประเด็นดังนี้

1. ประชาชนยงัไม่เข้าใจ “วถิเีศรษฐกจิพอเพยีง” อย่าง

ลึกซึ้งในอันที่หมายความถึงฐานคิด หลักทั้ง 3 ห่วง 2 เงื่อนไข 

ซึ่งสามารถน�ำไปใช้ในชีวิตประจ�ำวันได้ในทุกการกระท�ำ ทุก

อาชีพ ทุกสถานะ แต่ส่วนใหญ่เข้าใจวิถีเศรษฐกิจพอเพียงที่

เป็นกจิกรรมว่าท�ำแบบนีแ้ล้วคอืมวีถิเีศรษฐกจิพอเพยีง แต่ใน

การกระท�ำอื่นๆ ในชีวิตกลับไม่ได้น�ำหลักนี้มาใช้

“เศรษฐกิจพอเพียงบางคนปลูกเครื่องครัวไว้ข้างบ้าน 
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ใครมีอะไร ปลูกตะไคร้ ต้นหอม ไม่เอามาใช้ แต่ไปซื้อมานั้น 

แหละไม่รู้จักการน�ำของที่มีอยู่มาใช้ ไม่รู้จักค�ำว่าพอเพียง 

เห็นบ้านโน่นเขาซื้อรถยนต์ เรามีฐานะเพียงเล็กน้อย อยากมี

เหมือนเขาก็ไปออก แชร์ก็ต้องส่ง ไม่รู้จักค�ำว่าพอเพียง อย่าง

ทีไ่ด้เงินมาเป็นก้อนแทนทีจ่ะแบ่งเกบ็ แบ่งใช้ กไ็ปใช้หมด เหน็

เขาซื้อกางเกงมาใช้ตัวเป็นพันก็อยากได้เหมือนเขาทั้งที่เรามี

เงินน้อย” (มโน เครือแก้ว, สนทนากลุ่ม, 2556)

“ชาวบ้านเขาจะคิดแค่ว่าปลูกผักกินเอง แต่ในความ

เป็นจริงแล้วต้องลดรายจ่ายที่ไม่จ�ำเป็น เพ่ิมรายได้จาก

เศรษฐกิจพอเพียง มีความรู้คู่คุณธรรม ซึ่งค�ำว่าคุณธรรม 

มันกว้างมาก ก็คือคุณต้องมีคุณธรรม และต้องมีความรู้เรื่อง

เศรษฐกิจพอเพียงด้วย จากการศึกษาเล่าเรียน การฟังวิทยุ 

การอ่านหนังสือพิมพ์ การดูโทรทัศน์อยู่ในนั้น คนเราต้อง

แสวงหาความรู้ด้วยและก็ในส่วนที่เป็นความรู้ก็เอามาใช้ใน

วิถีชีวิตแม้แต่ในละครจริงๆ แล้วก็มีความรู้อยู่ แต่คนเข้าใจ

ว่าแค่การปลูกผัก ขุดบ่อเลี้ยงปลา” (มโน เครือแก้ว, สนทนา

กลุ่ม, 2556)

2. ในส่วนของการเรียนรู้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงผ่าน

กิจกรรมผ่านโครงการหรืออาชีพเสริม ซึ่งเป็นสิ่งท่ีมีในทุก

พื้นที่ที่เป็นชุมชนเศรษฐกิจพอเพียงนั้น ก็ยังไม่สามารถที่จะ

ดึงทุกครัวเรือนทุกครอบครัวมาเข้าร่วมได้ ซึ่งการเรียนรู้ผ่าน

กจิกรรมผ่านโครงการนี ้ทีค่นทัว่ไปเข้าใจว่าเศรษฐกจิพอเพยีง

คือ “ปลูกผัก” คือ “เลี้ยงปลา” คือกิจกรรมทางการเกษตร

อืน่ๆ นัน้ ทีจ่รงิแล้วถ้าได้ลงมอืท�ำกจ็ะค่อยๆ เข้าใจและเรยีนรู้ 

ไปกับกิจกรรมนั้นว่าภายใต้การปลูกผักกินเองเหลือแล้วขาย 

ฯลฯ นั้น มีหลักการอะไรของเศรษฐกิจพอเพียงมาเกี่ยวข้อง 

ตรงไหน อย่างไร จนสามารถเข้าใจในฐานคิดหลักคิดของ

เศรษฐกิจพอเพียงอย่างแท้จริงและน�ำไปใช้ในชีวิตประจ�ำวัน

ได้กับทุกๆ การคิดการกระท�ำ แต่ปัญหาที่เกิดขึ้นก็คือใน 

ขัน้ตอนท่ีชุมชนกก็ระตุน้ให้ครอบครวัในชมุชนมาร่วมกิจกรรม

ร่วมโครงการเหล่านี้ได้ ก็ไม่ได้รับความร่วมมือไปเสียทั้งหมด 

คือ บางครอบครัวสนใจเข้าร่วมกิจกรรม บางครอบครัวก็ไม่

สนใจ บางครอบครัวเข้าใจ แต่ไม่ลงมือท�ำ จึงท�ำให้ความรู้

ความเข้าใจในวิถีเศรษฐกิจพอเพียงไม่สามารถขยายไปสู่ทุก

ครอบครัวได้ แม้แต่ในชุมชนที่เป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียง

ต้นแบบก็ตาม 

“ในตอนนี้เหมือนเศรษฐกิจพอเพียงมันมีเพียงบาง

พื้นที่ ก็อยากให้เกิดทั้งต�ำบล” (บุญเสริม ทองขยัน, สนทนา

กลุ่ม, 2556) 

“จะไปส่งเสริมให้ไปใช้ในครอบครัวอย่างไร ที่เราท�ำนี่

แต่ละบ้านที่ส่งตัวแทนมา เราก็หวัง เพราะเราไม่สามารถจับ

คนในหมู่บ้าน 170 คน มาฟังได้ ล�ำพงัแค่ให้ส่งตัวแทนครวัเรอืน 

แต่ละครัวเรือนมาประชุมก็ยากอยู่แล้ว เพราะฉะนั้นถาม 

ว่าเราจะสามารถท�ำให้บทบาทก�ำนันผู้ใหญ่บ้านจะให้ทุก 

ครัวเรือนน�ำเศรษฐกิจพอเพียงไปใช้ได้หรือไม่ ผมให้ค�ำตอบ

ไม่ได้” (มนัส บุญพยุง, สนทนากลุ่ม, 2556) 

“เวลาเราท�ำกิจกรรมเรื่องเศรษฐกิจพอเพียง คนที่เข้า

ร่วมโครงการจะเป็นคนฐานะปานกลางกับล่างลงมา ส่วนคน

ที่มีฐานะดีก็จะมีส่วนร่วมบ้าง แต่น้อย อย่างเช่นจัดประชุม

สมาชิกไก่ไข่ก็จะมานั่งฟัง แต่เขาไม่เอาด้วย เขาขอเป็นฝ่าย

ซื้อไข่ไก่จากชาวบ้าน” (มนัส บุญพยุง, สนทนากลุ่ม, 2556) 

“…ก็ไม่ท้ังหมด มันมาจากข้าราชการก็ไม่มา พวกท่ี

ท�ำงานบริษัทต่างๆ ก็ไม่มา พวกเราเป็นเกษตรกร พวกที่รับ

ผลประโยชน์จะให้ความร่วมมือ พวกท่ีไม่ท�ำการเกษตรก็จะ

ไม่ให้ความร่วมมือ” (อาคม ภานุวงศ์, สนทนากลุ่ม, 2556) 

3. ในส่วนของ บ้าน วัด โรงเรียน ซึ่งจะเป็นตัว 

ขบัเคลือ่นหลกันัน้ ในความเป็นจรงิคอื บางฝ่ายเองก็ไม่ได้เป็น 

ตวัอย่างทีด่ ีคอื การปฏบิตักิย็งัห่างไกลจากค�ำว่าพอเพยีง บาง 

ฝ่ายก็ยังไม่มีความรู้ความเข้าใจในวิถีเศรษฐกิจพอเพียง จึง 

เป็นการยากที่จะเป็นผู ้ขับเคลื่อนในการใช้วิถีเศรษฐกิจ 

พอเพียงไปส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว 

“ผมก็สงสัยว่าส�ำนักงานพระพุทธศาสนาของเรานี้ได้

เน้นเรื่องเศรษฐกิจพอเพียงให้กับทางศาสนาอย่างไรหรือไม่  

มาเชือ่มโยงกบัทางชมุชน นอกเหนอืจากไปวดัปกต ิพระบางรปู 

ยังตัดกิเลสไม่ได้ ใส่ซองน้อยก็บ่นอีก อันนี้เราพูดตามความ

จริงนะ สังคมปัจจุบัน เพราะฉะนั้นมันก็ต้องเริ่มทุกส่วน 
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ล่ะครบั ส�ำนกัพระพทุธศาสนากค็วรจะมาเน้นให้สมภารทกุวดั 

เข้าใจในเรื่องของเศรษฐกิจพอเพียงและมาร่วมกับชุมชนแก้

ปัญหา แล้วส่วนใหญ่พระทุกวันนี้ เน้นไปเรื่องของ สัก เสก 

เลข ยันต์ ดูหมอ ให้หวย ก็เลยไม่เข้าใจในเรื่องของประเด็น

ของพระพุทธเจ้าเท่าไร คนไปวัดทุกวันนี้ก็ไปไม่ถึงธรรมะ 

เท่าที่ควร” (โอภาส กุสันเที๊ยะ, สนทนากลุ่ม, 2556) 

“วัดที่บ้านผมนะ มันเป็นวัดที่พระไม่ค่อยมีความรู้ นั่น

แหละ เป็นวัดที่หลวงตาแก่ๆ….ผมว่าของผมมันไม่มีพระที่มี

ความรูน้ะ ถ้าพระท่ีมีความรู ้พระท่ีนกัพัฒนามาอยู…่ อยากได้ 

พระที่มีนักพัฒนา ถ้าพระได้มีความรู้มาอบรม ได้มา 8 ค�่ำ  

15 ค�ำ่ แบบนีจ้ะได้เข้าใจหลกัธรรมค�ำสัง่สอนของพระพุทธเจ้า

เป็นมาอย่างไร นี่ก็ไหว้ธรรมดาๆ กัน” (บันเทิง ณนรินทร์, 

สัมภาษณ์, 2556) 

“พระไม่มีภูมิรู้ เพราะวัดต่างๆ พระส่วนมากจะอยู่ใน

วัด ไปเรียนหนังสือเป็นเจ้าคุณ น่ังทับอยู่ อยู่กองสังฆทาน 

ทั้งหลาย ที่นี่อยู่ตามบ้านนอกเรานี้ คือพระแก่ กับพระพิการ 

นานด้วยพรรษา แก่เพราะพิการ ไปท�ำอะไรกินไม่ได้ต้องไป

บวชกิน และตรงนี้ที่ไม่มีภูมิรู้ เพราะว่าปฏิบัติก็ไม่มี ในวัดที่

ปฏิบัติเคร่งครัด แล้วก็ขาดศรัทธา ภูมิตัวนี้ไม่มี ถ้าหากขาด

ศรทัธาความเลือ่มใสแล้ว ไปวดักไ็ปตามประเพณเีฉยๆ….อันนี้

คอืประเดน็ปัญหาทีเ่ป็นอยูปั่จจบุนั คอื คนไม่มอียูว่ดั ถ้าคนไป

อยูว่ดักคื็อคนพกิาร หรอืคนไม่รูน้ีค่อืประเดน็ของวดั ส่วนมาก

ทีผ่มดมูา มันจะเจออย่างนัน้ เพราะคนทีม่อีงค์ความรู้บวชเข้า

ก็บวชออก ทุกวันนี้ เปรียญใหญ่ๆ ก็สึกออกมาท�ำงาน อันนี้

คือสังคม และก็สังคมก็ไม่พอเพียง เป็นสังคมที่เฟ้อ ฟุ่มเฟือย  

เพราะไม่มจ่ีาย มแีต่รบัอย่างเดยีว เห็นพระผูใ้หญ่ทีซ่ือ้เครือ่งบิน 

แล้วก็เจ้าอาวาสแถวๆ บ้านเรานี้ ถ้าหากมีพรรษาใหญ่หน่อย

ก็มีนาเป็นทุ่ง บ้านเป็นหลัง เพราะว่ารับอย่างเดียว ญาติ 

มี ซื้อรถให้หลาน มีไหมครับ มี ผมพูดความจริงนี่คือสถาบัน

สงฆ์” (ไวยากรณ์ ยะนะโชติ, สนทนากลุ่ม, 2556) 

4. ความยากในการท�ำงานร่วมกันของ 3 ฝ่าย คอื บ้าน 

วัด โรงเรียน เนื่องจากไม่มีนโยบายความร่วมมืออย่างจริงจัง

“ดังนั้นผมว่าสรุปง่ายๆ ในเรื่องของภาคีภาคส่วน จะ

เป็นวัด บ้าน โรงเรียน ว่าเขาว่า เป็น บวร มนตรี นี้ มัน

เป็นค�ำที่สวยหรู มันคือปฏิบัติไม่ได้ ขาดการก�ำกับ ติดตาม 

ขาดความจริงใจ ที่ส�ำคัญขาดงบประมาณ ขอบคุณครับ” 

(ไวยากรณ์ ยะนะโชติ, สนทนากลุ่ม, 2556)

“ตรงนี้ต้องมีเจ้าภาพหลักมาขอความร่วมมือจาก 

ชมุชน ซ่ึงมันก็ยาก” (กาญจนา อาทยะกลุ, สนทนากลุม่, 2556) 

5. บทบาท ขอบเขตของท้ัง 3 ฝ่าย คือ บ้าน วัด 

โรงเรียน ในปัจจุบันที่จะเข้าถึงการมีส่วนร่วมในการพัฒนา

หรือส่งเสริมครอบครัวนั้น ลดน้อยลง ท�ำอะไรไม่ได้มาก 

“…….ถ้าสมภารที่อยู่ในวัดพูดโอเค ผู้น�ำพูดโอเค ครู

พดูโอเค แต่ก่อนนี ้ชมุชนสงัคมยงัไม่กว้าง ตามไม่ไกลไปไม่ถึง 

เส้นทางคมนาคมล�ำบาก อย่างเช่น สมภารอยู่ที่วัด หลวงตา 

ว่าอย่างไร ถ้าเด็กเกิดเลี้ยงยาก ไปฝากตาเป็นบุตร เสก  

ผูกขา จบ ความเชื่อ แต่ทุกวันนี้ พระไม่มีภูมิ และที่ส�ำคัญ

ส่วนมาก ไม่ได้ว่านะ โยมจะเป็นเจ้าอาวาสเอง แล้วก็ถ้าหาก

เจ้าอาวาสหลายคนกจ็ะไปต้ังวดัใหม่ น่ันคอืสถาบัน น่ันแหละ

ก็คือปัญหา ที่นี่ในส่วนหนึ่งนี่ ก�ำนันพูดว่าที่แต่ก่อน เขามี  

1. การท�ำบุญล้มวัวมา วัดต้องกินเนื้อสัน ก�ำนันก็ต้องได้ 

ผู้ใหญ่บ้าน ครู ก็ต้องได้กิน แต่ก่อนเป็นอย่างนั้น เพราะเชื่อ 

เมื่อก่อนเป็นไงปัญหาเปราะบาง พระอาจารย์เหน่งยกเลิก 

ไม้เรยีว ประชานยิมยกเลิกไม้เรยีว 2. ไว้ทรงผม เครือ่งแต่งกาย 

เข้าสมัยใหม่เลยท�ำอะไรไม่ได้ ผู้ปกครองทุกวันนี้แตะไม่ได้ 

ลูกฉันดีหมดเวลามีปัญหา อันนี้ก็คือปัญหาในสังคมปัจจุบัน 

เพราะฉะนั้นครูท�ำอะไรมากไม่ได้ โอเคสังคมพระ 3 แสนกว่า 

สังคมครู 6 แสนกว่า มีปัญหาอยู่เหมือนกัน” (ไวยากรณ์  

ยะนะโชติ, สนทนากลุ่ม, 2556)

จากปัญหาดังกล่าวร่วมกับการสรุปวิเคราะห์จากการ

สนทนากลุ่มและสัมภาษณ์ในทุกพื้นที่ จึงสรุปเป็นแนวทาง

การใช้วิถเีศรษฐกจิพอเพียง บ้าน วัด โรงเรยีน ในการส่งเสรมิ

ความเข้มแข็งของครอบครัว ดังนี้ 

2. แนวทางการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียงของ บ้าน วัด 

โรงเรียน ในการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว 

1. ต้องเริ่มจากหน่วยงานระดับสูงของประเทศ คือ 

ระดับกระทรวงต้นสังกัดของ บ้าน วัด และโรงเรียน ต้องมี 
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นโยบายชัดเจนในความร่วมมือกันในเรื่องนี้ พร้อมกับม ี

นโยบายการปฏิบัติที่จริงจังทุกขั้นตอนตั้งแต่เริ่มจนถึงการ

ติดตามประเมินผล 

“ถามว่าประเด็นที่จะเอาเร่ืองเศรษฐกิจพอเพียงสู ่

สถาบันครอบครัวยังไง ท�ำชุมชนยังไงให้เข้มแข็ง ท่ีนี่ 

การขับเคลื่อนจะมี 3 ฝ่าย บ้าน วัด โรงเรียน ดังนั้นสถาบัน

กระทรวงมหาดไทย แล้วก็ส�ำนักพุทธเกี่ยวกับวัด กระทรวง

ศึกษาธิการ การศึกษาโรงเรียน เพราะฉะนั้น 3 ฝ่ายจะต้อง

จับมือกัน เอาให้จริงจังในแนวปฏิบัติ” (ไวยากรณ์ ยะนะโชติ, 

สนทนากลุ่ม, 2556) 

2. ในระดับชุมชนต้องมีผู้น�ำหรือเจ้าภาพหลักในการ 

กระตุ้น ขอความร่วมมือ ติดตาม และต้องเป็นผู้น�ำที่เข้าถึง 

ทุกฝ่ายได้ ทั้งในระหว่าง บ้าน วัด โรงเรียนเอง และกับ

ครอบครัวในชุมชน 

3. บ้าน วัด โรงเรียน ต้องมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้

เกี่ยวกับวิถีเศรษฐกิจพอเพียงก่อน เข้าใจแล้วต้องท�ำต้อง

ปฏิบัติได้ด้วย และต้องมีความเข้าใจเก่ียวกับความเข้มแข็ง

ของครอบครัวด้วย อย่างน้อยที่สุด คือ เข้าใจว่าเรื่องของ

ปัญหาครอบครัวไม่ใช่เรื่องส่วนตัวที่ชุมชนไม่สามารถเข้าไป

ยุ่งได้ 

“เมื่อก่อนมักจะได้ยินว่าครอบครัวเขาอย่าไปยุ่งเลย 

เมื่อก่อนนี้ใช่เลย แต่พอไปอบรมที่ได้ความรู้มา ผมก็เข้าใจว่า

ครอบครัว ไม่ใช่ครอบครัวหนึ่งครอบครัวเดียว เราอยู่รวมกัน 

ชุมชนหนึ่งก็เหมือนหนึ่งครอบครัว ฉะนั้นตรงนี้ ที่ผมถึง 

มาคิดว่า บ้านใกล้เรือนเคียงมันก็ต้องเหมือนคนในครอบครัว

เดียวกัน เพียงแต่เราไปท�ำรั้ว แต่ก็ยังมองเห็นกันใช่ไหม ใน

อดีตคุณยังตักแกงให้กันกินได้ เป็นคนครอบครัวเดียวกัน 

เพราะฉะน้ันถ้าครอบครวัหน่ึงมปัีญหา อีกหลายๆ  ครอบครวั

ไม่ยุ่งเก่ียวเลย ปัญหาก็จะลุกลามมาถึงครอบครัวเราใช่ไหม 

เรื่องพวกนี้มันจะต้องสร้างความผูกพัน เห็นครอบครัวหนึ่ง 

มีปัญหา ช่วยได้เราควรเข้าไปช่วยด้านใดด้านหนึ่งก็ตาม” 

(โอภาส กุสันเที๊ยะ, สัมภาษณ์, 2556)

“ปัญหาครอบครัวน้อย ถ้าเรื่องการหย่าร้าง เราไป

ท�ำอะไรเขาไม่ได้อยู่แล้ว แต่ก็ต้องปล่อยเขา คนเขาจะหย่า 

ปัญหาเรือ่งผวัเมียทะเลาะกนัอีกอย่าง คนนอกเข้าไปไม่ได้ ถงึ

เวลาดีกัน” (มนัส บุญพยุง, สัมภาษณ์, 2556) 

4. ขยายกลุ่มประชาชนหรือครอบครัวที่มีความเข้าใจ

หรอืกลุม่ทีป่ฏบิตัหิรือใช้วถิเีศรษฐกจิพอเพียงในชวีติประจ�ำวนั

ให้มากขึ้น เพื่อที่จะได้น�ำไปสู่ครอบครัวได้ง่ายและชัดเจนขึ้น 

5. ในการท�ำกิจกรรมเกี่ยวกับวิถีเศรษฐกิจพอเพียง 

ไม่ว่าจะโดย บ้าน วดั หรอืโรงเรยีน ควรมกีารสรปุบทเรียนหรือ 

บอกกล่าว อธบิาย ขยายความ ว่าสิง่ทีอ่ยูภ่ายใต้กจิกรรมเหล่าน้ัน 

(เช่น การปลูกผักสวนครัวรับประทานเอง เหลือแล้วน�ำไป 

ขาย) คือ หลักคิด ฐานคิดของเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งสามารถ

น�ำไปใช้ได้ในชีวิตประจ�ำวันทุกๆ การกระท�ำ รวมทั้งการน�ำ

ไปใช้ในการด�ำเนินชีวิตครอบครัวด้วย คือ ถ้าทุกการกระท�ำ 

ประกอบไปด้วยหลักคิด คือ มีความรู้ มีคุณธรรม รู้จัก 

พอประมาณ มีเหตุผล และมีภูมิคุ้มกันที่ดีแล้ว ก็สามารถมี

ครอบครัวท่ีดีมีความเข้มแข็งตามมาตรฐานทุกด้านได้ หรือ

แม้แต่การบอก อธิบายว่ากิจกรรมโครงการที่เกี่ยวกับวิถี

เศรษฐกจิพอเพยีงนัน้ เมือ่ท�ำแล้วจะช่วยครอบครวัได้อย่างไรด ี

หรอืมปีระโยชน์อะไรต่อครอบครวั เพราะบางทีกลุม่เป้าหมาย

ของทัง้ 3 ฝ่าย อาจเข้าใจได้ไม่ครบถ้วนจนท�ำให้น�ำไปเชือ่มโยง 

ใช้กับชีวิตประจ�ำวันในการกระท�ำอื่นๆ ได้ 

6. วิธีการใช้เศรษฐกิจพอเพียงในการส่งเสริมความ 

เข้มแขง็ของครอบครวันัน้ ใช้ตามบทบาทเดมิทีม่อียู ่คอื บ้าน

ใช้ผ่านทางการปกครอง ดูแล โรงเรียนผ่านทางการสอนและ

ปลูกฝังทุกระดับชั้น ส่วนวัดอยากให้เพิ่มบทบาทมากกว่านี้ 

โดยเฉพาะการเน้นคุณธรรมและการเป็นตัวอย่างที่ดี

ในประเด็นความเชื่อมโยงระหว่างการใช้วิถีเศรษฐกิจ

พอเพียงกับการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวนั้น ซึ่ง

กล่าวแล้วว่า ไม่พบความเชื่อมโยงดังกล่าวในลักษณะที่เป็น 

“ความต้ังใจ” หรือ “นโยบาย” ในระดับชุมชนที่จะใช้หลัก

วิถีเศรษฐกิจพอเพียงมาช่วยส่งเสริมให้เกิดความเข้มแข็งของ

ครอบครัว โดยท่ีเกือบทุกชุมชนท่ีเป็นพื้นท่ีศึกษาครั้งน้ีมีการ

ส่งเสรมิวถิเีศรษฐกจิพอเพียงอยู่แล้ว ถงึแม้ว่าบางพืน้ทีจ่ะไม่ได้ 

เป็นหมู่บ้านเศรษฐกิจพอเพียงก็ตาม และในขณะเดียวกัน 

ทุกพื้นที่ก็มีการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัวอยู่แล้ว
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ด้วยเช่นกัน เพียงแต่ว่าเป็นการส่งเสริมที่อยู่ในบทบาทหน้าที่

บางอย่างอยู่ในวิถีชีวิต จึงไม่ได้เฉพาะเจาะจงว่าสิ่งเหล่านั้น

คือการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว และที่ส�ำคัญ คือ

ไม่ได้มีทิศทางแน่นอนว่าเป็นการส่งเสริมความเข้มแข็งของ

ครอบครัวด้านใด แต่ที่มีอยู่แล้วในชุมชนในพ้ืนที่ที่ศึกษาคือ 

ผลผลิตและผลพลอยได้ของวิถีเศรษฐกิจพอเพียงในรูปของ

กิจกรรมทางการเกษตรหรือกิจกรรมอื่นๆ ไปช่วยส่งเสริม

ความเข้มแข็งของครอบครัวในบางประการ แต่อย่างที่กล่าว

แล้วว่า เป็นการส่งเสริมกันโดยที่ผู้ใช้เอง “ไม่ได้ตั้งใจ” หรือ 

“เจาะจง” หรือ “มีนโยบาย” มาก่อนว่าจะใช้วิถีเศรษฐกิจ

พอเพียงส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว ตามที่ผลการ

สงัเคราะห์งานวจิยัเกีย่วกบัวถิเีศรษฐกจิพอเพยีงส่วนหนึง่ระบุ

ว่าส่วนส�ำคัญท่ีขาดหายไปของการศึกษาวิจัยเรื่องเศรษฐกิจ

พอเพียง ก็คือ ความรู้เพื่อการเชื่อมต่อสถาบันครอบครัว 

โรงเรียน และศาสนา และยังไม่พบงานวิจัยที่ศึกษาบทบาท

ของครอบครัว สถาบันศาสนาในการพัฒนาคุณธรรมและ

จรยิธรรม เพือ่ให้สามารถให้เป็นพลงัขบัเคลือ่นการพัฒนาของ

ประเทศไปในแนวทางเศรษฐกจิพอเพยีง (อภชิยั พนัธเสน และ

คณะ, 2550) ซึ่งเป็นการวิจัยตั้งต้นของงานวิจัยนี้ 

ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงได้น�ำเสนอถึงปัญหาหรืออุปสรรค

ในการใช้เศรษฐกิจพอเพียงของ บ้าน วัด โรงเรียน ในการ

ส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว และแนวทางในการใช้

เศรษฐกิจพอเพยีงของ บ้าน วัด โรงเรียน ในการส่งเสริมความ

เข้มแข็งของครอบครัว ซึ่งเป็นผลจากการพูดคุยสนทนากลุ่ม

จากตัวแทนของ บ้าน วัด โรงเรียน ในชุมชนพื้นที่ที่ศึกษา  

ดังที่ได้เสนอไว้ดังกล่าว 

ข้อเสนอแนะ 
1. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งในส่วนของการส่งเสริมวิถี

เศรษฐกิจพอเพียง การส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว

ในชุมชน ควรจะได้มีการอธิบายท�ำความเข้าใจกับครอบครัว

ในชุมชนถึงหลักคิดและการปฏิบัติตามวิถีเศรษฐกิจพอเพียง

ที่นอกเหนือไปจากการส่งเสริมในลักษณะท�ำโครงการด้วย 

เนื่องจากผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่าครอบครัวในชุมชน

เองยังไม่เข้าใจหลักหรือวิถีคิดอย่างลึกซึ้งในอันท่ีจะน�ำไป

ใช้ในชีวิตประจ�ำวันนอกเหนือจากท�ำกิจกรรมตามโครงการ 

นอกจากนี้ควรชี้หรือเชื่อมโยงให้เห็นว่าหลักการของวิถี

เศรษฐกิจพอเพียงนั้นสามารถเอ้ือให้เกิดความเข้มแข็งของ

ครอบครัวได้ เช่น หากในครอบครัวด�ำเนินชีวิตโดยมีความ

พอประมาณ กน่็าท่ีจะท�ำให้ครอบครวัสามารถควบคมุรายรบั

รายจ่าย ลดปัญหาทางเศรษฐกจิของครอบครวัได้ ความมเีหต ุ

มผีลทีพ่ร้อมด้วยคณุธรรมและความรูท้ีถ่กูต้องรองรบัการกระท�ำ

ของตนเองในการปฏิบัติต่อครอบครัว น่าจะส่งผลให้การ

แสดงบทบาทหน้าที่ในครอบครัวของสมาชิกครอบครัว 

ต่อกนันัน้เป็นไปอย่างเหมาะสม ซึง่จะส่งผลดต่ีอสมัพันธภาพ

ในครอบครัวด้วย หรือความมีภูมิคุ้มกันในตนเองน่าที่จะ

ช่วยให้ครอบครัวสามารถปรับตัวได้ดีเมื่อเกิดปัญหาวิกฤติใน

ครอบครัว เช่นนี้เป็นต้น 

2. จากผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นจุดเด่นของแต่ละ

ชุมชนในแง่ของบทบาทของ บ้าน วัด โรงเรียน ที่แตกต่าง

กันไป เช่น บางพื้นที่ “บ้าน” มีความส�ำคัญหรืออิทธิพล

ต่อครอบครัวในชุมชนมาก บางพื้นที่ “วัด” เป็นฝ่ายที่มี

ความส�ำคัญและอิทธิพลมากกว่า หน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน

ระดับนโยบายน่าจะได้ใช้จุดเด่นในส่วนนี้ให้เกิดประโยชน์ต่อ

ครอบครัวในชุมชนมากยิ่งขึ้น โดยการมอบนโยบายซึ่งในที่นี้

คอืในส่วนทีเ่กีย่วกบัการใช้วถิเีศรษฐกจิพอเพยีงในการส่งเสริม

ความเข้มแข็งของครอบครัว หรือขอความร่วมมือให้แต่ละ

ฝ่ายนั้นๆ เป็นแกนน�ำหรือผู้ขับเคลื่อนส�ำคัญในการส่งเสริม

ให้ครอบครัวในชุมชนได้น�ำไปใช้กับครอบครัวของตน 

3. ควรมีการศึกษาต่อในประเด็นของปัญหาหรือ

อุปสรรคในการใช้เศรษฐกิจพอเพียงในการส่งเสริมความ 

เข้มแขง็ของครอบครวั ตามประเด็นทีส่รปุไว้จากผลการศกึษา 

โดยเฉพาะในเชิงการแก้ปัญหาดังกล่าว

4. การศึกษาครั้งนี้ท�ำในพื้นท่ีต่างจังหวัดและเป็น

ชุมชนเกษตรกรรมท่ีคล้ายคลึงกัน การศึกษาในพ้ืนท่ีอื่นที่ 

แตกต่างจากนี้ เช่น ชุมชนเมืองหลวงอาจได้ผลที่แตกต่างไป 

และน่าสนใจอย่างยิ่งทั้งในแง่ของการใช้วิถีเศรษฐกิจพอเพียง

และการส่งเสริมความเข้มแข็งของครอบครัว 
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(Factors Influencing the Shortage of 
Warehouse workers 

at the Industry-level and Firm-level)

ปัจจัยที่มีผลต่อการขาดแคลนพนักงาน
คลังสินค้าที่เกิดขึ้นในระดับอุตสาหกรรม

และระดับธุรกิจ
บทคัดย่อ

จากจ�ำนวนพนักงานใหม่ทีน้่อยกว่าพนักงานทีล่าออกและเปลีย่นอาชีพไปท�ำให้ปัญหาการขาดแคลนพนกังานคลงัสนิค้า

ในประเทศไทยน้ันมีมาอย่างต่อเน่ือง งานวจิยัน้ีจงึศกึษาทศันคติของกลุม่ตัวอย่างทัง้นักเรียนอาชีวศกึษาและพนักงานคลงัสนิค้า

โดยใช้แบบสอบถามทัศนคติต่ออาชีพและงาน และการรับรู้คุณภาพชีวิตการท�ำงาน การวิเคราะห์ผลโดยการหาความสัมพันธ์ 

และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุท�ำให้พบว่าสถานะทางสังคม ความภาคภูมิใจในองค์การ ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมใน

การท�ำงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท�ำงานในคลังสินค้าอย่างมีนัยส�ำคัญ

ค�ำส�ำคัญ : พนักงานคลังสินค้า, ปัญหาขาดแคลนแรงงาน, โลจิสติกส์, คุณภาพชีวิตการท�ำงาน, ความต้ังใจคงอยู่, 

ทัศนคติต่องาน, ทัศนคติต่ออาชีพ

Abstract
Number of new employee that less than resigned or changed career ones cause a shortage of warehouse 

employees in Thailand are ongoing. This research investigated the attitudes and perceptions of both vocational 

students and warehouse staffs, using different type of attitude and quality of work life questionnaires. The linear 

regression analysis revealed that social status, organization pride, compensation and work environment are 

significant predictors of their intentions.

Keywords : warehouse workers, labor shortage, logistics, quality of work life, intent to stay, attitude
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บทน�ำ
ปัญหาหนึ่งที่อุตสาหกรรมคลังสินค้าทั่วโลกก�ำลัง

ประสบอยู่ ทั้งในยุโรป อเมริกา (Min, 2004, pp.345-359) 

ออสเตรเลีย (Clayson, 2005) และอนิเดยี (Anand, 2011) คอื

ปัญหาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้า โดยเฉพาะแรงงาน

ที่มีฝีมือไม่เพียงพอกับความต้องการ โดยพบว่าแรงงานใหม่

ไม่ให้ความสนใจเข้ามาท�ำงาน ขณะที่แรงงานเดิมมีการ 

ลาออก และการเปลี่ยนอาชีพในอัตราสูง ในประเทศไทยเอง

ก็เช่นกัน งานวิจัยของกระทรวงแรงงานพบว่าประเทศไทย

ก�ำลังประสบปัญหาเกี่ยวกับการขาดแคลนพนักงานใน 

อตุสาหกรรมโลจสิตกิส์ ซึง่รวมถงึพนกังานคลงัสนิค้าด้วย ในปี 

พ.ศ. 2555 ไตรมาสแรกกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งและการ

จัดเก็บสินค้ามีความต้องการพนักงานกว่า 3,701 อัตรา หรือ

ร้อยละ 21.82 ของพนักงานที่มีอยู่เดิม มากเป็นอันดับ 5 

จาก 18 กลุ่มอุตสาหกรรม (กองวิจัยตลาดแรงงาน, 2555ก) 

และในไตรมาสที่ 2 อัตราความต้องการเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 

30.22 ซึ่งการที่อัตราความต้องการแรงงานสูงเกินกว่าร้อยละ 

10 นั้น ถือว่ามีความต้องการแรงงานสูงมาก (กองวิจัยตลาด

แรงงาน, 2555ข) การแก้ปัญหาด้วยการเพิ่มจ�ำนวนแรงงาน

โดยการจูงใจให้แรงงานเข้ามาท�ำงานในอุตสาหกรรม และ

ท�ำให้แรงงานคงอยู่ในอุตสาหกรรมได้นั้น จ�ำเป็นต้องเข้าใจ

การรบัรูแ้ละทัศนคตทิีแ่รงงานมเีกีย่วกบัอุตสาหกรรมเสยีก่อน 

(Richardson, 2008, pp.23-26) ทัศนคตินั้นประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบ (Fishbein & Ajzen, 1975, pp.11-13) คือ  

1) ความรู้และความเชื่อที่มีต่ออาชีพ ซึ่งเป็นไปตามการรับรู้

ของบคุคล อาจตรงกบัความเป็นจรงิหรอืไม่กไ็ด้ 2) ความรูสึ้ก 

ชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจในอาชีพ 3) แนวโน้มการ

เกิดพฤติกรรม เมื่อบุคคลมีความรู้ ความเชื่อ ความรู้สึกต่อ

อาชีพในทางใด ย่อมมีแนวโน้มท�ำพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ

ความรู้ ความเชื่อ ความรู้สึกนั้น งานวิจัยของ Kusluvan & 

Kusluvan (2000, pp.251-269) พบว่าการเข้าใจทัศนคติของ

นกัเรยีนทีเ่รยีนในสาขาการโรงแรมและการท่องเทีย่วจะท�ำให้

ผูท้ีอ่ยูใ่นอตุสาหกรรมเข้าใจมากขึน้ว่าควรจะท�ำอย่างไรจึงจะ

เพิ่มจ�ำนวนแรงงานในอุตสาหกรรมให้มากขึ้นได้ การประชุม

สมัมนาเครอืข่ายงานวจัิยด้านแรงงานประจ�ำปี 2554 ในหัวข้อ 

ทางเลือก ทางรอด : เศรษฐกิจไทยกับภาวะการขาดแคลน

แรงงาน (ศกุพณิรศั วงศ์สนิศริกิลุ, 2554, น.32) พบว่าแรงงาน

ไทยส่วนใหญ่มีทัศนคติต่องานแบบ 3D (สกปรก-Dirty ยาก-

Difficult อันตราย-Dangerous) ท�ำให้แรงงานไทยไม่อยาก

ท�ำงานที่มีลักษณะดังกล่าว ซึ่งใกล้เคียงกับลักษณะงานใน

คลังสินค้าท่ีพนักงานต้องปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีท่ีมีฝุ่นควันจาก

การขนส่งสินค้าเข้าออกจากคลัง คลังส่วนใหญ่ไม่มีเครื่อง

ปรบัอากาศ การจัดเกบ็ การหยิบสินค้าในคลงัท่ีมสีนิค้าหลาก

หลายต้องใช้ความละเอียดรอบคอบ ซึ่งอาจท�ำให้เกิดความ

สับสนหรือผิดพลาดได้ง่าย อีกทั้งมีโอกาสเกิดอุบัติเหตุจาก

การเคลื่อนย้ายสินค้าอีกด้วย ทัศนคติต่ออุตสาหกรรมคลัง

สินค้านี้จึงอาจเป็นปัจจัยท่ีท�ำให้แรงงานไม่ต้องการเข้ามาใน

อุตสาหกรรมได้ 

อย่างไรก็ตามทัศนคติไม่ใช่เพียงปัจจัยเดียวที่มีผล

ต่อการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้า จากผลการวิจัยตลาด

แรงงานในช่วงปี 2552-2553 โดยกรมการจัดหางาน (2554) 

พบว่าพนกังานคลงัสนิค้าอยูใ่น 10 อาชพีท่ีคนลาออกมากทีสุ่ด 

คืออยู่ในอันดับ 4 และเมื่อพิจารณาตามหมวดอุตสาหกรรม

แล้ว อตุสาหกรรมสถานทีเ่กบ็สนิค้ามผีูล้าออกมากเป็นอนัดบั

ที่ 5 สาเหตุอันดับแรกคือเพื่อเปลี่ยนงานถึง 27% รองลงมา

คือเพราะรายได้หรือค่าจ้างที่ลดลง 10.9% ส�ำหรับสาเหตุการ

เปลี่ยนงานนั้นมีความซับซ้อนกว่าที่คนทั่วไปรับรู้ บางครั้ง

เงินเดือนสูงๆ หรือสภาพการท�ำงานที่น่าพอใจไม่อาจรักษา

พนักงานให้อยู่ในองค์การได้ (Sanjeevkuma, 2012, pp.91-

101) งานวิจัยปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการลาออกของพนักงาน

คลังสินค้าของ Min (2007, 375-388) พบว่าความมั่นคงใน

งานกลับเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญท่ีสุดในการรับสมัครงานและการ

รกัษาพนกังานคลังสินค้าไว้ ขณะท่ีแรงจูงใจท่ีเป็นเงินนัน้มผีล

น้อยมากหรือไม่มีเลย ปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน

นี้สามารถเรียกรวมได้ว่าเป็นปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานนั่นเอง Huse and Cummings (1985, pp.199-200) 

ผูเ้ชีย่วชาญด้านพฒันาและการเปลีย่นแปลงในองค์การ อธิบาย 

ว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate  

and fair compensation) 2) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ 

ส่งเสรมิสุขภาพ  (Safe  and  healthy  environment)  3) การพฒันา 

ศักยภาพบุคคล (Development of human capacities)  
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4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and 

security) 5) สังคมสัมพันธ์ (Social integration) 6) ธรรมนูญ

ในองค์การ (Constitutionalism) 7) ภาวะสมดุลระหว่าง 

ชีวิตส่วนตัวและงาน (The total life space) และ 8) ความ 

ภาคภูมิใจในองค์การ (Organization Pride) เป็นความรู้สึก

ของพนักงานท่ีมีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การ

ที่มีช่ือเสียงและรับรู้ว่าองค์การท�ำประโยชน์และรับผิดชอบ

ต่อสังคม 

นอกจากตัวแปรทัศนคติต่ออาชีพ ทัศนคติต่องาน 

และคุณภาพชีวิตการท�ำงานที่เป็นตัวแปรอิสระในการศึกษา

คร้ังนี้แล้ว อีกตัวแปรที่ใช้เป็นตัวแปรตามคือการลาออกของ

พนักงานคลังสินค้า แต่ในการศึกษาการลาออกของพนักงาน 

มข้ีอจ�ำกดัคอื การเข้าถงึข้อมลูพนกังานคลงัสนิค้าทีล่าออกไป

แล้วของแต่ละองค์การนั้นเป็นไปได้ยาก บางครั้งไม่สามารถ

ติดต่อพนักงานได้ งานวิจัยนี้จึงน�ำแนวคิดเรื่องความตั้งใจ 

คงอยู่ (Intent to stay) มาใช้ในการศึกษาแทน เพื่อแสดงให้ 

เห็นถึงปัจจัยที่ท�ำให้พนักงานคลังสินค้ายังคงท�ำงานอยู่ใน

ปัจจบุนั และสะท้อนถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกในทางอ้อม  

ความตั้งใจคงอยู ่นั้น หมายถึง ความคิดของพนักงานท่ี

วางแผนว่าจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และเป็นปัจจัย

มีผลกระทบต่อการลาออก (Kim, Price, Mueller & Watson, 

1996, pp.951) งานวิจัยต่างๆ พบว่ามีปัจจัยที่มีผลต่อความ

ตัง้ใจคงอยูห่ลายปัจจยัแตกต่างกนั เช่น การศกึษาของ วรรณี 

ศรีเพ็ญ (2537) ที่พบว่า ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการลาออก

ของครูช่างอุตสาหกรรมมากที่สุดได้แก่ ด้านเงินเดือนและ 

ผลประโยชน์เกื้อกูล จิระวัฒน์ แต่งเจนกิจ (2546) พบว่า  

คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกของ

พนักงานสถานีบริการน�้ำมัน งานวิจัยของอมรรัตน์ อ่อนนุช 

(2546) พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านความภาคภูมิใจ 

ในองค์การ มีความสัมพันธ์กับความความผูกพันต่อองค์การ

และเป็นปัจจัยร่วมในพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได ้

ทัง้ด้านจติใจและด้านการคงอยูข่องพนกังานระดบัปฏบัิติการ  

เป็นต้น 

ระเบียบวิจัย
วัตถุประสงค์

การมีแรงงานที่มีคุณภาพและมีจ�ำนวนเพียงพอนั้นม ี

ผลโดยตรงกับผลิตภาพ (Productivity) ของคลังสินค้า การ 

ขาดแคลนแรงงานอาจท�ำให้ความสามารถในการแข่งขัน

ขององค์การลดลงในระยะยาว (Min, 2004, pp.345-359) 

การขยายตัวของอุตสาหกรรม และเศรษฐกิจมีอัตรา 

ลดลง ปัญหาการขาดแคลนแรงงานจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารและ

ผู้ท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมคลังสินค้าควรให้ความสนใจและแก้

ปัญหา ท้ังการจูงใจแรงงานใหม่ให้เข้ามาท�ำงาน และการ

รักษาแรงงานเดิมให้อยู่ในอุตสาหกรรมและองค์การต่อไป 

การวิจัยนี้จึงมีเป้าหมายในการศึกษาปัจจัยท่ีท�ำให้เกิดการ

ขาดแคลนพนักงานในธุรกิจและอุตสาหกรรมคลังสินค้าของ

ประเทศไทย เพื่อน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข

ปัญหาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าในองค์การและใน

อุตสาหกรรมได้อย่างถูกต้องและสอดคล้องกับความต้องการ

ของพนักงานอย่างแท้จริง โดยแบ่งการศึกษาการขาดแคลน

เป็น 2 ระดับ คือ

1. การศึกษาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าที่ 

เกิดขึ้นในระดับอุตสาหกรรม หมายถึง การศึกษาปัจจัยที่

ท�ำให้แรงงานใหม่เข้ามาท�ำงานในอุตสาหกรรมคลังสินค้า 

มีน้อยกว่าความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรม และปัจจัย 

ทีท่�ำให้แรงงานปัจจบัุนยังคงท�ำงานอยูใ่นอตุสาหกรรมคลงัสนิค้า 

โดยศึกษาอิทธิพลของทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้า

ที่มีต่อความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้าของ

นักเรียนอาชีวศึกษา และอิทธิพลของทัศนคติต่ออาชีพ

พนักงานคลงัสนิค้า ทศันคตต่ิอการท�ำงานคลงัสนิค้าปัจจบุนั 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในอาชีพของ

พนักงานคลังสินค้า

2. การศึกษาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าที่ 

เกิดขึ้นในระดับธุรกิจ หมายถึง การศึกษาปัจจัยท่ีท�ำให้

แรงงานปัจจุบันไม่ลาออกไปท�ำงานที่คลังสินค้าอื่น และ 

ยังอยู่ในอุตสาหกรรมคลังสินค้าเช่นเดิม โดยศึกษาอิทธิพล

ของทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้า ทัศนคติต่อการ

ท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ที่มีผลต่อ

การคงอยู่ในงานของพนักงานคลังสินค้า
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กลุ่มตัวอย่าง
กลุ ่มตัวอย่างในงานวิจัยแบ่งเป็น 2 กลุ ่ม ได้แก่ 

นักเรียนอาชีวศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

(ปวส.) ซึง่เป็นแรงงานใหม่ทีอุ่ตสาหกรรมมคีวามต้องการ โดย

เป็นนักเรียนจากวิทยาลัยเทคนิค 5 แห่งในเขตกรุงเทพฯ และ 

ปริมณฑล จ�ำนวน 150 คน อีกกลุ่มคือแรงงานปัจจุบัน  

ได้แก่ พนักงานคลังสินค้าระดับปฏิบัติการ จากคลังสินค้า  

8 แห่งในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล จ�ำนวน 160 คน ใช้วิธี

การสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability 

Sampling) โดยการคัดเลือกแบบมีจุดประสงค์ (Purposive 

Selection) 

การเก็บข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตร

ประเมินค่า (Rating Scale) ซึ่งแบ่งเป็น 5 มาตร จาก 1 (ไม่

เหน็ด้วยอย่างยิง่) ถงึ 5 (เห็นด้วยอย่างยิง่) และแบบเลอืกตอบ 

จ�ำนวน 2 ชดุ ตามกลุม่ตวัอย่าง โดยแบบสอบถามส�ำหรบักลุม่

ตวัอย่างท่ีเป็นนกัเรยีน 1 ชดุ และประกอบด้วย แบบสอบถาม

ลักษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามความประสงค์จะเข้าสู่

อาชีพพนักงานคลังสนิค้า และแบบสอบถามทศันคติต่ออาชพี

พนักงานคลังสินค้า และอีก 1 ชุดเป็นแบบสอบถามส�ำหรับ

กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงาน ประกอบด้วยแบบสอบถาม

ลักษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามทัศนคติต่ออาชีพพนักงาน

คลังสินค้า ซึ่งเหมือนกับที่ใช้ในกลุ่มนักเรียน แบบสอบถาม

ทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน โดยท้ัง 2 พัฒนา

จากแบบสอบถามทัศนคติของนักศึกษาปริญญาตรีสาขา

การท่องเที่ยวที่มีต่อการท�ำงานในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว

ในตุรกีของ Kusluvan and Kusluvan (2000, pp.251-269) 

แบบสอบถามทัศนคติต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ปรับปรุง

จากแบบวัดคุณภาพชีวิตการท�ำงานของอมรรัตน์ อ่อนนุช 

(2546) ซึง่พฒันาจากแนวคดิของ Huse & Cummings (1985) 

และแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในอาชีพและความต้ังใจ 

คงอยูใ่นงาน ปรบัปรงุจากงานวจิยัของ Cowin & Hengsberger 

(2005, pp.59-70) 

การวัดผล
ตัวแปรอิสระที่ศึกษานั้นแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ ปัจจัย 

รายด้าน ประกอบด้วย ทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้า 

4 ด้าน ทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน 7 ด้าน  

และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 8 ด้าน ส่วนท่ีสองคือปัจจัย 

รายข้อ ได้แก่ ข้อความในแบบสอบถามทัศนคติต่ออาชีพ

พนักงานคลังสินค้า 32 ข้อ ข้อความในแบบสอบถามทัศนคติ

ต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน 47 ข้อ และข้อความใน

แบบสอบถามคณุภาพชีวติการท�ำงาน 33 ข้อ ส่วนตวัแปรตาม 

ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักเรียนอาชีวศึกษา คือ แนวโน้ม 

ความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้า ตัวแปรตาม

ในกลุม่ตัวอย่างทีเ่ป็นพนกังานคลงัสินค้า คอื ความต้ังใจคงอยู่

ในอาชีพ 7 ข้อ และความตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้า 5 ข้อ 

ในการวิเคราะห์ทางสถิติ ใช้การหาค่าเฉลี่ย ร้อยละ 

การทดสอบ T (T-Test) เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ย

ของผู้ท่ีประสงค์และผู้ท่ีไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงาน

คลังสินค้า การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอสิระกบัตัวแปรตาม และการวเิคราะห์ถดถอย

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter เพื่อหา

ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความประสงค์จะเข้าสูอ่าชีพพนกังานคลัง

สนิค้าของนกัเรยีน รวมทัง้ความตัง้ใจคงอยูใ่นอาชพีและความ

ตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้าของพนักงาน โดยมีขั้นตอนดังนี้

ขั้นที่ 1 น�ำทัศนคติโดยรวมของแต่ละตัวแปรมา

หาความสัมพันธ์ (Correlation) กับตัวแปรตาม ขั้นที่ 2 

น�ำปัจจัยรายด้านของตัวแปรที่ได้จากขั้นที่ 1 มาหาความ 

สัมพันธ์ (Correlation) กับตัวแปรตามอีกครั้ง ขั้นที่ 3 น�ำ

ปัจจัยรายด้านที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามมาวิเคราะห์

ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression 

analysis) ด้วยวิธี Enter เพื่อหาปัจจัยรายด้านที่มีอิทธิพลต่อ

ตัวแปรตาม และสมการพยากรณ์ตัวแปรตาม ขั้นท่ี 4 น�ำ

ปัจจัยรายข้อจากปัจจัยด้านในขั้นตอนที่ 3 มาวิเคราะห์ด้วย

การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ด้วยวิธี Enter เพื่อหาปัจจัยรายข้อที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม 

และสมการพยากรณ์ตัวแปรตาม



36  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ผลการศึกษา
การวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักเรียนอาชีวศึกษา

ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ในเขตกรุงเทพฯ 

และปริมณฑล พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีสัดส่วนเพศชายและเพศ

หญิงใกล้เคียงกัน คือ เพศชาย ร้อยละ 53.7 ส่วนเพศหญิง

ร้อยละ 46.3 โดยส่วนใหญ่ก�ำลังศึกษาอยู่ชั้นปีท่ี 1 คิดเป็น 

ร้อยละ 64.6 และภูมิล�ำเนาอยู่ในกรุงเทพฯ ร้อยละ 91 สาขา

วิชาท่ีศึกษาสามารถรวมอยู่ใน 2 ประเภทวิชาคือ ประเภท 

วิชาพาณิชยกรรม/บริหารธุรกิจ ร้อยละ 49.39 และประเภท

วชิาอตุสาหกรรม ร้อยละ 50.61 รายได้เฉลีย่ของครอบครวัต่อ

เดือนส่วนใหญ่ (ร้อยละ 46.2) อยู่ในช่วง 10,001-20,000 บาท 

รองลงมาคือ 20,001-30,000 บาท และต�่ำกว่า 10,000 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 23.8 และ 21.2 ตามล�ำดับ นักเรียนส่วนมาก 

(ร้อยละ 71.6) ยังไม่แน่ใจว่าประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงาน

คลังสินค้าหรือไม่ และส่วนใหญ่ (ร้อยละ 27.59) ให้เหตุผลว่า 

เพราะการเป็นพนักงานคลังสินค้านั้นไม่ตรงกับสาขาที่เรียน

มา ส่วนผู้ที่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้ามีเพียง

ร้อยละ 6.2 โดยให้เหตุผลว่าพนักงานคลังสินค้าเป็นอาชีพที่ดี 

และน่าสนใจ การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ของแบบสอบถามทศันคติ

ต่ออาชพีพนกังานคลงัสนิค้าพบว่า ทัศนคตต่ิออาชพีพนักงาน

คลังสินค้าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.30) ค่าเฉลี่ย

ทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้าด้านท่ีมีค่าสูงที่สุดคือ 

ด้านสถานะทางสังคม โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับค่อนข้างสูง  

(X = 3.60) ส่วนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X = 3.37) 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง (X = 3.37) ด้านลักษณะ

เฉพาะของอาชีพ (X = 2.79) มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง 

การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่ประสงค์กับกลุ่ม

ท่ีไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพ พบว่าผู้ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพม ี

ค่าเฉลี่ยทัศนคติต่ออาชีพด้านสถานะทางสังคมสูงกว่าผู ้

ไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพอย่างมีนัยส�ำคัญ ดังแสดงในตาราง

ที่ 1 การหาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่ออาชีพพนักงาน

คลังสินค้ากับแนวโน้มความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงาน

คลังสินค้าพบว่าทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้าด้าน

สถานะทางสงัคมมคีวามสมัพันธ์กบัทัง้ความประสงค์ (r = .280)  

และความไม่ประสงค์จะเข้าสูอ่าชพีพนกังานคลงัสนิค้า (r = -.276) 

ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 และเมื่อวิเคราะห์การถดถอย

เชงิพหุพบว่า ทศันคตต่ิออาชพีพนกังานคลงัสนิค้าด้านสถานะ

ทางสังคมเป็นปัจจัยรายด้านท่ีมีอิทธิพลต่อท้ังผู ้ประสงค์ 

โดยสามารถพยากรณ์ความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงาน 

คลังสินค้าได้ ร้อยละ 7.9 (r2 = .079) และสามารถพยากรณ์ 

ความไม่ประสงค์จะเข้าสูอ่าชพีพนักงานคลงัสินค้าได้ ร้อยละ  

7.6 (r2 = .076) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 ส่วนการ

วิเคราะห์ปัจจัยรายข้อพบว่า ข้อความเกี่ยวกับความส�ำคัญ

ของคลังสินค้าต่อการกระจายสินค้าและความส�ำคัญต่อ 

ธุรกิจเป็นข้อความท่ีสามารถพยากรณ์ความประสงค์จะเข้าสู่

อาชีพ และความไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพได้ ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 1 แสดงค่าแตกต่างค่าเฉลี่ยรายด้านและรายข้อของผู้ที่ประสงค์และไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้า
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ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยรายด้านและรายข้อที่มีผลต่อความประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้าและความ

ไม่ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพพนักงานคลังสินค้า

การวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานคลังสินค้า

ระดบัปฏบิตักิารของคลงัสนิค้าในเขตกรงุเทพฯ และปรมิณฑล 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีสัดส่วนของเพศชายและหญิงใกล้เคียง

กัน โดยเป็นเพศหญิงร้อยละ 57 ส่วนเพศชายมีร้อยละ 43 

ส่วนใหญ่มีอายุ 26 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 73.42 กลุ่มที่จบ

การศึกษาระดับ ม.3 มีสัดส่วนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.2 

รองลงมาเป็นระดับปริญญาตรี ร้อยละ 24.4 และระดับ ม.6 

ร้อยละ 23.3 กลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีสถานภาพโสด คิดเป็น

ร้อยละ 48.8 ประสบการณ์การท�ำงานคลังสินค้าของกลุ่ม

ตัวอย่างส่วนมากมีประสบการณ์ 4 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 

30.86 ส่วนประสบการณ์การท�ำงานในคลังสินค้าปัจจุบัน 

ส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์ไม่เกิน 1 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 30.86 และพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจ�ำของ 

คลังสินค้า คิดเป็นร้อยละ 77.9 

	 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยทัศนคติต่ออาชีพพนักงาน

คลังสินค้า พบว่าค่าเฉลี่ยทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลัง

สินค้าด้านสถานะทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (X = 3.79) 

โดยอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนทัศนคติต่ออาชีพพนักงาน

ด้านอ่ืนๆ และทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ X = 2.94, ด้านความก้าวหน้า

และความมั่นคง X = 3.36, ด้านลักษณะเฉพาะของอาชีพ  

X = 2.63, ทัศนคติโดยรวม X = 3.18) ส่วนการวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ยทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน พบว่าค่า

เฉลี่ยทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบันด้านสถานะ

ทางสังคม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงและด้าน

หัวหน้างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (X = 3.61, 3.41, 3.64) 

ส่วนทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบันด้านอื่นๆ และ

ทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ X = 2.90, ด้านลักษณะเฉพาะของอาชีพ X = 2.63,  

ด้านเพือ่นร่วมงาน X = 3.36, ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  

X = 3.31, ทัศนคติโดยรวม X = 3.18) และการวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท�ำงาน พบว่าค่าเฉลี่ยการรับรู ้ 

คณุภาพชวีติการท�ำงานส่วนใหญ่ รวมท้ังคณุภาพชวิีตโดยรวม 

อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ

เพียงพอ X = 3.42, ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคคล X = 3.63, 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน X = 3.43, ด้าน

สังคมสัมพันธ์ X = 3.64, ด้านธรรมนูญในองค์การ X = 3.48, 

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ X = 3.71, ทัศนคติโดยรวม  

X = 3.48) มีเพียงค่าเฉลี่ยการรับรู้คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้าน

ภาวะสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงานเท่านั้นท่ีอยู่ในระดับ

ปานกลาง (X = 3.19, 3.32) ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน
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คลังสินค้า พบว่าความตั้งใจคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้าอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.30) ส่วนความตั้งใจคงอยู่ในงาน

คลังสินค้าอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (X = 3.76)

ในการหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตามพบว่า ทศันคตต่ิออาชพีพนกังานคลงัสนิค้าโดยรวม ทศันคติ

ต่อการท�ำงานคลังสนิค้าปัจจบุนัโดยรวม และการรบัรูค้ณุภาพชวีติโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจคงอยูใ่นอาชพีพนกังาน

คลังสินค้าและความตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้า ดังแสดงในตารางที่ 3 

		

ตารางท่ี 3 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่ออาชีพพนักงานคลังสินค้า ทัศนคติต่อการท�ำงานคลังสินค้าปัจจุบัน และ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับความตั้งใจคงอยู่ในอาชีพและงาน

การวิเคราะห์ปัจจัยรายด้านที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้า พบว่าคุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านผล

ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านความภาคภูมิใจในองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่

ในอาชีพพนักงานคลังสินค้าได้ร้อยละ 41.5 (R2 = 0.415) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยรายข้อ

ต่อการคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้า พบว่า ข้อความเกี่ยวกับรายได้และความภูมิใจในอาชีพ สามารถร่วมกันพยากรณ ์

การคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้าได้ ร้อยละ 38.9 (R2 = 0.389) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 ดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4 แสดงปัจจัยรายด้านและรายข้อที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในอาชีพพนักงานคลังสินค้า
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ส่วนการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจคงอยู่ในงานคลังสินค้า ในรายด้านพบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลมี 2 ด้าน 

ได้แก่ ทศันคตต่ิอการท�ำงานคลงัสนิค้าปัจจบุนัด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และการรบัรูคุ้ณภาพชวีติการท�ำงานด้านความ

ภาคภูมิใจในองค์การ โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้าได้ ร้อยละ 41.5 (R2 = 0.415) ที่ระดับ 

นัยส�ำคัญทางสถิติ .01 และในปัจจัยรายข้อ พบว่า ข้อความเกี่ยวกับความภูมิใจ และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน สามารถ 

ร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ในงานคลังสินค้าได้ ร้อยละ 66.9 (R2 = 0.669) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .01 ดังตารางที่ 5

ตารางที่ 5 แสดงปัจจัยรายด้านและรายข้อที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานคลังสินค้า

อภิปรายผล
การขาดแคลนพนกังานคลงัสนิค้าทีเ่กดิขึน้ในระดบัอตุสาหกรรมนัน้ในส่วนกลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นนกัเรยีนอาชวีศกึษาพบว่า 

ผลการวิเคราะห์ทุกส่วนมคีวามสอดคล้องกัน ทัง้ค่าเฉลีย่และผลการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพห ุโดยปัจจยัทีท่�ำให้นกัเรยีนอาชวีศกึษา

กลุม่ตวัอย่างต้องการเข้ามาท�ำงานในอตุสาหกรรมคลังสินค้า ได้แก่ ความรูสึ้กว่าคลังสินค้าและการท�ำงานคลังสินค้านัน้มคีวาม
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ส�ำคัญต่อองค์การ และความรู้สึกภาคภูมิใจในการประกอบ

อาชีพพนักงานคลังสินค้า ซึ่งแสดงว่ากลุ่มตัวอย่างต้องการ

ความภมิูใจในอาชีพท่ีตนเองท�ำ และต้องการท�ำอาชพีทีส่งัคม

มองว่ามีความส�ำคญั ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ Mooney, 

Glacken and O’Brien (2008, pp.385-392) ที่พบว่าเหตุผล

หลักที่นักเรียนใช้ในการเลือกอาชีพเป็นความต้องการทาง

จติใจและทางอารมณ์มากกว่า และงานวจิยัของ Wan, Wong 

and Kong (2014, pp.1-14) ทีพ่บว่าการรับรู้สถานะทางสงัคม

กบัการรบัรูโ้อกาสในการก้าวหน้าในอาชพีนัน้มคีวามสมัพนัธ์

กัน โดยนักเรียนที่มีการรับรู้สถานะทางสังคมของอาชีพใน 

ทางบวกจะรบัรูโ้อกาสในการก้าวหน้าในอาชพีนัน้ในทางบวก

ด้วยเช่นกัน และการรับรู้โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพน้ีมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันกับอุตสาหกรรมด้วย 

ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานคลังสินค้า ผลการ

วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุพบว่าปัจจัยด้านที่มีอิทธิพลต่อการ

คงอยูใ่นอาชพีพนักงานคลงัสนิค้าคอื การได้รบัรายได้และผล

ตอบแทนทีเ่พยีงพอและสอดคล้องกบัมาตรฐาน โดยพนักงาน

รูส้กึว่าเหมาะสมและเป็นธรรมเมือ่เปรยีบเทยีบกบัรายได้จาก

งานอืน่ๆ และความรูส้กึภาคภมูใิจท่ีได้ปฏบิตังิานในองค์การ

ที่มีชื่อเสียง ท�ำประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งผลการ

วิเคราะห์สอดคล้องกับเหตุผลที่ท�ำให้พนักงานคงอยู่ท่ีเสนอ

โดย Harvard Business School (2002) ว่าค่าตอบแทนที่

ยตุธิรรม และความภาคภมูใิจในองค์การนัน้เป็นแรงจงูใจหลกั

ที่ท�ำให้พนักงานยังคงอยู่ท่ามกลางวัฒนธรรมที่มีการเปลี่ยน

งานอย่างเสรี การศึกษาของ วรรณี ศรีเพ็ญ (2537) ที่พบว่า 

ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการลาออกมากที่สุดได้แก่ ปัจจัยด้าน

เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล เช่นเดียวกับการศึกษาของ 

จิระวัฒน์ แต่งเจนกิจ (2546) พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทาง

ลบกับความตั้งใจลาออก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะอาชีพพนักงาน

คลังสินค้าในระดับปฏิบัติการเป็นอาชีพที่สามารถเรียนรู้ได้

จากการลงมือปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับหลายอาชีพที่ต้องการ

แรงงานที่มีคุณวุฒิ คุณสมบัติคล้ายกัน เช่น การท�ำงานใน

สายการผลิต งานบริการ เป็นต้น ในการเลือกท�ำงานอาชีพ

ใดพนักงานจึงให้ความส�ำคัญที่รายได้เป็นหลัก ประกอบ

กับค่าครองชีพที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง จึงท�ำให้การคงอยู่ใน

อาชีพมีเรื่องรายได้เป็นปัจจัยส�ำคัญ ปัจจัยรายด้านต่อมาคือ 

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ

อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ มีความสัมพันธ์กับความ 

ผูกพันต่อองค์การและเป็นปัจจัยร่วมในพยากรณ์ความ

ผูกพันต่อองค์การได้ทั้งด้านจิตใจและด้านการคงอยู่ ส่วน

การวิเคราะห์ปัจจัยรายข้อที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในอาชีพ

พนักงานคลังสินค้าก็ได้ผลที่สอดคล้องกัน คือ ประกอบด้วย

ข้อความที่เกี่ยวกับความภูมิใจในการเป็นพนักงานคลังสินค้า

ด้วยเช่นกัน 

การศึกษาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าที่เกิดขึ้น

ในระดับธุรกิจพบว่า ปัจจัยรายด้านที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ

คงอยู่ในงานคลงัสนิค้า ได้แก่ ความภาคภูมใิจท่ีได้ปฏิบัตงิาน

ในองค์การท่ีมีชือ่เสียงและรบัรูว่้าองค์การท�ำประโยชน์และรบั

ผิดชอบต่อสังคมเช่นกัน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดที่ว่าการเปลี่ยน

อาชพีและการเปลีย่นสถานทีท่�ำงานนัน้เกดิจากปัจจยัเดียวกัน 

(Blau & Lunz1998; Coder, 2007, pp.260-269) ส่วนอีกปัจจัย 

หนึง่คอืความรูส้กึว่าคลงัสนิค้าทีป่ฏบิติังานนัน้ต้ังอยูใ่นบรเิวณ

ที่สะดวก และปลอดภัยต่อการเดินทาง มีระบบป้องกันรักษา

ความปลอดภัยให้แก่พนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ 

Rowe (2012, pp.1-22) ที่พบว่าสุขภาพ ความปลอดภัย และ 

การเดินทางนั้นเป็นหนึ่งในปัญหาของพนักงานคลังสินค้า

ในรัฐนิวเจอร์ซี่ สหรัฐอเมริกา และการวิเคราะห์ของคณะ

กรรมการแรงงานของเมืองชิคาโก (The Workforce Boards 

of Metropolitan Chicago, 2004) ที่พบว่าต้นเหตุหนึ่ง 

ของปัญหาการขาดแคลนพนักงานคลังสินค้าเกิดจากการ 

ไม่สามารถหาแรงงานที่ต้องท�ำงานกับสินค้าหนักๆ มีชั่วโมง

การท�ำงานยาวนาน และต้องท�ำงานในสภาพอากาศทีอ่าจจะ 

ร้อน เย็น หรือมีฝุ่นควันได้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการท�ำงานใน 

คลงัสนิค้านัน้ต้องมกีารยกขน เคล่ือนย้ายสนิค้าอยูต่ลอดเวลา 

มีการใช้อุปกรณ์ เครื่องจักรต่างๆ ที่มีน�้ำหนักมาก เช่น แท่น

วางสินค้า (pallet) รถยก (forklift) จึงมีความเสี่ยงที่จะเกิด

อบุติัเหตุในการท�ำงานเพิม่มากขึน้ รวมถงึสถานทีต้ั่งคลงัสนิค้า 

นั้นส่วนมากจะกระจายอยู่นอกเมืองอาจมีบริการขนส่ง

สาธารณะท่ีไม่สะดวกน้ัน ท�ำให้การเดินทางไปท�ำงานค่อน

ข้างล�ำบากหรอืมค่ีาใช้จ่ายสงูเพราะต้องเดนิทางหลายต่อ ทัง้ 
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2 ส่วนนี้เป็นสิ่งที่พนักงานต้องพบอยู่ทุกวัน ท�ำให้เป็นปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานมาก ในด้านปัจจัยรายข้อ 

พบว่า ข้อความที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในนั้นงานเกี่ยวกับ

ความภูมิใจและสถานที่ตั้งของคลังสินค้าซ่ึงสอดคล้องกับ 

ผลการวิจัยข้างต้นเช่นกัน

สรุปผลและข้อเสนอแนะ
การวิจัยเชิงส�ำรวจนี้ศึกษาปัจจัยท่ีท�ำให้เกิดการ

ขาดแคลนพนักงานคลังสินค้า ทั้งในระดับอุตสาหกรรมและ

ระดับธุรกิจ โดยในระดับอุตสาหกรรมพบว่า การเห็นความ

ส�ำคญัของงานคลงัสนิค้า ความภาคภมูใิจในอาชพี เป็นปัจจยั

ที่ท�ำให้แรงงานใหม่ต้องการเข้ามาท�ำงานในอุตสาหกรรม 

และผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับความภาคภูมิใจ

ในองค์การเป็นปัจจัยที่ท�ำให้แรงงานปัจจุบันยังคงอยู ่ใน

อุตสาหกรรมต่อไป ดังน้ันการที่จะจูงใจให้แรงงานต้องการ

เข้ามาในอุตสาหกรรมมากขึ้นได้นั้นภาครัฐและเอกชนควร

ร่วมมือกัน โดยภาครัฐควรก�ำหนดทิศทางและนโยบายการ

ผลิตแรงงานท่ีตรงตามความต้องการของตลาด เพื่อลดการ

ขาดแคลน ส่วนสถานศึกษาควรให้ความรู ้ความเข้าใจที ่

ถูกต้องเกี่ยวกับการท�ำงานคลังสินค้าและสร้างทัศนคติท่ีดี

ต่ออาชีพพนกังานคลงัสนิค้าให้แก่ตวันกัศกึษาและผูป้กครอง 

ซึ่งเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการเลือกอาชีพของเด็ก โดยให้

ตระหนักถึงความส�ำคัญของคลังสินค้า และการท�ำงานคลัง

สินค้าที่มีความส�ำคัญต่อการหมุนเวียน การกระจายสินค้า

ทั้งในระดับธุรกิจ อุตสาหกรรม ประเทศ แม้แต่ในระดับโลก 

และเอกชนสามารถมีส่วนร่วมได้โดยการสนับสนุนการให้

ความรู้ การทัศนะศึกษาดูงานในคลังสินค้า การให้พนักงาน

หรือศิษย์เก่าเป็นวิทยากรบรรยายให้ความรู้แก่นักศึกษา การ

รับนักศึกษาฝึกงาน เป็นต้น นอกจากนี้ภาครัฐและเอกชน

ควรร่วมมือกันก�ำหนดมาตรฐานค่าตอบแทนของพนักงาน

คลังสินค้าให้อยู่ในระดับที่สามารถจูงใจแรงงานใหม่ และ

แรงงานปัจจุบันได้ ส่วนในระดับธุรกิจพบว่าความภาคภูมิใจ

ในองค์การ สภาพแวดล้อมการท�ำงานทีป่ลอดภัยและเดินทาง

สะดวก เป็นปัจจัยท่ีพนักงานยังคงท�ำงานที่คลังสินค้าเดิม

ต่อไป จะเห็นได้ว่าความภาคภูมิใจในองค์การน้ันเป็นปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อทั้งการคงอยู่ในอาชีพและการคงอยู่ในงาน ดัง

นั้นองค์การจึงควรให้ความส�ำคัญกับการสร้างภาพลักษณ์

องค์การ (Corporate image) ที่ดีมากขึ้น โดยใช้การโฆษณา

ประชาสัมพันธ์ตามสื่อต่างๆ หรือการท�ำกิจกรรมทางสังคม 

เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การ และ

มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เสริมสร้างความน่าเชื่อถือในกลุ่ม

พนกังาน ท�ำให้พนกังานรูสึ้กภูมใิจท่ีได้ท�ำงานในองค์การและ

ในอตุสาหกรรมทีท่�ำประโยชน์ต่อทัง้เศรษฐกจิและสงัคม และ

ต้องการท�ำงานในองค์การเดิมต่อไป นอกจากภาพลกัษณ์แล้ว 

องค์การควรจดัสถานทีป่ฏบิตังิานให้เหมาะสมตามมาตรฐาน 

มีความสะดวกและปลอดภัยในงานการท�ำงาน เช่น การจัด

สถานท่ีท�ำงานให้มอีากาศถ่ายเท มแีสงสว่างเพียงพอ มรีะบบ

รกัษาความปลอดภยั และป้องกนัอบุตัเิหตใุนการท�ำงาน การ

จัดรถรับส่งพนักงาน เป็นต้น เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การ

มีความห่วงใยและให้ความส�ำคัญกับพนักงาน และรู้สึกว่า

ตนเองนั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าขององค์การ อย่างไรก็ตาม

ปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวนี้ไม่ใช่ปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์ความ

ประสงค์จะเข้าสู่อาชีพและความต้องการคงอยู่ได้ทั้งหมด จึง

ต้องมีการศึกษาเพ่ือหาปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีสามารถเป็นตัวพยากรณ์

ต่อไป รวมทั้งการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกันเพื่อน�ำ

ผลการวิจัยมาเปรียบเทียบความแตกต่าง เช่น กลุ่มนักเรียน

ระดบั ม.3 ซ่ึงมจี�ำนวนมากทีส่ดุในกลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงาน

คลังสินค้าในงานวิจัยนี้ หรือการศึกษาจากกลุ่มพนักงานคลัง

สินค้าในกิจการขนาดเล็ก เป็นต้น อย่างไรก็ตามการศึกษา

นี้มีข้อจ�ำกัดด้านเวลาและงบประมาณ การศึกษาในคร้ังต่อ

ไปจึงควรเพิ่มจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวนสถาบันการศึกษา 

และจ�ำนวนคลังสินค้าเพื่อความแม่นย�ำของผลการศึกษา 

หรืออาจศึกษาในกลุ่มนักเรียนชั้น ม.3 ซึ่งมีสัดส่วนมากที่สุด

ในการศึกษาครั้งนี้ การศึกษาคลังสินค้าที่มีขนาด ประเภท

ของธุรกิจ หรือสถานที่ตั้งแต่ต่างกัน เพื่อเปรียบเทียบผลการ

ศึกษากัน เป็นต้น
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ปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดการย้ายถิ่นของ
แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ในประเทศไทย1

บทคัดย่อ
การศึกษาปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดของแรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ในประเทศไทยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาบริบททาง

ประวัติศาสตร์และสถานการณ์การเคลื่อนย้ายแรงงานของชาวฟิลิปปินส์และ 2) ศึกษาปัจจัยดึงดูดและปัจจัยผลักดันที่ท�ำให้แรงงาน
ฝีมอืชาวฟิลปิปินส์เข้ามาในประเทศไทยโดยใช้การศกึษาจากเอกสารและใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการรวบรวมข้อมลูจากแรงงาน
ชาวฟิลิปปินส์ที่อยู่ในประเทศไทยโดยเจาะจงใน 3 กลุ่มอาชีพ คือ 1) ครู อาจารย์ ผู้ประกอบวิชาชีพด้านการสอน 2) ผู้จัดการฝ่าย
ต่างๆ และ 3) สถาปนิก วิศวกร โดยผู้วิจัยได้ก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างเป็น จ�ำนวน 377 คน และวิเคราะห์ข้อมูลโดยการบรรยายความ
และใช้สถิติบรรยายซึ่งประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการวิเคราะห์ข้อมูล

ผลการศกึษาพบว่า ชาวฟิลปิปินส์มกีารย้ายถิน่ฐานไปท�ำงานในต่างประเทศตัง้แต่สมยัท่ีฟิลปิปินส์ตกเป็นเมอืงขึน้ของประเทศ
สเปนและประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นผลให้ชาวฟิลิปปินส์มีความพร้อมและมีศักยภาพทางด้านภาษาอังกฤษ และท�ำให้ชาวฟิลิปปินส์
เดินทางไปประกอบอาชีพในต่างประเทศมากมาย ซึ่งจากการออกไปท�ำงานต่างประเทศของชาวฟิลิปปินส์นั้นท�ำให้ประเทศฟิลิปปินส์
สามารถสรา้งรายไดจ้ากการโอนเงินเขา้ประเทศสงูเป็นอันดับหนึ่งของรายได้ทัง้หมด จนท�ำใหร้ัฐบาลของประเทศฟิลปิปินส์มนีโยบาย
ต่างๆ ในการส่งเสริมและผลกัดนัให้ชาวฟิลปิปินส์ออกไปท�ำงานในต่างประเทศ และท�ำให้การออกไปท�ำงานในต่างประเทศกลายเป็น
วัฒนธรรมของชาวฟิลิปปินส์ในที่สุด

ส�ำหรับประเทศไทย แรงงานชาวฟิลิปปินส์ส่วนใหญ่จะเข้ามาประกอบอาชีพครู อาจารย์ ผู้สอน และผู้จัดการต่างๆ สาเหตุที่
ชาวฟิลิปปินส์ที่เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยอาจเป็นเพราะวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของประเทศไทยมีความคล้ายคลึงกับ
ประเทศฟิลิปปินส์ ประกอบกับค่าครองชีพในประเทศไทยค่อนข้างต�่ำเมื่อเทียบกับประเทศฟิลิปปินส์ ทั้งยังมีเครือข่ายชาวฟิลิปปินส์ที่
คอยช่วยเหลือเวลาชาวฟิลิปปินส์ประสบปัญหาต่างๆ 

นอกจากนั้น ผลการศึกษายังพบว่าปัจจัยดึงดูดที่ท�ำให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยมากที่สุดคือ 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรม ค่านิยม รองลงมาคือ ด้านเทคโนโลยีและส่ิงแวดล้อม และด้านเศรษฐกิจตามล�ำดับ เมื่อพิจารณาถึงปัจจัย 
ผลกัดนัทีท่�ำให้แรงงานฝีมอืชาวฟิลปิปินส์ออกไปท�ำงานในต่างประเทศโดยเฉพาะในประเทศไทยนัน้ พบว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรม ค่านิยม 
เป็นปัจจัยผลักดัน ล�ำดับที่ 1 รองลงมาคือ ปัจจัยด้านนโยบาย กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับ และปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ตามล�ำดับ 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยนี้คือ สถานประกอบการ (นายจ้าง) ควรจัดฝึกอบรมภาษาและวัฒนธรรมไทยให้แรงงานฝีมือ
ชาวฟิลิปปินส์ และควรมีมารตรการดูแลเกี่ยวกับระบบประกันสังคม สวัสดิการต่างๆ ให้แก่แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์อย่างทั่วถึง
และเท่าเทียมกัน นอกจากนั้น หน่วยงานภาครัฐในประเทศไทยควรมีการก�ำหนดกฎหมาย หรือระเบียบ รวมทั้งนโยบายต่างๆ ให้
ชัดเจนและเป็นปัจจุบัน ทั้งนี้เพื่อเป็นการสร้างความเชื่อมั่นในการบริหารจัดการของตัวแรงงาน หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจ้าง
แรงงานชาวฟิลิปปินส์เอง 

ค�ำส�ำคัญ แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์, ปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูด, การเคลื่อนย้ายแรงงาน
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Abstract
The study of push factors and pull factors of Filipino Skilled Labor in Thailand aims 1) to study the historical context 

and the situation of Filipino skilled labor migration and 2) to determine the causes of push and pull factors of migration 

of Filipino skilled labor especially Filipino skilled laborers who move to Thailand. 

This study combined both qualitative and quantitative research. For qualitative research, the researcher 

accumulated the data from various documents relating to the historical context of the Philippines. Regarding quantitative 

research, the researcher used questionnaires as an instrument to collect data from the Filipino skilled laborers who work 

in Thailand. The sample size of this research was 381 participants. The data were analyzed by using descriptive statistics 

which were frequency, percentage, mean and standard deviation.

The result of the research demonstrated that the Filipinos have migrated to work in other countries for long since 

the period that the Philippines were colonized by Spain and the United States of America. During that time, it influenced 

the Filipino to emigrate to work in foreign countries because they were ready and were fluent in English language. As 

many Filipinos migrated to work abroad, the Philippines could generate large amounts of income from remittances. 

Therefore, the Philippines Government launched many policies to support and push Filipinos to work out of the country. 

In addition, the study found that the greatest pull factor that attracts Filipino skilled laborers to work in Thailand 

is the culture and value factor, followed by technological factors, environmental factors, and economic factors, 

respectively. On the other hand, the push factors that drive Filipino skilled laborers to work abroad is also the culture 

and value factors, followed by policy, law, rule, regulation factors, and economic factors, respectively.

The recommendations of this study are as follows : 1) The organization or employer should provide basic training 

program for Filipino skilled workers, such as a language and culture knowledge of Thailand, so Filipino skilled workers will 

have basic communication skills and be able to live in Thailand more comfortably 2) The organization should manage 

the social security and welfare system for Filipino skilled laborers thoroughly and equally and 3) The government agencies 

in Thailand should impose laws, regulations, and policies explicitly in order to assure the efficiency of labor management 

or of the agencies that are involved in hiring Filipino laborers.

Key word : Filipino skilled labor, push factors and pull factors, labor migration

The study of push factors and pull 
factors of Filipino Skilled Labor in 

Thailand
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บทน�ำ
ประเทศฟิลิปปินส์เป็นประเทศท่ีอยู่ในหมู่เกาะแปซิฟิก

ซึ่งห่างไกลจากกลุ่มประเทศอาเซียนด้วยกัน อีกท้ังยังได้รับ

อิทธิพลจากประเทศตะวันตก 2 ประเทศด้วยกัน คือ ประเทศ 

สเปนและสหรัฐอเมริกา การได้รับอิทธิพลจากทั้ง 2 ประเทศ

ท�ำให้คนฟิลิปปินส์มีความคิดที่แตกต่างจากประเทศอ่ืนๆ ใน

กลุ่มประเทศอาเซียนด้วยกันไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม วัฒนธรรม 

ประเพณ ีตลอดจนการด�ำเนนิธรุกจิและการค้ากแ็ตกต่างกนัด้วย 

ในปัจจุบัน ประเทศฟิลิปปินส์เป็นตัวอย่างที่ดีของการ 

ส่งเสรมิและขยายตลาดแรงงานในต่างประเทศจนท�ำให้มรีายได้ 

จากการโอนเงินเข้าประเทศของแรงงานชาวฟิลิปปินส์สูงเป็น

อนัดบัหน่ึงของรายได้จากการขายสนิค้าและบรกิารทัง้หมด อกีทัง้

การส่งเงินกลับเข้าประเทศของแรงงานฟิลิปปินส์ในต่างประเทศ

ได้ช่วยรักษาการขาดดุลและรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของ

ประเทศ จนอาจกล่าวได้ว่า ประเทศฟิลิปปินส์มีรายได้จากการ

ส่งเงินเข้าประเทศอยู่ในอันดับที่ 3 ของโลก และอยู่ในอันดับ 3 

ของเงนิส่งเข้าประเทศเมือ่เทยีบกบัร้อยละของผลติภณัฑ์มวลรวม 

ในประเทศ (GDP) ในเอเชีย-แปซิฟิค (IMF, 2003) จนท�ำให ้

มีการตั้งจ�ำนวนแรงงานท่ีจะส่งออกไปต่างประเทศอย่างชัดเจน 

ซึ่งจากที่ผ่านมาในช่วง พ.ศ. 2542 - 2546 ฟิลิปปินส์ได้ก�ำหนด

เป้าการส่งออกแรงงานถึง 2.8 ล้านคน (Kaur, 2010) รวมท้ัง

การที่ประเทศฟิลิปปินส์ได้รับเลือกให้เป็นท่ีตั้งของศูนย์บริการ 

(Call Center) ของประเทศตะวันตก และเอเชียตะวันออก 

เนื่องจากประชาชนมีความสามารถในการส่ือสารภาษาอังกฤษ

ได้เป็นอย่างดี ท�ำให้ในปี ค.ศ. 2012 ฟิลิปปินส์ตั้งเป้าหมายไว้

ว่าจะมุ่งสู่การเป็นศูนย์กลางการให้บริการด้านแรงงานมีฝีมือ

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาถึงประวัติศาสตร์ท่ีประเทศฟิลิปปินส์ได้

ถกูสหรฐัอเมรกิาปกครองอยูเ่ป็นเวลานานท�ำให้ฟิลปิปินส์มคีวาม

พร้อมเพราะประชาชนมีศกัยภาพทางด้านภาษาองักฤษและด้าน

การบริหารซ่ึงจากศกัยภาพด้านภาษาองักฤษและการบรกิารนีเ้อง 

เป็นข้อได้เปรยีบกว่าแรงงานชาตอ่ืินๆ ในภมูภิาคอาเซยีนด้วยกนั

จึงท�ำให้พลเมืองของฟิลิปปินส์ไปประกอบอาชีพในต่างประเทศ

เป็นจ�ำนวนมาก 

ส�ำหรับในประเทศไทยมีแรงงานวิชาชีพจากฟิลิปปินส์

จ�ำนวนทั้งหมด 8,198 คน (พ.ศ. 2556) ซึ่งมีจ�ำนวนใกล้เคียง

กับแรงงานฝีมือที่มาจากประเทศนอกอาเซียน คือ จีน (7,168) 

อินเดีย (6,786) อังกฤษ (8,328) และสหรัฐอเมริกา (6,598) 

ทั้งนี้สิ่งที่น่าสนใจ คือ แรงงานจากฟิลิปปินส์ส่วนใหญ่ (ร้อยละ  

70) เป็นบุคลากรวิชาชีพซึ่งนับว่ามีสัดส่วนที่สูงเมื่อเปรียบเทียบ 

กับแรงงานจากประเทศอาเซียนท่ีเหลือซึ่ ง เป ็นบุคลากร

วิชาชีพเพียงร้อยละ 17 เท่านั้น http://www.thai-aec.

com/231#ixzz23KiL8ywU) อีกทั้งการย้ายถ่ินออกของแรงงาน

มีฝีมือเหล่านี้มีสถาบัน OFW (Oversea Foreign Workers) ของ

ฟิลิปปินส์รองรับอย่างเป็นทางการ โดยจะต้องรับผิดชอบต่อผู้

ที่ไปท�ำงานต่างประเทศ จากข้อมูลข้างต้น ท�ำให้ผู้วิจัยสนใจ

ศึกษาสถานการณ์แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ที่เข้ามาท�ำงาน

ในประเทศไทย และสาเหตุ ปัจจัยดึงดูด และปัจจัยผลักดันท่ี

ท�ำให้แรงงานมฝีีมอืชาวฟิลิปปินส์ออกไปท�ำงานนอกประเทศโดย

เฉพาะการเข้ามาท�ำงานในประเทศไทย

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพือ่ศกึษาบรบิททางประวตัศิาสตร์และสถานการณ์การ

เคลื่อนย้ายแรงงานของชาวฟิลิปปินส์

2. เพื่อศึกษาสาเหตุ ปัจจัยดึงดูด และปัจจัยผลักดันท่ี

ท�ำให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์เข้ามาท�ำงานในประเทศไทย

แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการย้ายถิ่น และผล
การวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับการเคลื่อนย้ายแรงงาน
และแรงงานชาวฟิลิปปินส์

ในการศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยมุ ่งศึกษาถึงการเคล่ือนย้าย

แรงงานของแรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ที่ เข ้ามาท�ำงานใน

ประเทศไทยอย่างถกูกฎหมาย แต่อย่างไรกต็ามส�ำหรบับทความน้ี 

ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยต้องการน�ำเสนอประเด็นเกี่ยวกับ

บรบิททางประวตัศิาสตร์และสถานการณ์การเคลือ่นย้ายแรงงาน

ของชาวฟิลิปปินส์ และสาเหตุ ปัจจัยดึงดูด และปัจจัยผลักดัน

ที่ท�ำให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์เข้ามาท�ำงานในประเทศไทย 

ทั้งนี้มีแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการย้ายถิ่น รวมทั้งผลการ

วิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเคลื่อนย้ายแรงงานชาวฟิลิปปินส์เข้ามา

ท�ำงานในประเทศไทย โดยมีรายละเอียดดังนี้

แนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ใหม่ของการย้ายถิ่น (Stark, 

1991) เสนอว่าการเคลือ่นย้ายแรงงานของแรงงานนัน้อาจไม่ได้เป็น

เพียงการตัดสินใจส่วนบุคคลเท่านั้น แต่อาจได้รับการตัดสินใจ
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ร่วมกันหลายบุคคล เช่น จากกลุ่มเพ่ือน จากครอบครัว หรือ

แม้แต่จากสถาบนัต่างๆ ซึง่การตดัสนิใจต่างๆ นีจ้ะส่งผลต่อการ

ยอมรับความเสี่ยงจากการเคล่ือนย้ายตนเองออกไปเป็นแรงงาน

ในประเทศปลายทางซึง่อาจได้รับผลท่ีไม่ประสบความส�ำเรจ็ หรอื

ไม่ตรงตามที่ปรารถนา นอกจากนี้การย้ายถิ่นนั้นเกิดจากความ

คาดหวังของตัวแรงงานท่ีคาดว่าจะได้รายได้ท่ีมากท่ีสุด ขณะที่

ทฤษฎีเครือข่ายสังคมของผู้ย้ายถิ่น (Massey, 1993) กล่าวว่า

ในการย้ายถ่ินของแรงงานนั้นมีความเก่ียวข้องกับเครือข่ายทาง

สังคมทั้งในส่วนของตัวแรงงานเอง หรือในส่วนของนายจ้างที่

จ้างแรงงาน ซึ่งการมีเครือข่ายทางสังคมนี้นั้นอาจท�ำให้แรงงาน

มีความมั่นคง หรือสามารถเดินทาง หรือเคลื่อนย้ายแรงงานได้

สะดวกมากขึ้น นอกจากนี้การมีเครือข่ายทางสังคมนั้นยังส่งผล

ต่อการตัดสินใจและการประเมินความเส่ียงต่างๆ เช่น รายได้

จากการท�ำงาน การสามารถเข้าถงึตลาดแรงงานท่ีรวดเร็ว รวมทัง้ 

การได้รับความช่วยเหลือต่างๆ ทั้งนี้จากทั้ง 2 ทฤษฎีข้างต้น

นั้นยังมีความสอดคล้องกับทฤษฎีความความคาดหวังในรายได้ 

(Sjaastad, 1962 ; Schultz, 1962) ซึ่งการย้ายถิ่นเข้าไปท�ำงาน

ในประเทศปลายทางของแรงงานต่างๆ นั้นปัจจัยหนึ่งคือความ

ต้องการและความคาดหวังในด้านรายได้ของแรงงาน ซึ่งหาก

เปรียบเทียบกับการย้ายถิ่นของแรงงานชาวฟิลิปปินส์เข้ามา

ท�ำงานในประเทศไทยอาจเกดิจากความคาดหวงัในด้านรายได้ที่

มากกว่าการท�ำงานในประเทศฟิลิปปินส์ ส่วนทฤษฎกีารตดัสนิใจ

ย้ายถิ่นในระดับจุลภาค (De Jong and Fawcett, 1981) พบว่า

เป็นปัจจัยที่อาจส่งผลต่อการย้ายถิ่นของแรงงานชาวฟิลิปปินส์ 

ได้แก่ ปัจจยัทางสงัคมและจติวิทยาประชากร และอาจเกีย่วเนือ่ง 

กับลักษณะของประชากรและครอบครัวของชาวฟิลิปปินส ์ 

กฎระเบียบต่างๆ ของประเทศฟิลิปปินส์2 หรือสังคม ข้อมูล

ข่าวสาร และความแตกต่างในแต่ละพื้นที่ เช่น สภาพภูมิศาสตร์ 

หรือประเด็นต่างๆ ที่ได้กล่าวมาแล้วในข้างต้นนั้นมีผลต่อการ 

เข้ามาท�ำงานในประเทศไทย3

ระบบการย้ายถิน่ระหว่างประเทศ (Fawcett and Arnold, 

1987) การเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยมีความเกี่ยวเนื่องกับ

เทคโนโลยีหรือความสอดคล้องกับสภาพภูมิศาสตร์ ทั้งนี้การ

ย้ายถิน่เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยของแรงงานชาวฟิลปิปินส์นัน้ 

ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และประชากรมีผลต่อการ

เลือกเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยของแรงงานด้วย

นอกจากนี้ในการอธิบายการย้ายถิ่น สามารถอธิบาย

ปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุของการย้ายถิ่นได้โดยผ่านปัจจัยที่ส�ำคัญ 2 

ประการ คอื ปัจจยัผลกัดนั (Push Factors) และปัจจยัดงึดดู (Pull 

Factors) ซึง่ปัจจยัผลกัดนั (Push Factors) หมายถงึ สาเหตตุ่างๆ 

ในเขตที่อยู่อาศัยที่ท�ำให้บุคคลต้องย้ายถิ่นเพราะไม่สามารถ

อาศัยอยู่ในเขตเดิมได้ เช่น เกิดภาวการณ์ว่างงาน เนื่องจากม ี

แรงงานมากเกินไป การขาดที่ดินท�ำกิน เนื่องจากประชากร 

เกดิขึน้อย่างรวดเรว็ เป็นเหตใุห้ประชากรไม่มท่ีีดนิเป็นของตนเอง

ท่ีจะใช้ท�ำการเกษตรกรรม ก่อให้เกิดสภาพความยากจนทั่วไป 

ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้ประชากรเคลื่อนย้ายไปหางานท�ำในเขต

อื่นที่มีความอุดมสมบูรณ์กว่า ขณะที่ปัจจัยดึงดูด (Pull Factor) 

หมายถึง สิ่งแวดล้อมต่างๆ ในเขตปลายทาง หรือถิ่นปลายทาง

ทีม่ลีกัษณะทีด่กีว่า หรอืตรงตอ่ความต้องการทีม่ากกว่าเป็นสิง่ที่

ดึงดูดให้แรงงานนั้นต้องการเคลื่อนย้ายเข้าไปท�ำงาน ซึ่งปัจจัย

ดึงดูดนั้นมักจะปรากฏในสิ่งที่ตรงกันข้ามกับปัจจัยผลักดัน เช่น 

สภาพความเป็นอยู่ โอกาสทางด้านเศรษฐกิจ การศึกษา การ

ประกอบอาชีพ การเมือง การบันเทิง และการบริการท่ีดีกว่า  

(ปังปอนด์ รักอ�ำนวยกิจ, 2552) ทั้งนี้พบว่าทั้งปัจจัยผลักดันและ

ปัจจัยดึงดูดนั้นอาจเป็นได้ทั้งปัจจัยผลักดัน และขณะเดียวกันก็

สามารถที่จะแปรเป็นปัจจัยดึงดูดได้เช่นกัน

นอกจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการย้ายถิ่นดังที่

ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น พบว่ายังมีการศึกษาต่างๆ เกี่ยวกับการ

เคล่ือนย้ายแรงงาน ท้ังนี้สามารถอธิบายได้ดังนี้ สถาบันวิจัย

เพื่อการพัฒนาแห่งประเทศไทย (2555) ศึกษาเรื่อง “การศึกษา 

วเิคราะห์ วิจยั การเคลือ่นย้ายแรงงาน ระหว่างพืน้ทีอ่ตุสาหกรรม

และอาชีพ” พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเคลื่อนย้ายแรงงาน คือ  

ปัจจัยด้านอัตราการว่างงานในพืน้ท่ีท่ีอาศัยอยู่ ซ่ึงเป็นปัจจัยผลักดนั 

ให้แรงงานเคล่ือนย้ายเพื่อไปหางานหรือโอกาสทางเศรษฐกิจ 

ในภูมิภาคอื่นของประเทศ ขณะท่ีปัจจัยท่ีมีผลต่อการเคลื่อน

ย้ายพื้นที่ของแรงงานนั้น ได้แก่ ปัจจัยทางด้านโอกาสทางหน้าที่

การงาน และธุรกิจ หรือโอกาสในการมีงานท�ำ สภาพตลาด

แรงงานที่ดีกว่าเมื่อเทียบกับพื้นที่อื่น อัตราค่าจ้างที่สูงกว่า หรือ

2	 ประเทศต้นทาง
3	 ประเทศปลายทาง
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พื้นท่ีที่จะท�ำการย้ายเข้าน้ันอยู่ในเขตเมือง ซึ่งมีแนวโน้มจะได้

งานที่ดีกว่า ขณะท่ีการศึกษาของ ศุภรัตน์ พิณสุวรรณ และ

พรพันธุ์ เขมคุณาศัย (2554) เรื่อง “สาเหตุและผลกระทบของ

การเคลื่อนย้ายแรงงานสตรีมุสลิม จากจังหวัดชายแดนภาคใต ้

เข้าไปในประเทศมาเลเซีย” พบว่า การเคล่ือนย้ายแรงงาน 

สตรีมุสลิมเข้าไปในประเทศมาเลเซีย มีสาเหตุ 5 ประการ คือ  

1) ความยากจน และภาวะการว่างงานในจงัหวดัชายแดนภาคใต้ 

2) สภาพสังคม ภาษา ศาสนา และประเพณีที่คล้ายคลึง 

กนั 3) การมคีวามสมัพนัธ์ทางสังคมท้ังเครอืข่าย เครอืญาต ิและ 

เครือข่ายการเป็นคนชุมชนหรือหมู่บ้านเดียวกัน 4) สถานการณ์

ความไม่สงบในจังหวัดชายแดนภาคใต้ และ 5) ระยะทางที่

ไม่ไกลจากชุมชนต้นทางในจังหวัดชายแดนภาคใต้และความ

สะดวกในการเคลื่อนย้าย ส่วนการศึกษาของ Chales W. Stahl. 

(2003) เรื่อง “International Labour Migration in East Asia : 

 Trend and Policy Issues” พบว่า การเพิ่มขึ้นของการย้ายถิ่น

เข้าไปท�ำงานของแรงงานข้ามชาตินั้นเกิดข้ึนมาจากปัจจัยด้าน

การติดต่อสื่อสาร ระบบข่าวสาร การมีกลุ่มชาติพันธุ์ของตนเอง

ในประเทศปลายทาง ความสะดวกในการเดินทางของแรงงาน

ในการย้ายถ่ินและการเดนิทางในประเทศทีแ่รงงานย้ายถิน่เข้าไป 

นอกจากนีก้ารย้ายถิน่ไปท�ำงานในต่างประเทศยงัหมายถงึการได้

รบัโอกาสในด้านรายได้ทีสู่งขึน้ของแรงงาน การมคีณุภาพชีวติที่

ดีข้ึนจากเดิมท่ีเป็นอยู่ในประเทศที่แรงงานอาศัยอยู่ นอกจากนี้

ยังรวมถึงความสามารถ โอกาสในการได้รับประสบการณ์ การ

ได้รบัการศกึษาจากการท�ำงานทีต่นได้เข้าไปท�ำในประเทศปลาย

ทางอีกด้วย และความต้องการแรงงานของตลาดแรงงานซึ่งนับ

ว่าเป็นแรงดึงดูดแรงงานให้เข้าไปท�ำงานในประเทศปลายทาง

ที่ส�ำคัญ ส�ำหรับการศึกษาเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายของแรงงาน

ชาวฟิลิปปินส์พบว่า Isaac Olof Olson (2010) ได้ศึกษาเรื่อง 

“Filipino Health Workers in Metropolitan Bangkok” โดยผล

การศึกษาพบว่า การเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยของแรงงาน

ชาวฟิลิปปินส์นั้นมีเหตุผลหลายประการ โดยประการท่ีส�ำคัญ

ที่สุด คือ โอกาสในการท�ำงานสูง ค่าครองชีพต�่ำ รวมทั้งการ

ได้รับแรงจูงใจจากกลุ่มเครือข่ายชาวฟิลิปปินส์ด้วยกัน รวมทั้ง

ความต้องการประสบการณ์ ขณะที่ในสภาพการท�ำงานนั้นพบ

ว่าไม่ได้มีสภาพการท�ำงานที่ดีมาก แต่อยู่ในระดับที่พึงพอใจต่อ

การท�ำงานของแรงงานชาวฟิลปิปินส์เอง ขณะทีว่ชัรศัมิ ์ลีละวฒัน์  

(2555) ได้อธิบายเกี่ยวกับแรงงานฟิลิปปินส์ในประเด็นของ  

“สมองไหล : ปัญหาเรื้อรังของฟิลิปปินส์” ว่าการส่งออกแรงงาน

ของชาวฟิลิปปินส์ว่าระบบเศรษฐกิจได้รับประโยชน์จากการส่ง

เงนิกลบัของแรงงานทีไ่ปท�ำงานในต่างประเทศ โดยมจี�ำนวนของ

การส่งเงินกลับสูงถึง 23.03 พันล้านเหรียญสหรัฐฯ (2554) หรือ 

คิดเป็นร้อยละ 10.7 ของ GDP ท้ังนี้นโยบายในการส่งออก 

แรงงานจนน�ำมาซึง่รายได้ในแต่ละปีสามารถแก้ปัญหาเศรษฐกจิใน

ระยะส้ันได้เป็นอย่างด ีแต่เมือ่พจิารณาในระยะยาวแล้วกลายเป็น 

การแก้ปัญหาที่ไม่ยั่งยืน เนื่องจากประเทศฟิลิปปินส์จะสูญเสีย 

ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถจากการย้ายถิ่นไปท�ำงานยังต่าง

ประเทศ ขณะที่ในประเทศนั้นกลับไม่สามารถดึงศักยภาพของ

แรงงานที่มีอยู่ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ 

วิธีการวิจัย
ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสานทั้งการวิจัยเชิง

คุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการศึกษาเอกสารต่างๆ 

เกีย่วข้องกบัสถานการณ์การเคล่ือนย้ายแรงงานฝีมอืของประเทศ

ฟิลิปปินส์ ส�ำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ใช้การวิจัยเชิง

ส�ำรวจเพื่อศึกษาสาเหตุ ปัจจัยดึงดูด และปัจจัยผลักดันที่ท�ำให้

แรงงานฝีมอืชาวฟิลปิปินส์ออกไปท�ำงานนอกประเทศ โดยเฉพาะ

การเคลื่อนย้ายเข้ามาในประเทศไทย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแรงงานต่างด้าวชาว

ฟิลิปปินส์ท่ีเข้ามาท�ำงานอย่างถูกกฎหมายในประเทศไทย โดย

ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงเพื่อเลือกศึกษาเฉพาะ

แรงงานฝีมือท่ีเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยอย่างถูกกฎหมายใน 

3 อาชีพ คือ 1) ครู/อาจารย์ เนื่องจากเป็นอาชีพที่ชาวฟิลิปปินส์

เข้ามาประกอบอาชีพในประเทศไทยมากที่สุด 2) ผู้จัดการฝ่าย

ต่างๆ เนื่องจากเป็นอาชีพที่ชาวฟิลิปปินส์เข้ามาประกอบอาชีพ

มากเป็นล�ำดับที่สอง และ 3) สถาปนิก วิศวกร เนื่องจากเป็น

วชิาชพีทีช่าวฟิลปิปินส์เข้ามาประกอบอาชพีค่อนข้างมากและเป็น

วิชาชีพที่สามารถย้ายแรงงานฝีมืออย่างเสรีเมื่อเข้าสู่ประชาคม

อาเซยีนซึง่มจี�ำนวนท้ังหมด 6,342 คน ผูว้จัิยได้ใช้วธิกีารก�ำหนด

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Yamane (1973) โดยผู้วิจัยก�ำหนดค่า

ความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 (0.05) จึงได้กลุ่ม
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ตัวอย่างทั้งหมด 376.29 คน โดยปัดเศษขึ้นเป็น 377 คน หลังจากนั้น ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น โดยใช้วิธี

การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) และแบ่งกลุ่มตัวอย่างในแต่ละอาชีพ คือ ครู อาจารย์ จ�ำนวน 278 คน ผู้จัดการ

ฝ่ายต่างๆ จ�ำนวน 88 คน และสถาปนิก วิศวกร จ�ำนวน 11 คน ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 แสดงจ�ำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

เม่ือได้กลุ่มตัวอย่างเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยน�ำรายชื่อชาวฟิลิปปินส์ท่ีได้น�ำมาใส่เลขก�ำกับ 

และใช้ตารางเลขสุ่มเพื่อสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างให้ครบในแต่ละสายอาชีพ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
ผูว้จิยัได้ใช้แบบสอบถามท่ีมีท้ังแบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิดเป็นเครือ่งมอืท่ีใช้ในการเก็บข้อมลู ซึง่แบบสอบถามปลายปิด 

ในส่วนของปัจจยัดึงดดูและปัจจยัผลกัดนันัน้เป็นแบบสอบถามความคดิเห็นโดยใช้มาตรวดัแบบ Likert Scale และได้ท�ำการตรวจสอบ 

คุณภาพเครื่องมือ โดยมีการทดสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และวิเคราะห์ความสอดคล้องโดยใช้ค่า IOC (สมนึก 

ภัททิยธนี, 2537 : 167) ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องพบว่า ข้อค�ำถามทุกข้อมีค่าความสอดคล้องเกิน 0.5 นอกจากนั้น 

ผู้วิจัยยังได้ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยน�ำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียง

กัน จ�ำนวน 30 คน แล้วน�ำมาค�ำนวณหาค่าความเชื่อมั่นโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha Cronbach Method) 

ซึ่งจากผลการทดสอบพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา มีค่า 0.881 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 ดังนั้นจึงถือว่าแบบสอบถามสามารถวัดกี่ครั้ง 

ก็จะได้ผลใกล้เคียงเดิม

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Induction) จากเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์สถานการณ์การ

เคลื่อนย้ายแรงงานของประเทศฟิลิปปินส์ และได้ใช้สถิติบรรยาย (Descriptive Analysis) โดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยได้ก�ำหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยจากแบบสอบถาม ดังนี้

		  ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายความว่า เห็นด้วยอย่างยิ่ง

		  ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายความว่า เห็นด้วย

		  ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายความว่า เฉยๆ 

		  ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายความว่า ไม่เห็นด้วย 

		  ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายความว่า ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง

ข้อจ�ำกัดของการศึกษา
ส�ำหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์เฉพาะกลุ่มอาชีพครู อาจารย์ หรือผู้ประกอบการสอน 

ผูจ้ดัการ และสถาปนกิ หรอืวิศวกรเท่านัน้ จงึท�ำให้ไม่ครอบคลมุทกุสาขาอาชพีของแรงงานชาวฟิลปิปินส์ทีเ่ข้ามาท�ำงานในประเทศไทย



50  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย
1) บริบททางประวัติศาสตร์และสถานการณ์การเคลื่อนย้ายแรงงานของชาวฟิลิปปินส์

จากประวัติศาสตร์ของประเทศฟิลิปปินส์จะสังเกตได้ว่า ชาวฟิลิปปินส์มีการย้ายถิ่นฐานไปท�ำงานในต่างประเทศมาเป็นระยะ

เวลานานตั้งแต่สมัยที่ฟิลิปปินส์ตกเป็นเมืองขึ้นของประเทศสเปน ทั้งนี้เนื่องด้วยลักษณะทางภูมิศาสตร์ของประเทศเองที่เป็นหมู่เกาะ

และล้อมรอบด้วยทะเล จงึท�ำให้เอือ้ต่อการทีป่ระเทศต่างๆ จะเดนิทางมาท�ำการค้าขายทางทะเล อกีทัง้นโยบายของประเทศสเปนเอง

ก็ได้อาศัยช่องทางทางทะเลในการวางแผนค้าขายกับประเทศเม็กซิโก จึงเป็นโอกาสให้ชาวฟิลิปปินส์ประกอบอาชีพกะลาสีเรือ จึงนับ

ได้ว่าเป็นจุดเริ่มต้นของการออกไปท�ำงานในต่างประเทศของชาวฟิลิปปินส์ โดยเป็นการออกไปท�ำงานแบบชั่วคราวและไม่ได้เป็นการ

ท�ำงานบนภาคพื้นดินแต่ท�ำงานทางทะเลเป็นส่วนมาก หลังจากนั้น เมื่อฟิลิปปินส์ตกเป็นเมืองขึ้นของประเทศสหรัฐอเมริกา ชาว

ฟิลิปปินส์ได้ย้ายถ่ินไปท�ำงานในไร่อ้อยและไร่สับปะรดท่ีมลรัฐฮาวายเป็นจ�ำนวนมาก ท้ังนี้ ประเทศสหรัฐอเมริกาเองก็อ�ำนวยความ

สะดวกให้แก่ชาวฟิลิปปินส์ โดยให้พิจารณาเป็นสัญชาติอเมริกัน สามารถเดินทางเข้าออกได้ จึงท�ำให้มีแรงงานชาวฟิลิปปินส์ออกไป

ท�ำงานในประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นจ�ำนวนมาก และจากการปฏิรูปการเคลื่อนย้ายแรงงานในปี ค.ศ.1965 ซึ่งมีการออกกฎการอพยพ

และสัญชาติ ท�ำให้ชาวฟิลิปปินส์เดินทางไปท�ำงานในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอ่ืนๆ เช่น ประเทศแคนาดา ออสเตรเลีย 

นิวซีแลนด์ เยอรมัน ญี่ปุ่น เป็นต้น มากขึ้น 

จากการเป็นเมืองขึ้นของประเทศตะวันตก โดยเฉพาะประเทศสหรัฐอเมริกาที่ครอบครองฟิลิปปินส์อยู่เป็นเวลานาน เป็นผลให้

ชาวฟิลปิปินส์มคีวามพร้อมและมศัีกยภาพทางด้านภาษาองักฤษ และเป็นผลให้ชาวฟิลปิปินส์เดนิทางไปประกอบอาชพีในต่างประเทศ

มากมาย โดยเฉพาะในช่วงวกิฤตการณ์น�ำ้มนัในปี 1973 ทีร่าคาน�ำ้มนัสงูขึน้ ท�ำให้ประเทศในแถบตะวนัออกกลางมคีวามเจรญิรุง่เรอืง 

มีการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานต่างๆ มากมายและจ�ำเป็นต้องใช้แรงงานเป็นจ�ำนวนมาก ท�ำให้แรงงานชาวฟิลิปปินส์เป็นที่สนใจ และ

ในช่วงนั้นเองแรงงานชาวฟิลิปปินส์ออกไปท�ำงานในต่างประเทศแบบช่ัวคราวเพิ่มมากขึ้นเป็นล�ำดับ จนถึงปัจจุบันประเทศฟิลิปปินส ์

จึงกลายเป็นประเทศติดอันดับสองของโลกในการส่งออกแรงงานไปท�ำงานต่างประเทศรองจากประเทศเม็กซิโก อย่างไรก็ตามเมื่อ 

เปรียบเทียบกับภูมิภาคอาเซียน ประเทศฟิลิปปินส์เป็นประเทศที่มีจ�ำนวนของการส่งออกแรงงานสูงที่สุดโดยมีมากถึง 4,275,200 คน 

ใน พ.ศ. 2554 ทั้งนี้รายละเอียดปรากฏดังแผนภูมิที่ 1

แผนภูมิที่ 1 จ�ำนวนการส่งออกและรับเข้าแรงงานในอาเซียนจ�ำแนกตามประเทศ (คน)

ที่มา: The World Bank, 2011, Migration and Remittance Factbook 2011
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เมือ่พจิารณาถงึจ�ำนวนแรงงานชาวฟิลปิปินส์ทีม่กีารเคลือ่นย้ายแรงงานแบบชัว่คราว (OFW) ส่วนใหญ่จะเดนิทางออกไปท�ำงาน

ในประเทศแถบตะวนัออกกลาง ส�ำหรับในทวีปเอเชยีนัน้ แรงงานชาวฟิลปิปินส์ส่วนใหญ่ออกไปท�ำงานทีป่ระเทศสงิคโปร์ ฮ่องกง ไต้หวนั 

และมาเลเซีย ซึ่งส่วนใหญ่ไปประกอบอาชีพที่เกี่ยวข้องกับงานบริการ เช่น แม่บ้าน พี่เลี้ยงเด็ก เป็นต้น แต่เมื่อพิจารณาถึงแรงงาน 

ฝีมือพบว่า แรงงานฝีมือส่วนใหญ่จะประกอบอาชีพเป็นผู้จัดการ ผู้บริหาร และผู้เชี่ยวชาญ แพทย์ และแรงงานเทคนิค ในส่วนของ 

การเข้ามาประกอบอาชีพในแถบภูมิภาคอาเซียนนั้น ประเทศสิงคโปร์และมาเลเซียถือเป็นประเทศเป้าหมายหลักของแรงงานชาว

ฟิลิปปินส์ แต่ส�ำหรับประเทศไทยการเคลื่อนย้ายแรงงานของชาวฟิลิปปินส์ที่เข้ามายังมีไม่มากนัก ส�ำหรับแรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์

โดยส่วนใหญ่จะเข้ามาประกอบอาชีพครู อาจารย์ ผู้สอน และผู้จัดการต่างๆ 

	 จากแนวโน้มการเคลือ่นย้ายแรงงานของชาวฟิลปิปินส์ท่ีมค่ีอนข้างมากอาจวเิคราะห์ได้ว่า มสีาเหตมุาจากภาวะทางเศรษฐกิจ 

ของประเทศ และเนื่องจากประชากรของประเทศฟิลิปปินส์มีจ�ำนวนมากในขณะที่อัตราการจ้างงานน้อย อีกทั้งรายได้จากการท�ำงาน

ที่ค่อนข้างต�่ำ ท�ำให้ชาวฟิลิปปินส์ที่มีการศึกษาต้องประสบกับภาวะอัตราการว่างงานที่มีค่อนข้างสูง ท�ำให้ชาวฟิลิปปินส์ต้องมองหา

แหล่งงานในต่างประเทศซึ่งมีอัตราเงินเดือนที่สูงกว่า และจากการออกไปท�ำงานต่างประเทศของชาวฟิลิปปินส์นั้น ท�ำให้ประเทศ

ฟิลิปปินส์สามารถสร้างรายได้จากการโอนเงินเข้าประเทศของแรงงานชาวฟิลิปปินส์สูงเป็นอันดับหนึ่งของรายได้จากการขายสินค้า 

และบริการทั้งหมด และมีสัดส่วนของการส่งเงินกลับประเทศสูงเป็นล�ำดับที่ 4 ของโลก ดังปรากฏในแผนภูมิที่ 2 ทั้งนี้เมื่อแรงงาน 

ชาวฟิลิปปินส์โอนเงินกลับมาให้กับครอบครัว เครือญาติ ท�ำให้ครอบครัวน�ำเงินไปใช้จ่ายในประเทศ ก่อให้เกิดการลงทุนต่างๆ  

ท้ังการลงทนุในอสงัหารมิทรพัย์ รวมถงึการลงทุนทางการศกึษาให้กบัลูกหลานของแรงงานเอง ท�ำให้ประเทศฟิลปิปินส์มเีงนิหมุนเวยีน

ในประเทศอย่างต่อเนื่อง จนท�ำให้รัฐบาลของประเทศฟิลิปปินส์มีนโยบายต่างๆ ในการส่งเสริมและผลักดันให้ชาวฟิลิปปินส์ออกไป

ท�ำงานในต่างประเทศ จนอาจกล่าวได้ว่าประเทศฟิลิปปินส์เป็นตัวอย่างที่ดีของการส่งเสริมและขยายตลาดแรงงานในต่างประเทศ

แผนภูมิที่ 2 จ�ำนวนเงินส่งกลับของแรงงานข้ามชาติ 20 อันดับ (พันล้านดอลลาร์สหรัฐ)

ที่มา : The World Bank, 2011, Migration and Remittance Factbook 2011: 13
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ส�ำหรับแรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ที่เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยอย่างถูกกฎหมาย พบว่ามีทั้งหมด 8,198 คน แบ่งเป็นจ�ำนวน

คนต่างด้าวเข้าเมืองถูกกฎหมายตามมาตรา 9 ประเภททั่วไป 7,513 คน และจ�ำนวนคนต่างด้าวเข้าเมืองถูกกฎหมายชาวฟิลิปปินส์ 

ตามมาตรา 12 ประเภทส่งเสริมการลงทุน 685 คน และมีการประกอบอาชีพต่างๆ โดยมากกว่าร้อยละ 57.09 เข้ามาประกอบอาชีพ

ในส่วนของครู อาจารย์ ผู้ประกอบวิชาชีพด้านการสอน และผู้ประกอบวิชาชีพเฉพาะด้านต่างๆ (4,680 คน) รองลงมา คือ แรงงาน

ที่ประกอบอาชีพในส่วนของผู้จัดการฝ่ายต่างๆ ร้อยละ 18.14 (1,487 คน) ทั้งนี้มีรายละเอียดดังนี้ 

ตารางที่ 2 จ�ำนวนแรงงานชาวฟิลิปปินส์ที่เข้ามาท�ำงานอย่างถูกกฎหมายในประเทศไทย

ที่มา : กรมการจัดหางาน ส�ำนักบริหารแรงงานต่างด้าว. (2555). การบริหารจัดการการท�ำงานของคนต่างด้าวในประเทศไทย สรุป 

ณ มิถุนายน 2555. กรุงเทพมหานคร.

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของแรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ต่อปัจจัยดึงดูดท่ีท�ำให้เข้ามาท�ำงาน
ในประเทศไทย

ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน

จากลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นแรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์พบว่า แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

(ร้อยละ 66.4) มีอายเุฉลีย่ 32.6 ปี มสีถานภาพโสด (ร้อยละ 59.1) และส�ำหรบัระดบัการศกึษาส่วนใหญ่มกีารศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญา

ตรี (ร้อยละ 85.9) แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ส่วนใหญ่มีที่พักอาศัยประเภทคอนโดมิเนียม แฟลต หรืออพาร์ตเมนต์ (ร้อยละ 72.7)  

ส่วนใหญ่ไม่เคยท�ำงานในประเทศอื่นมาก่อน (ร้อยละ 81.9) 

เมือ่พจิารณาถงึการท�ำงานของแรงงานฝีมอืชาวฟิลปิปินส์ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานทีท่�ำงานอยูใ่นต่างจงัหวดั 

(ร้อยละ 81.9) โดยส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,715.30 บาท และมีระยะเวลาการท�ำงานในประเทศไทยโดยเฉล่ีย 3.72 ปี 

นอกจากนั้นจากการศึกษาพบว่า แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์มีประสบการณ์ท�ำงานในประเทศฟิลิปปินส์มาแล้วโดยเฉลี่ย 5.04 ปี ก่อน

ที่จะเข้ามาท�ำงานในประเทศไทย และเมื่อพิจารณาถึงวิธีการได้งานในประเทศไทยนั้น พบว่า แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ส่วนใหญ่ม ี

วิธีการได้งานมาจากการที่เพื่อนแนะน�ำ (ร้อยละ 51.6) รองลงมาคือ การได้งานโดยวิธีครอบครัวหรือญาติแนะน�ำ (ร้อยละ 26.1) 
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ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของแรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ต่อปัจจัยดึงดูดและปัจจัยผลักดันท่ี
ท�ำให้เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยและอภิปรายผลการวิจัย

1) ปัจจัยดึงดูดที่ท�ำให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์เข้ามาท�ำงานในประเทศไทย

ตารางที่ 3 : การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยจ�ำแนกตามปัจจัยดึงดูดที่ท�ำให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยในภาพรวม

เมื่อพิจารณาปัจจัยดึงดูดในภาพรวมแล้วพบว่า แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์มีความเห็นด้วยในปัจจัยดึงดูดด้านวัฒนธรรม ค่า

นิยมสูงที่สุด (X = 3.88) โดยเฉพาะในประเด็น “การที่ประเทศไทยไม่มีข้อห้ามอันน�ำไปสู่การกีดกันทางศาสนา” ซึ่งสอดคล้องกับ สุณี 

ฉัตราคม (2523) ที่อธิบายว่า การไม่มีการกีดกันในด้านต่างๆ เช่น ด้านศาสนาท�ำให้แรงงานเกิดความต้องการย้ายถิ่นเข้าไปท�ำงาน

มากกว่าประเทศที่มีการกีดกันทางศาสนา ดังนั้นอาจวิเคราะห์ได้ว่า การที่ประเทศไทยไม่มีการกีดกันทางด้านศาสนาท�ำให้แรงงานมี

ความสบายใจหรือมีความสุขใจในการด�ำเนินชีวิต รวมทั้งไม่ต้องกังกลต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการกีดกันทางศาสนา 

นอกจากนีก้ารปราศจากการกดีกนัทางศาสนายงัท�ำให้แรงงานสามารถเลือกงานทีจ่ะท�ำ หรอืเกดิความมัน่คงต่อการด�ำรงชีวติในประเทศ

ที่แรงงานเข้ามาท�ำงานอยู่ (ในที่นี้หมายถึงประเทศไทย) รวมทั้งจากการรายงานของ ดิลก บุญเรืองรอด 

รองลงมา คือ ด้านเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม (X = 3.63) โดยเฉพาะในประเด็น “การเดินทางที่สะดวก มีความคล่องตัวใน

ประเทศไทย” ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาต่างๆ ซึ่งว่า ระบบการขนส่งในประเทศไทยมีความสะดวกสบาย สามารถเดินทางไปยัง

สถานที่ต่างๆ ได้สะดวก และค่าใช้จ่ายมีความสมเหตุสมผล ทั้งนี้เมื่อน�ำมาพิจารณาเพิ่มเติมสามารถอธิบายได้ว่า การที่ประเทศไทย

มีความสะดวกในการเดินทางนั้นท�ำให้แรงงานสามารถเคลื่อนย้ายแรงงานได้ง่าย และเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศฟิลิปปินส์ที่มีสภาพ

ภูมิศาสตร์เป็นเกาะ ท�ำให้การคมนาคมท�ำได้ยาก (ดิลก บุญเรืองรอด) นอกจากนี้ยังมีการจราจรที่หนาแน่นเนื่องจากระบบการขนส่ง

สาธารณะยังไม่ดีเท่าที่ควร โดยจากการรายงานของกรมส่งเสริมการส่งออก กระทรวงพาณิชย์ (2555) พบว่า ในประเทศฟิลิปปินส์แม้

จะมีถนนมากกว่า 2 แสนกิโลเมตร แต่เป็นถนนลาดยางเพียงร้อยละ 10 นอกจากนี้จ�ำนวนของถนน รวมถึงความกว้างนั้นไม่เพียงพอ

ต่อจ�ำนวนรถที่มีอยู่ในประเทศฟิลิปปินส์ ทั้งนี้การเดินทางที่สะดวกนอกจากจะเป็นการประหยัดเวลาในการเดินทาง แล้วยังประหยัด

ค่าใช้จ่ายในการเดนิทางของตวัแรงงานเองด้วย อกีทัง้ประเทศไทยมช่ีองทางในการเดนิทางทีห่ลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการเดินทางด้วย

รถยนต์ส่วนบุคคล การเดินทางโดยรถโดยสารสาธารณะที่มีการขนส่งที่ครอบคลุมทุกจังหวัด การเดินทางโดยรถไฟ หรือการโดยสาร



54  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

อากาศยาน สามารถท�ำได้โดยสะดวก นอกจากนั้นประเทศไทย

ยังเป็นจุดศูนย์กลางในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ที่มีสาย

การบินต่างๆ ใช้ท่าอากาศยานในประเทศไทยเป็นจุดเชื่อมต่อที่

ส�ำคัญ รวมทั้งระยะทางและระยะเวลาที่ใช้เดินทางจากประเทศ

ฟิลิปปินส์มายังประเทศไทยนั้นค่อนข้างใกล้ท�ำให้แรงงานฝีมือ

ฟิลิปปินส์ให้คะแนนกับปัจจัยดึงดูดในข้อนี้สูงที่สุด

ปัจจัยด้านเศรษฐกิจมีค ่าเฉล่ียสูงเป ็นล�ำดับที่สาม  

(X = 3.62) และเมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นพบว่าประเด็นที่มี

ความส�ำคัญมากที่สุดคือ “การที่ประเทศไทยมีค่าครองชีพที่ 

ต�ำ่กว่าประเทศฟิลปิปินส์” ท้ังนีค่้าครองชีพนัน้มคีวามส�ำคญั และมี 

ผลอย่างยิง่ต่อการด�ำรงชวีติ ประเทศไทยเรยีกได้ว่าเป็นประเทศท่ี

มค่ีาครองชพีไม่สงูเม่ือเปรยีบเทยีบกบัประเทศฟิลปิปินส์ (อ้างองิ

จากการรายงาน Consumer Price Index - CPI ของประเทศไทย

เปรียบเทียบกับประเทศฟิลิปปินส์โดย The United Nations พบ

ว่าใน พ.ศ. 2554 ค่า CPI ของประเทศไทยอยู่ที่ 138 ขณะที่

ประเทศฟิลิปปินส์ อยู่ท่ี 179) อีกท้ังในประเทศฟิลิปปินส์ยังมี

ค่าจ้างแรงงานต�่ำ แต่ค่าครองชีพสูงจึงท�ำให้ประเทศไทยกลาย

เป็นประเทศปลายทางท่ีแรงงานฝีมือประเทศฟิลิปปินส์เลือกที่

จะเข้ามาท�ำงานนั่นเอง ทั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Isaac 

Olof Olson (2010) ที่พบว่าการเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยของ

แรงงานชาวฟิลิปปินส์มีสาเหตุท่ีเป็นปัจจัยดึงดูดที่ส�ำคัญหลาย

ปัจจยั โดยปัจจยัหนึง่ท่ีส�ำคญั คอื การท่ีประเทศไทยมค่ีาครองชพี 

ที่ต�่ำกว่าประเทศฟิลิปปินส์ นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังได้รับการ

ยนืยนัจากการสมัภาษณ์ทีพ่บว่าแรงงานฟิลปิปินส์ส่วนใหญ่จะพบ

ปัญหาเกี่ยวกับค่าครองชีพท่ีสูงกว่าประเทศไทย ดังนั้นจึงท�ำให้

แรงงานชาวฟิลิปปินส์นั้นเคล่ือนย้ายมาท�ำงานในประเทศไทยที่

มีค่าครองชีพต�่ำกว่า

ปัจจัยดึงดูดด้านสังคมมีคะแนนค่าเฉล่ียสูงเป็นล�ำดับ 

ถัดมา (X = 3.60) โดยเฉพาะในประเด็น “การมีแรงงานที่มาจาก 

ประเทศฟิลิปปินส์อยู่อาศัยในประเทศไทยเป็นจ�ำนวนมาก” ซึ่ง

อธิบายได้ว่าการมีเครือข่ายของแรงงานมีความส�ำคัญต่อการ

ตดัสินใจเลอืกท่ีจะเข้าไปท�ำงานในประเทศปลายทาง นอกจากนี ้

การมีแรงงานที่เป็นผู้ท่ีมีเชื้อชาติหรือมาจากประเทศเดียวกัน

ท�ำให้แรงงานเกิดความรู ้สึกปลอดภัยเพิ่มมากข้ึน สามารถ 

ขอความช่วยเหลือหรือค�ำแนะน�ำในการด�ำรงชีวิต รวมท้ังการ

หางานเพ่ิมขึ้น ซ่ึงการมีจ�ำนวนแรงงานหรือผู้ที่มาจากประเทศ

เดียวกันท�ำให้เกิดการสร้างเครือข่ายทางสังคมในประเทศ 

ที่แรงงานเข้าไปท�ำงานอยู ่ นอกจากนั้นเป็นการสร้างการ 

เชิญชวนให้แรงงานท่ียังอยู่ในประเทศฟิลิปปินส์เข้ามาท�ำงานใน 

ประเทศไทยด้วย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีเครือข่ายสังคมของ 

ผู้ย้ายถิ่น ซึ่งกล่าวว่า การมีเครือข่ายของผู้ย้ายถิ่นท�ำให้เกิดการ

ย้ายถิ่นได้ง่ายและสูงขึ้น ทั้งนี้เพราะการมีเครือข่ายจะช่วยลด

ต้นทุนในการเคลื่อนย้ายหรือการย้ายถิ่นท้ังในรูปของเงินหรือ

ต้นทุนทางจิตใจ นอกจากนี้ยังช่วยในการลดความเสี่ยงซ่ึงอาจ

เกิดจากการจ้างงานหรือความต้องการแรงงานในถิ่นปลายทาง

ได้อีกด้วย ผลการศึกษาในครั้งน้ียังมีความสอดคล้องกับการ

ศึกษาของ Isaac Olof Olson (2010) ซึ่งพบว่า การได้รับแรง

จูงใจจากกลุ่มเครือข่ายชาวฟิลิปปินส์ท่ีอาศัยอยู่ในประเทศไทย 

ท�ำให้แรงงานชาวฟิลิปปินส์ย้ายถิ่นเข้ามาท�ำงานยังประเทศไทย 

นอกจากนียั้งสอดคล้องกบัการศึกษาของศภุรตัน์ พณิสุวรรณ และ 

พรพันธุ์ เขมคุณาศัย (2554) ซึ่งศึกษาเรื่องสาเหตุและผลกระทบ 

ของการเคลื่อนย้ายแรงงานสตรีมุสลิม จากจังหวัดชายแดน

ภาคใต้เข้าไปในประเทศมาเลเซีย ที่พบว่า การมีความสัมพันธ์

ทางสังคมทั้งเครือข่ายเครือญาติและเครือข่ายการเป็นคนชุมชน

หรือหมู่บ้านเดียวกันเป็นสาเหตุให้แรงงานอพยพเข้าไปท�ำงาน

ยังประเทศมาเลเซีย ทั้งนี้เมื่อพิจารณาประกอบกับผลจากการ

สัมภาษณ์พบว่า การมีแรงงานที่เป็นชาวฟิลิปปินส์เป็นจ�ำนวน

มากในประเทศไทยเป็นการสร้างการดงึดดูให้กบัแรงงานทีอ่ยูใ่น

ประเทศฟิลิปปินส์ให้เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยมากขึ้น 

ส�ำหรับปัจจัยดึงดูดด้านนโยบาย กฎหมาย ระเบียบ และ

ข้อบงัคบัต่างๆ มค่ีาเฉลีย่ทีม่รีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ด้วย

เป็นด้านสุดท้าย (X = 3.49) และเมื่อพิจารณาถึงประเด็นที่ส�ำคัญ 

พบว่า “การที่ประเทศไทยมีนโยบายให้แรงงานต่างด้าวเข้ามา

ท�ำงานแบบถูกกฎหมาย” เป็นประเด็นที่มีความส�ำคัญที่สุด ซึ่ง

สอดคล้องกับผลจากการสัมภาษณ์ท่ีพบว่า การท่ีประเทศไทย

มนีโยบายของภาครฐัที่เอือ้และพทิกัษ์สทิธขิองแรงงานฟิลิปปินส์

ท�ำให้แรงงานมีความต้องการท่ีจะเข้ามาท�ำงานในประเทศไทย 

นอกจากนั้นการที่ประเทศไทยมีนโยบายที่ท�ำให้แรงงานต่างด้าว 

หรือชาวต่างชาติสามารถเข้าไปท�ำงานได้อย่างถูกกฎหมายนั้น

เป็นการสร้างความมัน่คงทางจติใจให้แก่ตวัของแรงงานเองว่าการ

เข้าไปท�ำงานในประเทศปลายทางจะไม่มผีลกระทบต่อการด�ำรง

ชีวิตหรือการท�ำงานของตัวแรงงานเอง รวมท้ังเป็นการป้องกัน
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ตนเองจากปัญหา รวมทั้งผลกระทบที่อาจตามมาจากการไม่มีนโยบายรองรับ อีกทั้งการมีนโยบายต่างๆ รองรับต่อการเข้ามาท�ำงาน 

หรือการเข้าไปท�ำงานอย่างถูกกฎหมายของแรงงานต่างชาติยังส่งผลหรือสะท้อนสู่การได้รับความคุ้มครองในสภาพการท�ำงานหรือ 

สิทธิของแรงงานในการปฏิบัติงานต่างๆ ด้วย 

ทั้งนี้ในส่วนของปัจจัยดึงดูดด้านการเมืองและด้านสภาพงานและลักษณะงาน จากการศึกษาพบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็น

ในระดับที่เท่ากัน (X = 3.35) ส�ำหรับประเด็นที่น่าสนใจในปัจจัยดึงดูดด้านการเมือง คือ ประเด็น “ประเทศไทยที่มีการก่อการร้ายที่

น้อยกว่าประเทศฟิลิปปินส์” ซึ่งอภิปรายได้ว่า เมื่อเทียบกับประเทศฟิลิปปินส์แล้วยังถือว่าประเทศไทยมีการก่อการร้ายค่อนข้างน้อย

โดยเกิดขึ้นในเฉพาะพื้นที่ (3 จังหวัดชายแดนภาคใต้) มากกว่าในประเทศฟิลิปปินส์ซึ่งกระจายวงกว้างกว่า และการที่ประเทศไทย

มีความมั่นคงทางการเมืองในลักษณะของความมั่นคงต่อการใช้ชีวิตของประชาชนที่มากกว่าประเทศฟิลิปปินส์นั้นถือเป็นปัจจัยดึงดูด

ที่มีความส�ำคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่ท�ำให้แรงงานเคลื่อนย้ายเข้ามาท�ำงานในประเทศไทย ทั้งนี้ความมั่นคงทางการเมืองอันปราศจากการ

ก่อการร้ายท�ำให้แรงงานเกิดความอบอุ่นใจ รวมทั้งเกิดความรู้สึกมั่นคงในการใช้ชีวิตในประเทศไทยว่าตนจะไม่ตกเป็นเหยื่อของการ

ก่อการร้ายซึ่งอาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาในบางประเทศ

ขณะท่ีปัจจยัดงึดดูด้านสภาพงานและลกัษณะงาน ประเดน็ทีน่่าสนใจคอื “สถานทีต่ัง้ ท�ำเลของสถานทีท่�ำงานซึง่ตัง้อยูใ่นแหล่ง

ชุมชนง่ายต่อการด�ำเนินชีวิต” ทั้งนี้เมื่อน�ำมาอภิปรายจะพบว่า การที่แหล่งที่ตั้งของสถานที่ท�ำงานนั้นอยู่ในแหล่งชุมชน ถือเป็นปัจจัย

ท่ีส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการเลือกท่ีจะท�ำงานในสถานท่ีใดที่หนึ่งของแรงงาน นอกจากนี้การตั้งอยู่ในแหล่งชุมชนของสถานประกอบการ

ท�ำให้มีโอกาสในการเข้าถึงการบริการต่างๆ ซึ่งน�ำมาซึ่งความมั่นคงทางร่างกายหรือจิตใจ เช่น การตั้งอยู่ในสถานที่ในชุมชนสามารถ

เข้าถึงสถานีต�ำรวจ สถานพยาบาล หรือสถานที่พักผ่อนหย่อนใจได้มากกว่าสถานประกอบการที่ตั้งอยู่ในชนบทหรือไกลจากชุมชน

2) ปัจจัยผลักดันที่ท�ำให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ออกไปท�ำงานยังต่างประเทศ

ตารางที่ 4 : การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยจ�ำแนกตามปัจจัยผลักดันในภาพรวม
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จากผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัผลกัดนัทีท่�ำให้แรงงานฝีมอื 

ชาวฟิลิปปินส์เคลื่อนย้ายตนเองออกจากประเทศฟิลิปปินส์น้ันมี

ระดับความคิดเห็นการวิเคราะห์ผลจากแบบสอบถามในระดับ

ของความคิดเห็นสูงสุด คือ เฉยๆ ทั้งนี้เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า

ไม่มีปัจจัยผลักดันด้านใดที่มีระดับความคิดเห็นตั้งแต่เห็นด้วย 

ขึน้ไป ดงันัน้ผูว้จิยัจงึสรปุและอภปิรายผลปัจจยัทีม่รีะดบัค่าเฉลีย่

สูงที่สุด 3 ล�ำดับแรกที่แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ให้ค่าคะแนน 

โดยประกอบไปด้วยปัจจัยด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้

ปัจจัยผลักดันด้านวัฒนธรรม ค่านิยมนั้นมีคะแนนเฉลี่ย

สูงที่สุด (X = 3.37) โดยเฉพาะในประเด็น “การที่ชาวฟิลิปปินส์

มีข้อได้เปรียบด้านภาษาอังกฤษท�ำให้มีโอกาสในการท�ำงานใน

ต่างประเทศมากกว่า” ทั้งน้ีเมื่อพิจารณาแล้วพบว่า การท่ีชาว

ฟิลิปปินส์นั้นได้เปรียบในด้านภาษาอังกฤษ ซึ่งเป็นภาษาส�ำคัญ 

และถือเป็นภาษากลางในการเจรจา ติดต่อ สื่อสารในแต่ละ

ประเทศ ท�ำให้แรงงานฟิลิปปินส์สามารถเข้าถึงโอกาสในการ

หางานได้มากกว่าแรงงานจากประเทศต่างๆ ซึ่งในส่วนนี้เมื่อ

พิจารณาลงไปจะพบว่า เป็นปัจจัยผลักดันท่ีเอ้ือให้แรงงานชาว

ฟิลิปปินส์ผลักดันตนเองเข้าไปท�ำงานในประเทศต่างๆ ทั้งนี้

ส่วนหน่ึงของอาชีพที่ส�ำคัญของแรงงานชาวฟิลิปปินส์ คือการ

เข้ามาเป็นอาจารย์หรือครูวิชาภาษาอังกฤษเช่นดังปรากฏใน

ประเทศไทย หรือการเข้ามาประกอบอาชีพอื่นๆ ซึ่งส่วนใหญ่

จะอยู่ในบริษัทข้ามชาติ หรือบริษัทท่ีมีความต้องการแรงงาน 

ท่ีมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ 

และการที่แรงงานเหล่าน้ันสามารถใช้ภาษาอังกฤษได้ จึงท�ำให้

มีโอกาสที่จะเข้ามาท�ำงาน หรือเข้าไปท�ำงานในประเทศต่างๆ 

นั่นเอง

รองลงมา คือ ปัจจัยผลักดันด้านนโยบาย กฎหมาย 

ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ (X = 3.31) โดยเฉพาะในประเด็น 

“การที่ประเทศฟิลิปปินส์น้ันมีนโยบายในการมุ่งมั่นที่จะเป็น

ศูนย์กลางการให้บริการด้านแรงงานฝีมือ” ทั้งนี้เมื่อพิจารณา

แล้วจะพบว่า การที่ประเทศฟิลิปปินส์มีนโยบายท่ีเอื้อต่อการให้

แรงงานน้ันไปท�ำงานยังต่างประเทศได้ ยิ่งเป็นปัจจัยผลักดันท่ี

ส�ำคัญที่ส่งผลให้แรงงานชาวฟิลิปปินส์เคลื่อนย้ายตนเองออกไป

ท�ำงานในประเทศปลายทาง เนื่องจากเมื่อรัฐบาลให้การส่งเสริม

การออกไปท�ำงานในต่างประเทศแล้วน้ัน รฐับาลกไ็ด้มกีารเตรยีม

ระบบ กลไกต่างๆ เพือ่สร้างความมัน่ใจให้กบัแรงงานในการออก

ไปท�ำงานในต่างประเทศ อีกทั้งรัฐบาลยังมีการคุ้มครองแรงงาน 

มีการดูแลสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ ให้กับแรงงาน 

อีกด้วย ทั้งน้ีจากผลการศึกษานั้นยังพบว่ามีความสอดคล้อง

กับแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ใหม่ของการย้ายถิ่น (The New 

Economics of Migration) (Stark, 1991) ซึ่งกล่าวว่า รัฐบาล

ของประเทศต่างๆ มักเข้าไปแทรกแซงการย้ายถิ่นโดยการออก

นโยบายซึง่นอกจากจะมผีลต่อด้านตลาดทุนแล้วยงัมผีลต่อตลาด

อื่นๆ ด้วย เช่น การลดค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปต่างประเทศ 

การประกันการว่างงาน ซึ่งส่วนต่างๆ เหล่านี้นั้นเป็นการสร้าง

แรงจูงใจในการไปท�ำงานของแรงงานในต่างประเทศ ซึ่งกลาย

เป็นปัจจัยผลักดันปัจจัยหนึ่งที่ท�ำให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์

เคลื่อนย้ายแรงงานเข้ามาท�ำงานในประเทศไทย นอกจากนี้ผล

การศึกษานั้นยังมีความสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ที่ว่าประเทศ

ฟิลิปปินส์มีการส่งเสริมให้แรงงานหรือประชาชนของตนเองออก

ไปท�ำงานยังต่างประเทศ

ขณะที่ปัจจัยด้านเศรษฐกิจมีค่าเฉลี่ยสูงเป็นล�ำดับที่ 3  

(X = 3.30) โดยประเด็นที่น่าสนใจคือ “ความต้องการมีเงินเก็บ

เป็นก้อนเพือ่ต้องการประกอบธุรกจิส่วนตวัในอนาคตของแรงงาน

ฟิลิปปินส์” ซึ่งเมื่อวิเคราะห์ควบคู่กับสถานการณ์ในประเทศ

ฟิลิปปินส์แล้วพบว่า ระบบเศรษฐกิจของประเทศฟิลิปปินส์นั้น

ไม่เอื้อต่อการท�ำงานจนสามารถมีเงินเก็บได้ เนื่องจากค่าจ้างท่ี 

ไม่สงูมาก (หรอืบางส่วนค่าจ้างแรงงานต�ำ่) ประกอบกบัค่าครองชพี

ที่สูง รวมทั้งเรื่องของปัญหาการว่างงานต่างๆ ซึ่งส่ิงเหล่าน้ี

ท�ำให้แรงงานชาวฟิลิปปินส์ไม่สามารถที่จะท�ำงานจนมีเงินเก็บ

เพียงพอได้ ดังนั้นการออกไปท�ำงานยังประเทศต่างๆ จึงเป็น 

ตัวเลือกที่มีความส�ำคัญ 

ปัจจัยผลักดันด้านการเมืองมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นล�ำดับ 

ถัดมา (X = 3.13) โดยประเด็นที่น่าสนใจคือ “ความสะดวกสบาย 

ในการเดินทางเข้าออกระหว่างประเทศไทยกับฟิลิปปินส์” ทั้งนี้ 

เนือ่งจากประเทศไทยและประเทศฟิลปิปินส์เป็นประเทศเพือ่นบ้าน 

ท่ีมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน การเดินทางเข้าออกจึงไม่ยุ่งยาก 

มากนัก ประกอบกับ ผลการศึกษานี้พบว่า มีความสอดคล้อง 

กับการศึกษาของ ศุภรัตน์ พิณสุวรรณ และพรพันธุ์ เขมคุณาศัย 

(2554) ซึ่งพบว่า ระยะทางที่ไม่ไกลจากชุมชนต้นทางสร้าง

ความสะดวกในการเคลื่อนย้ายแรงงาน นอกจากนี้ยังพบว่ามี

ความสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ท่ีพบว่าระยะทางระหว่าง
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ประเทศไทยกับประเทศฟิลิปปินส์ท่ีไม่ไกลกัน ท�ำให้เกิดความ

สะดวกในการเดินทาง ดังนั้น จึงอธิบายได้ว่า การที่ประเทศไทย

อยู ่ใกล้กับประเทศฟิลิปปินส์ท�ำให้แรงงานชาวฟิลิปปินส์ที่

ประสงค์จะเดินทางไปท�ำงานในต่างประเทศนั้นเลือกพิจารณา

ประเทศไทยเป็นตัวเลือกหนึ่งในการเดินทางเข้ามาท�ำงาน อีก

ทั้งเมื่อมีปัญหาหรือมีเหตุการณ์ต่างๆ เกิดขึ้นทั้งในประเทศไทย 

และในประเทศฟิลิปปินส์ แรงงานก็สามารถเดินทางเข้าไป 

ช่วยเหลือหรือกลับประเทศของตนได้สะดวก	

ขณะท่ีปัจจยัผลกัดนัด้านสภาพและลกัษณะงานมค่ีาเฉลีย่

สงูสดุเป็นล�ำดบัที ่5 (X = 2.83) โดยประเดน็ทีน่่าสนใจ คอื “ความ

ต้องการรายได้จากการท�ำงานมากกว่างานเก่าที่เคย” ทั้งนี้เมื่อ

น�ำมาพิจารณากับแนวคิดเกี่ยวกับการย้ายถิ่นพบว่า สอดคล้อง

ตามแนวคิดที่ว่า การย้ายถิ่นของแรงงานนั้นจะเป็นการย้ายถิ่น

ที่ย้ายจากสถานที่ที่มีสภาพทางเศรษฐกิจด้อยกว่า การได้รับ 

ค่าจ้างต�ำ่กว่าไปยงัสถานทีห่รอืประเทศท่ีได้รบัค่าจ้างสงูกว่าหรอื

มีรายได้ดีกว่า นอกจากนี้ยังพบว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิด

เรื่องปัจจัยผลักดันตามการอธิบายของสุณี ฉัตราคม (2523) ซึ่ง

กล่าวว่า ระดับค่าจ้างที่ต�่ำกว่าในประเทศที่แรงงานอาศัยอยู่เมื่อ

เทียบกับต่างประเทศจะท�ำให้เกิดการเคล่ือนย้ายของแรงงานไป

ยังประเทศที่มีค่าจ้างสูงกว่า และสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ที ่

พบว่าการได้รับค่าจ้างทีส่งูกว่าในประเทศฟิลิปปินส์เป็นตวัผลกัดนั 

ให้แรงงานเคล่ือนย้ายมาท�ำงานในประเทศไทย ซึ่งเมื่อน�ำมา

อธิบายเพ่ิมเติม สาเหตุที่แรงงานชาวฟิลิปปินส์เคลื่อนย้ายเข้า

มาท�ำงานในประเทศไทย เนือ่งจากการท่ีแรงงานชาวฟิลปิปินส์ที ่

ท�ำงานในประเทศฟิลิปปินส์มีรายได้จากการท�ำงานท่ีน้อย หรือ

ไม่เหมาะสมกับฐานความรู้ หรือไม่สอดคล้องกับฐานความรู้ที่

ตัวแรงงานมีอยู่ ซึ่งสาเหตุต่างๆ เหล่านี้ท�ำให้แรงงานส่วนใหญ่

เลือกที่จะย้ายถิ่นจากถิ่นต้นทางคือประเทศฟิลิปปินส์ เข้ามา

ท�ำงานในประเทศไทยซึ่งมีค่าจ้าง หรืออัตราเงินเดือนที่สูงกว่า

ประเทศฟิลิปปินส์

ส�ำหรับปัจจัยผลักดันด้านเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมนั้น

มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นล�ำดับถัดมา (X = 2.76) โดยประเด็นที่น่าสนใจ

คือ “การที่ประเทศฟิลิปปินส์เป็นหมู่เกาะ ท�ำให้อัตราการเกิด

ภัยพิบัติต่างๆ มีสูงกว่าประเทศอื่นๆ ในแถบอาเซียน” ทั้งนี้

สอดคล้องกับผลจากการสัมภาษณ์ท่ีพบว่า การท่ีแรงงานชาว

ฟิลิปปินส์ส่วนหนึ่งเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยเนื่องจากการที่

ประเทศฟิลปิปินส์มภัียธรรมชาตจิ�ำนวนมาก สภาพแวดล้อมทีไ่ม่

สงบเช่นประเทศไทย ท�ำให้แรงงานเหล่านั้นตัดสินใจเคลื่อนย้าย

ตนเองมาในประเทศไทย อีกท้ัง การท่ีแรงงานชาวฟิลิปปินส์อาศยั

อยูใ่นประเทศฟิลปิปินส์ทีม่ภียัธรรมชาตต่ิางๆ จ�ำนวนมาก ท�ำให้

แรงงานเกิดความรู้สึกไม่มัน่ใจ รวมทัง้เกิดความรู้สกึไม่มัน่คงใน

การด�ำรงชวีติในประเทศของตนเอง การแสวงหาชวีติใหม่ทีด่กีว่า 

ประกอบกับประเทศไทยค่อนข้างปลอดภัยจากภัยธรรมชาติ มี

ความสงบมากกว่าประเทศฟิลิปปินส์ ท�ำให้แรงงานฝีมือชาว

ฟิลิปปินส์นั้นเลือกที่จะเดินทางมาท�ำงานในประเทศไทยนั่นเอง

ปัจจยัผลกัดนัด้านสงัคม จากการศกึษาพบว่า เป็นข้อทีมี่ 

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X =2.52) โดยประเด็นที่น่าสนใจคือ “ความ

ต้องการการมีเครือข่ายทางสังคมที่กว้างขวางมากข้ึน” ทั้งน้ีได้

รบัการยืนยนัจากการสมัภาษณ์ทีพ่บว่า การท่ีแรงงานน้ันออกมา 

ท�ำงานส่วนหนึ่งเกิดจากความต้องการโอกาสในการมีเครือข่าย

ทางสังคม อกีทัง้ชาวฟิลิปปินส์นัน้มบีคุลกิเป็นกนัเอง ร่าเรงิ ชอบ

เข้าสังคม และยินดีที่จะรู้จักเพื่อนใหม่เสมอ ดังนั้นการที่ออกไป

ท�ำงานในต่างประเทศท�ำให้ชาวฟิลิปปินส์มเีครอืข่ายทีก่ว้างขวาง

มากขึ้น นอกจากนี้การเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยนอกจากจะ

มีเครือข่ายท่ีเป็นชาวฟิลิปปินส์ด้วยกันแล้ว ยังพบว่ามีโอกาสที่

จะสร้างเครือข่ายกับชาวต่างชาติต่างๆ ได้เป็นจ�ำนวนมาก ทั้งนี ้

เพราะประเทศไทยนั้นถือเป็นศูนย์กลางการลงทุนหรือแหล่ง 

อุตสาหกรรม ดังนั้นการเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยท�ำให้เกิด

การสร้างเครือข่ายให้กับแรงงานชาวฟิลิปปินส์เอง

นอกจากนั้น จากผลการศึกษาความคิดเห็นของแรงงาน

ฝีมือชาวฟิลิปปินส์เกี่ยวกับปัญหา/อุปสรรคของแรงงานฝีมือ

ชาวฟิลิปปินส์ในการเข้ามาประกอบอาชีพในประเทศไทย พบ

ว่า แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ส่วนใหญ่ประสบปัญหาด้านภาษา

และวัฒนธรรม รองลงมาคือ กฎ ระเบียบ และเอกสารเกี่ยวกับ

การตรวจลงตรา (VISA) และการขอใบอนุญาตท�ำงาน มีการ

เปลี่ยนแปลงบ่อย และใช้เวลาในการขอค่อนข้างนานและความ

ไม่เท่าเทียมกันระหว่างอาจารย์ชาวฟิลิปปินส์และอาจารย์ที่เป็น

เจ้าของภาษา 
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สรุป
จากบริบททางประวตัศิาสตร์และสถานการณ์การเคลือ่น

ย้ายแรงงานของชาวฟิลิปปินส์นั้นพบว่า แรงงานชาวฟิลิปปินส์

นั้นเร่ิมมีการเคลื่อนย้ายแรงงานไปท�ำงานในต่างประเทศต้ังแต่

การตกเป็นอาณานิคมของประเทศสเปน โดยชาวฟิลิปปินส์นั้น

เข้าไปประกอบอาชีพเป็นกะลาสีเรือซึ่งมีลักษณะการท�ำงาน

แบบชั่วคราวและเป็นการท�ำงานทางทะเล ต่อมาเมื่อประเทศ

ฟิลิปปินส์เป็นอาณานิคมของประเทศสหรัฐอเมริกา แรงงานชาว

ฟิลิปปินส์ได้มีการปรับเปล่ียนอาชีพเป็นแรงงานในไร่อ้อยและ

ไร่สับปะรดมากขึ้น ซ่ึงจากการตกเป็นอาณานิคมของประเทศ

สเปนและสหรัฐอเมริกานั้นท�ำให้ชาวฟิลิปปินส์มีความสามารถ

ทางภาษาอังกฤษซึ่งเป็นการเอื้อต่อการท�ำงานของแรงงานเอง 

ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาถึงการไปท�ำงานในต่างประเทศของ

แรงงานชาวฟิลปิปินส์นัน้พบว่า ส่วนใหญ่ไปท�ำงานในประเทศใน

กลุ่มตะวันออกกลาง ขณะที่ในทวีปเอเชีย แรงงานส่วนใหญ่จะ

ไปท�ำงานในประเทศสิงคโปร์ ฮ่องกง ไต้หวัน และมาเลเซีย โดย

ไปประกอบอาชีพด้านการบริการ ส�ำหรับในประเทศไทยจ�ำนวน

การเคลือ่นย้ายแรงงานชาวฟิลปิปินส์ยงัมไีม่มากนกั ซึง่ส่วนใหญ่

ประกอบอาชีพครู อาจารย์ หรือผู้จัดการ 

ส�ำหรบัด้านปัจจยัดงึดดูและปัจจยัผลกัดนัพบว่า แรงงาน

ฝีมือชาวฟิลิปปินส์ที่เข้ามาท�ำงานในประเทศไทยส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง โดยปัจจัยดึงดูดที่ส�ำคัญ คือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรม 

ค่านิยม ในประเด็นที่ประเทศไทยไม่มีข้อห้ามอันน�ำไปสู่การ

กีดกันทางศาสนา รองลงมา คือ ปัจจัยด้านเทคโนโลยีและ 

สิ่งแวดล้อม ในประเด็นที่การเดินทางมีความสะดวก มีความ

คล่องตัวในประเทศไทย และล�ำดับที่สาม คือ ปัจจัยดึงดูด 

ด้านเศรษฐกิจในประเด็นท่ีประเทศไทยมีค่าครองชีพท่ีต�่ำกว่า 

ประเทศฟิลิปปินส์ ขณะที่ป ัจจัยผลักดันพบว่าปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมและค่านิยมมีผลอย่างยิ่งต่อการผลักดันให้แรงงาน 

ชาวฟิลิปปินส์เดินทางออกไปท�ำงานยังต่างประเทศ โดยเฉพาะ 

ในด้านของการที่ชาวฟิลิปปินส์นั้นมีข้อได้เปรียบด้านภาษา

อังกฤษท�ำให้มีโอกาสในการท�ำงานในต่างประเทศมากกว่า รอง

ลงมา คือ ปัจจัยด้านนโยบาย กฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับ 

ต่างๆ โดยเฉพาะในด้านของการที่ประเทศฟิลิปปินส์นั้นมี 

นโยบายในการมุ่งมั่นที่จะเป็นศูนย์กลางการให้บริการด้าน

แรงงานฝีมอื ขณะทีปั่จจยัด้านเศรษฐกจินัน้มผีลเป็นล�ำดบัท่ีสาม 

โดยเฉพาะในด้านของความต้องการมีเงินเก็บเป็นก้อนเพ่ือ

ต้องการประกอบธุรกิจส่วนตัวในอนาคตของแรงงานฟิลิปปินส์

ข้อเสนอแนะ
จากการศึกษาต่างๆ น้ันสามารถสรุปเป็นข้อเสนอแนะ

เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของภาครัฐรวมทั้งสถาน

ประกอบการต่างๆ ในการเตรียมพร้อม หรือพัฒนา และป้องกัน

ปัญหาในอนาคตจากการเคลื่อนย้ายแรงงานชาวฟิลิปปินส์มายัง

ประเทศไทย ทั้งนี้มีข้อเสนอแนะดังนี้

1. สถานประกอบการ (นายจ้าง) ควรจัดฝึกอบรมทักษะ

พื้นฐานให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์ เช่น ภาษาและวัฒนธรรม

ไทยเพื่อให้แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์สามารถสื่อสารขั้นพื้นฐาน

และใช้ชีวิตในประเทศไทยได้อย่างสะดวกสบายมากขึ้น 

2. สถานประกอบการ ควรมมีาตรการดแูลเกีย่วกบัระบบ

ประกันสังคม สวัสดิการต่างๆ ให้แก่แรงงานฝีมือชาวฟิลิปปินส์

อย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน

3. หน่วยงานภาครัฐในประเทศไทยควรมีการก�ำหนด

กฎหมาย หรือระเบียบ รวมทั้งนโยบายต่างๆ ให้ชัดเจน ทั้งนี้ 

เพื่อเป็นการสร้างความเชื่อมั่นในการบริหารจัดการแรงงานหรือ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงานชาวฟิลิปปินส์เอง 
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อิทธิพลของความแตกต่างทางภาษาและ
วัฒนธรรมในการตัดสินใจลงโทษของนายจ้างต่อ 
การกระท�ำผิดค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือ
บทคัดย่อ

ความจ�ำเป็นของธุรกิจไทยที่ต้องใช้แรงงานไร้ฝีมือเพื่อเป็นปัจจัยในการผลิตท�ำให้เกิดการจ้างแรงงานต่างด้าวเพิ่มขึ้น

เป็นจ�ำนวนมาก อย่างไรก็ตามการใช้แรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือซึ่งส่วนมากเป็นชาวพม่า ลาว และเขมรมักประสบปัญหาในเรื่อง

ของการสื่อสารในการท�ำงาน ท�ำให้เกิดการท�ำงานผิดพลาด ไม่ท�ำตามค�ำสั่ง ส่งผลเสียหายกับนายจ้าง จนในที่สุดนายจ้างต้อง

ก�ำหนดมาตรการในการลงโทษ มกีารตดัสนิลงโทษจนเกดิความไม่พอใจ เป็นเหตใุห้เกดิความขดัแย้งระหว่างนายจ้างกบัลกูจ้าง

บทความนีน้�ำเสนอแบบจ�ำลองเพือ่อธบิายสาเหตุของการกระท�ำผดิค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือและกระบวนการ

พิจารณาความผิด แบบจ�ำลองยึดหลักของการหาสาเหตุของการกระท�ำ (Attribution) มาอธิบายกระบวนการตัดสินใจลงโทษ

ของนายจ้าง โดยนายจ้างท่ีพิจารณาว่ามูลเหตุของการกระท�ำผิดเป็นผลเนื่องมาจากความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม

มักจะตัดสินใจลงโทษสถานเบา เช่น ว่ากล่าวตักเตือน ส่วนนายจ้างที่พิจารณาสาเหตุของการกระท�ำผิดว่าเป็นผลเนื่องมาจาก 

ตัวลูกจ้างเอง มาจากเจตนาหรือความตั้งใจของลูกจ้างมักตัดสินใจลงโทษลูกจ้างสถานหนัก เช่น ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือ

ไล่ออก สิง่ส�ำคญัของแบบจ�ำลองนีต้้องการเน้นให้เห็นบทบาทส�ำคัญของความแตกต่างทางภาษาและวฒันธรรมในการพจิารณา

ลงโทษการกระท�ำผดิของลกูจ้างชาวต่างด้าว โดยชีใ้ห้เห็นว่านายจ้างท่ีค�ำนึงถงึสาเหตุอันแท้จรงิคือความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรมมักพิจารณาว่าความผิดนั้นว่าไม่ใช่ความผิดของลูกจ้างโดยตรง จึงส่งผลให้ท�ำการลงโทษสถานเบา

ประโยชน์ท่ีได้รับจากแบบจ�ำลองในทางทฤษฎีเป็นการน�ำเอาหลักการด้านการอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมมาใช้ในการ 

พจิารณาความผดิของลกูจ้างชาวต่างด้าว ผนวกเข้ากบัอิทธพิลของความแตกต่างทางภาษาและวฒันธรรมท่ีเป็นปัจจัยท�ำให้เกดิ

ปัญหาในการสื่อสารและในท่ีสุดน�ำมาซึ่งการกระท�ำผิดค�ำสั่ง ในทางปฏิบัติแบบจ�ำลองนี้ท�ำให้นายจ้างเข้าใจและตระหนักใน

ความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมในการพิจารณาลงโทษการกระท�ำผิดของลูกจ้างเพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษท่ีไม่เป็นธรรม

อันน�ำมาซึ่งความขัดแย้งที่รุนแรงระหว่างนายจ้างชาวไทยกับลูกจ้างชาวต่างด้าว

ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2557
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The Influences of Language Barriers and 
Cultural Differences on Employers’ Discipline 
Decisions on Work-Related Misconduct of 

Unskilled Foreign Workers
Abstract

The hiring of unskilled foreign workers has tremendously increased in Thailand in the last five years.    

Nevertheless, hiring these laborers which most of them are Burmese, Laos, and Cambodians always lead to 

wrongdoings as communication problems have predominantly existed.  Previous empirical evidences reveal that 

most foreign workers in Thailand do not perform as directed because they are unable to comprehend the direct 

orders. As costs of running business are high due to those wrongdoings, business owners have implemented harsh 

punishments to prevent the future damage.  However, the punishments used frequently brought to conflict as 

foreign employees perceived them as an overly severed measure. 

This article introduces a hypothetical model describing the employer decisions on employee wrongdoings.  

The model posits that attribution process play a major role on employer decisions on punishing the wrongdoers. The 

model includes the root causes which are language barriers and -cultural differences in the employer attribution 

process.  It postulates that employer attributions are somewhat vary and the discipline decisions are not the 

same depending upon employer awareness of those language barrier and cultural differences.  For those who 

are unaware of those differences, they attribute the causes of wrongdoing to the employees themselves and 

eventually decide to inflict harsh punishment on them.  On the other hand, those who are aware attribute the 

misconduct not to the employees themselves instead to the language barriers and cultural differences and at 

the end decide not to inflict severe punishment on the employees. 

The benefits of this hypothetical model are twofold.  Firstly, related to the theoretical framework, the model 

brings in the attribution theory in describing the discipline decision process, encompassing the factors derived 

from intercultural framework.  Secondly, the model leads employers to be aware of language barriers and cultural 

differences in attributing employees’ misconduct to avoid the unfair treatments and conflict that may occur from 

the penalties placed on them.

Key Words : Employers’ Discipline Decisions, Attribution Theory, Cultural Differences, Language Barriers, Work- 

Related Misconduct, Unskilled Foreign Workers, Conflict
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บทน�ำ
หลายธรุกจิในประเทศไทยจ�ำเป็นต้องพึง่พาแรงงานไร้

ฝีมือ (Unskilled Workers) เป็นปัจจัยส�ำคัญในการผลิตและ

การบริการเนื่องจากธุรกิจเหล่านี้มีข้ันตอนการผลิตและการ

ให้บริการที่ไม่สลับซับซ้อน มีการน�ำเทคโนโลยีและเครื่องมือ

เครือ่งจักรท่ีทันสมยัมาใช้น้อย ธรุกจิเหล่านีไ้ด้แก่ ธรุกจิแปรรปู

อาหาร รับเหมาก่อสร้าง โรงแรมและภัตตาคาร อาหาร รถ

พ่วง เครื่องจักร เสื้อผ้าเครื่องแต่งกาย เฟอร์นิเจอร์และสิ่งทอ 

ฯลฯ ความได้เปรียบด้านต้นทุนแรงงานและแรงงานที่หาได้

ง่าย ท�ำให้ธรุกจิในอตุสาหกรรมเหล่านีผ้ดุขึน้เป็นจ�ำนวนมาก 

จากการส�ำรวจธุรกิจในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อม (SME) พบว่ามูลค่าที่ได้จากการผลิตจากอุตสาหกรรมที่

เน้นการใช้แรงงานคิดเป็นมูลค่าเกือบ 50% ของมูลค่าที่ผลิต

ทัง้หมด (มลูนิธสิถาบนัวจิยัเพือ่การพฒันาประเทศไทย, 2552)

เนื่องด้วยแรงงานเป็นปัจจัยการผลิตที่ส�ำคัญ ผู ้

ประกอบการจึงจ�ำเป็นต้องมกีารจ้างแรงงานไร้ฝีมอืไว้จ�ำนวน

หน่ึงเพื่อรองรับการผลิตตามค�ำสั่งซื้อที่มีเข้ามาจ�ำนวนมาก 

อย่างไรก็ตามอุปทานของแรงงานไร้ฝีมือสัญชาติไทยนั้นนับ

วันยิ่งมีจ�ำนวนลดลงเนื่องจากการขยายตัวของธุรกิจค้าปลีก

ข้ามชาติ ท�ำให้คนงานไทยได้หันมาพัฒนาฝีมือแรงงาน

เพื่อที่จะท�ำงานกับธุรกิจเหล่านี้ด้วยค่าจ้างค่าตอบแทนท่ีสูง

กว่า งานท่ีสบายกว่า และภาพลักษณ์ที่ดีกว่าการท�ำงานใน

โรงงาน ทางออกที่ผู้ประกอบการเลือกใช้ในการแก้ไขปัญหา

การขาดแคลนแรงงานไร้ฝีมอืคอืการจ้างแรงงานชาวต่างด้าว

มาทดแทนเนื่องจากแรงงานเหล่านี้สามารถหาได้ง่ายและ 

มีประสิทธิภาพในการท�ำงานในประเภทไร้ฝีมือท่ีดีกว่า 

แรงงานไทย แรงงานเหล่านีจ้งึเป็นทีต้่องการในตลาด (ธติิวติร์ 

สัตยธิติอริย, 2552, น. 124; ณัฐชานันท์ วงศ์มูลิทธิกร, 2552, 

น.92) จากข้อมูล ณ เดือนธันวาคม 2555 มีแรงงานต่างด้าว 

ทีท่�ำงานอยูใ่นประเทศไทยประมาณ 1.1 ล้านคน เป็นแรงงาน

ไร้ฝีมือจ�ำนวน 8 แสนคน ครึ่งหนึ่งกระจายอยู่ตามโรงงาน

ต่างๆ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่เป็น

ชาวพม่า ลาว และเขมร โดยชาวพม่านั้นมีจ�ำนวนมากที่สุด

ถึง 90% รองลงมาคือเขมรและลาวตามล�ำดับ (กรมการ

จัดหางาน ส�ำนักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2555) ในอนาคต

มีแนวโน้มว่าการจ้างแรงงานชาวต่างด้าวเหล่านี้จะเพิ่มขึ้น 

เนื่องจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ AEC จะ 

ท�ำให้อุปทานของแรงงานไร้ฝีมือของไทยลดลงอีก เพราะ 

ส่วนใหญ่หันไปพัฒนาตัวเองเป็นแรงงานมฝีีมอืเพ่ือเข้าท�ำงาน

กบัธรุกจิข้ามชาติทีข่ยายตัวมาลงทนุในประเทศไทย ประกอบ

กับเมื่อ AEC มีผลบังคับใช้ การเดินทางเข้าออกประเทศไทย

ที่สะดวกรวดเร็วจะท�ำให้แรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือสามารถ 

เดินทางผ่านเข้ามาหางานท�ำในประเทศไทยมากขึ้น

อย่างไรก็ตาม การจ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือเข้า

ท�ำงานมิได้ราบรื่นต่อผู้ประกอบการชาวไทยเสมอไป ปัญหา

ที่ผู้ประกอบการประสบมากที่สุดในการท�ำงานของแรงงาน

ต่างด้าว ได้แก่ การเปลี่ยนงานบ่อย การผละงาน อู้งาน 

ทะเลาะกับเพื่อนร่วมงาน ไม่พอใจท�ำร้ายนายจ้าง เรียกร้อง 

ขอขึ้นค่าแรง ความยากล�ำบากในการพัฒนา การท�ำงาน 

ผิดพลาดสั่งอย่างท�ำอย่าง ฯลฯ จากการส�ำรวจนายจ้างที่จ้าง

แรงงานต่างด้าวพบว่าปัญหาส่วนใหญ่มีสาเหตุหลักมาจาก

การสื่อสารที่เข้าใจไม่ตรงกันอันเนื่องมาจากความแตกต่าง

ด้านภาษา (เสาวณี จันทะพงษ์, 2554) การสื่อสารที่ไม่เข้าใจ

กันท�ำให้การท�ำงานเกิดความผิดพลาด กระทบต่อคุณภาพ

ของผลผลิต นอกจากน้ียังท�ำให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง

นายจ้างกับลูกจ้าง เนื่องจากลูกจ้างเข้าใจว่าตนไม่ได้รับการ

ลงโทษอย่างเป็นธรรม ส่งผลให้เกิดการทะเลาะเบาะแว้งกับ

นายจ้าง หาเรือ่งยกพวกลาออกจากงานโดยมิได้บอกให้ทราบ

ล่วงหน้า ความขัดแย้งนี้บางครั้งรุนแรงถึงขั้นท�ำร้ายนายจ้าง

จนถึงแก่ชีวิต

ความขัดแย้งเหล่านี้จะลดลงได้ถ้านายจ้างเข้าใจ

กระบวนการตัดสินใจที่น�ำไปสู่การลงโทษลูกจ้างผู้กระท�ำผิด

ค�ำสั่งอันเนื่องมาจากความแตกต่างทางภาษา (Language 

Barriers) และความแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural 

Differences) บทความน้ีต้องการน�ำเสนอแบบจ�ำลองเพื่อ

อธิบายกระบวนการตัดสินใจของนายจ้างบนการกระท�ำผิด 

ค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าว โดยชี้ให้เห็นว่าการตัดสินใจ

ลงโทษอย่างไม่เป็นธรรมน้ันสามารถหลีกเลี่ยงได้ถ้านายจ้าง

เข้าใจสาเหตุอันแท้จริงคือความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรม แบบจ�ำลองนี้ได้รวบรวมเอา 3 ทฤษฎีหลักมาใช้
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ในการอธิบายกระบวนการตัดสินใจของนายจ้างคือ 

1. ทฤษฎีการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม (Intercultural 

Communication) 

2. ทฤษฎีการหาสาเหตุ (Attribution Theory)

3. ทฤษฎด้ีานการลงโทษทางวนิยัแก่ลกูจ้าง (Employee 

Discipline)

โดยแบบจ�ำลองชี้ให้เห็นว่าการท�ำผิดค�ำสั่งของลูกจ้าง

นั้นสาเหตุส�ำคัญมาจากปัญหาด้านการสื่อสารท่ีไม่เข้าใจ

กันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างชาวต่างด้าว และสิ่งที่ท�ำให้

เกิดปัญหาในการส่ือสารก็คือความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรม การที่นายจ้างตัดสินใจลงโทษจะหนักหรือเบานั้น

ขึน้อยู่กับการหาสาเหตุของการกระท�ำผดิค�ำสัง่ของลกูจ้าง ใน

กระบวนการพจิารณาสาเหตุนายจ้างมักมองข้ามปัจจัยส�ำคญั 

คือความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม ซึ่งเป็นตัวท�ำให้

เกิดปัญหาในการสื่อสาร จึงเข้าใจว่าการกระท�ำผิดเป็นผล

มาจากเจตนาของลูกจ้าง จนในที่สุดได้ตัดสินใจลงโทษขั้น 

รนุแรง ผลทีต่ามมากลายเป็นความขดัแย้งท่ีเกดิขึน้ทัง้สองฝ่าย 

ขณะท่ีนายจ้างท่ีเข้าใจสาเหตุที่แท้จริงของการกระท�ำผิด

จะรู้ว่าสาเหตุหลักนั้นมาจากความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรม นายจ้างเหล่านี้จะพยายามสร้างความเข้าใจกับ

ลูกจ้างเพื่อป้องกันไม่ให้ปัญหาเหล่านั้นเกิดขึ้นอีก  

ข้อมูลแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือในไทย
ข้อมูลจากส�ำนกับรหิารแรงงานต่างด้าว กรมจดัหางาน 

กระทรวงแรงงานระบุดังนี้ คนงานต่างด้าวคือบุคคลธรรมดา

ซึ่งไม่มีสัญชาติไทยท่ีเข้ามาท�ำงานในประเทศไทย จากสถิติ

ของกรมจัดหางานพบว่าแรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาต

ท�ำงานทั่วราชอาณาจักร ณ เดือนธันวาคม 2555 มีจ�ำนวนทั้ง

สิ้นประมาณ 1.1 ล้านคน ในจ�ำนวนนี้กว่า 900,000 คน หรือ

ประมาณร้อยละ 80 ของแรงงานต่างด้าวทั้งหมดเป็นแรงงาน

ไร้ฝีมือคือท�ำงานในลักษณะที่ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ

มาก ประมาณร้อยละ 60 กระจัดกระจายท�ำงานในเขต

กรุงเทพและปริมณฑล และภาคกลาง ซึ่งเป็นเขตที่มีโรงงาน

และธุรกิจตั้งอยู่หนาแน่น ธุรกิจที่รับคนงานเหล่านี้เข้าท�ำงาน

ได้แก่ โรงแรมและภัตตาคาร แปรรูปอาหาร รับเหมาก่อสร้าง 

รถพ่วง เครื่องจักร เสื้อผ้าเครื่องแต่งกาย เฟอร์นิเจอร์และ 

สิง่ทอ ฯลฯ โดยส่วนใหญ่เป็นแรงงานชาวพม่า ลาว และเขมร 

มทีัง้แรงงานถกูกฎหมายโดยผ่านการพสิจูน์สญัชาตแิละน�ำเข้า

ตาม MOU และแรงงานที่ยังรอการพิสูจน์สัญชาติ (กรมการ

จัดหางาน ส�ำนักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2555)

อภิญญา พัฒนกิจเจริญชัย (2554) ระบุว่าสาเหตุที่

ผู้ประกอบการต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือเนื่องจาก 

1) แรงงานเหล่านี้สามารถหาได้ง่าย ด้วยนโยบายการน�ำเข้า 

แรงงานต่างด้าวเพ่ือทดแทนแรงงานท่ีขาดแคลนในงาน 

บางประเภทที่เป็นงานหนักและใช้แรงงานเข้มข้นท�ำให้มี

แรงงานต่างด้าวจ�ำนวนมากในตลาดแรงงานทั้งถูกกฎหมาย

และผิดกฎหมาย ประกอบกับรัฐมีนโยบายผ่อนปรนแรงงาน

ผิดกฎหมายให้ขึ้นทะเบียนเป็นแรงงานถูกกฎหมายได้ ยิ่ง

ท�ำให้แรงงานเหล่านี้มีจ�ำนวนมากยิ่งขึ้น 2) แรงงานประเภท

นี้เหมาะที่จะท�ำงานประเภทที่ไม่ต้องใช้ทักษะคือท�ำงานใน

ลักษณะที่ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถมากเพียงได้รับค�ำ

แนะน�ำเล็กน้อยก็สามารถท�ำได้ ไม่ต้องใช้เวลาในการสอน

งานนาน แรงงานเหล่านี้เมื่อรับเข้ามาจึงสามารถท�ำงานได้

เลย และสามารถท�ำงานท่ีต้องท�ำซ�้ำซากได้เป็นเวลานานๆ 

3) แรงงานต่างด้าวสามารถท�ำงานหลายประเภทท่ีคนไทย

มักไม่ท�ำ เช่น งานในโรงงานผลิตอาหารทะเล งานก่อสร้าง 

งานประมง ฯลฯ มีความขยัน ตั้งใจท�ำงาน ซื่อสัตย์ ไม่เรียก

ร้อง ไม่เกี่ยงงาน ท�ำงานได้มากกว่าแรงงานไทยด้วยค่าแรงที่ 

เท่ากัน  4) มาตรการจากภาครัฐเปิดโอกาสให้นายจ้างดูแล

คนงานได้ง่ายขึ้น เช่น การจัดให้มีสวัสดิการรักษาพยาบาล 

และประกันอุบัติเหตุจากประกันสังคม 

ความต้องการที่เพิ่มขึ้นเหล่านี้ท�ำให้ในปี 2552 มี

แรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือในไทยจ�ำนวนถึง 1.3 ล้านคน เพิ่มขึ้น

จากปี 2551 ซึ่งมีอยู่เพียง 5.01 แสนคน ถึง 162% (กรมการ

จดัหางาน ส�ำนกับรหิารแรงงานต่างด้าว, 2552) แนวโน้มความ

ต้องการของแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือได้ขยายตัวตามสภาวะ

เศรษฐกิจที่เติบโต อย่างไรก็ตามในปี 2555 จ�ำนวนแรงงาน

ต่างด้าวลดลงเหลือ 9 แสนคน สาเหตุที่ลดลงส่วนหนึ่งมา

จากค�ำสั่งซื้อท่ีหดตัวเนื่องจากการชะลอตัวของเศรษฐกิจโลก

ท�ำให้ธรุกจิลดปรมิาณการผลติลง  แต่มกีารคาดการณ์ว่าเมือ่
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มีการเปิด AEC สินคา้ที่ได้เปรียบของไทย เช่น อาหารแปรรูป 

เฟอร์นเิจอร์และส่ิงทอ จะท�ำให้ความต้องการแรงงานต่างด้าว

ไร้ฝีมือเพิ่มขึ้นอีกครั้ง

ปัญหาของแรงงานตา่งดา้วที่เกดิข้ึนกบันายจา้ง
ปัญหาของการจ้างแรงงานต่างด้าวนั้นส่งผลกระทบ

ในวงกว้างท้ังทางสังคมและเศรษฐกิจ แต่ปัญหาที่ใกล้ตัว

นายจ้างท่ีพบเห็นบ่อยคือการท�ำงานผิดพลาดของแรงงาน

ต่างด้าว ไม่ท�ำตามค�ำสั่ง ละเลยสิ่งที่นายจ้างบอกให้ท�ำ ไม่

เข้าใจเป้าหมายของงานที่ท�ำ ปัญหาเหล่านี้ส่งผลเสียหายต่อ

นายจ้าง ก่อให้เกิดผลผลิตที่ด้อยคุณภาพ ต้นทุนที่เพิ่มสูงขึ้น 

เกิดความเสียหายแก่เคร่ืองจักร ผลผลิตไม่ได้ปริมาณตามท่ี

ต้องการ เกิดของเสียจ�ำนวนมาก ฯลฯ นอกจากผลกระทบ

ในเรื่องของคุณภาพการผลิตยังส่งผลให้เกิดความขัดแย้งกับ

นายจ้าง มีปากเสียงกับนายจ้าง มีการรวมตัวกันประท้วง

หยุดงาน บางครั้งถึงขั้นท�ำลายทรัพย์สิน หรือท�ำร้ายนายจ้าง 

จากการส�ำรวจนายจ้างที่จ้างแรงงานต่างด้าวพบว่า

ปัญหาส่วนใหญ่ที่เกิดขึ้นในขณะท�ำงานนั้นเกี่ยวข้องกับการ

สื่อสาร เกือบครึ่งหนึ่งเห็นตรงกันว่าการสื่อสารเป็นปัญหา

ส�ำคญัทีพ่บบ่อยในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวไรฝี้มอื การ

สือ่สารท่ีไม่เข้าใจกันนัน้เป็นสาเหตทุ�ำให้เกดิการท�ำงานผิดพลาด

และความขัดแย้งที่ตามมา (เสาวณี จันทะพงษ์, 2554) 

ปัญหาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Nurul Azita  

et al. (2012) ทีพ่บการสือ่สารเป็นปัญหาส�ำคญัทีท่�ำให้คนงาน 

ก่อสร้างชาวต่างด้าวที่ท�ำงานในประเทศมาเลเซียท�ำงาน

ผิดพลาดจนได้รับบาดเจ็บ และปัญหานี้เป็นปัจจัยส�ำคัญที่

ท�ำให้อัตราการเกิดอุบัติเหตุเพิ่มสูงขึ้น นอกจากนี้ในประเทศ

ออสเตรเลียยังพบปัญหาประเภทเดียวกัน Loosemore & 

Andonakis (2007) พบว่าปัญหาการสื่อสารเป็นปัจจัยส�ำคัญ

ท�ำให้เกิดอุบัติเหตุในการท�ำงานของลูกจ้างชาวต่างด้าวที่ 

ไม่สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษได้

ปัญหาด้านการสื่อสารของลูกจ้างชาวต่างด้าวนั้นอาจ

กล่าวได้ว่ามสีาเหตมุาจากสองปัจจยัคอื 1) ความแตกต่างทาง 

ภาษา และ 2) ความแตกต่างทางวัฒนธรรม ความแตกต่าง

ทางภาษาท�ำให้ลูกจ้างต้องเรียนรู้ภาษาท้องถิ่นหรือภาษา

อังกฤษเพื่อที่จะสามารถสื่อสารกับนายจ้างได้ อย่างไรก็ตาม

พบว่าลูกจ้างชาวต่างด้าวที่ท�ำงานในต�ำแหน่งท่ีใช้วุฒิการ

ศึกษาต�่ำ เช่น คนงานก่อสร้าง ลูกจ้างเหล่านี้มักไม่สามารถ

พูดภาษาท้องถิ่น หรือภาษาอังกฤษได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ลูกจ้างท่ีเพิ่งเข้ามาท�ำงานใหม่ ปัญหาการส่ือสารท�ำให้การ

สั่งงานเป็นไปอย่างยากล�ำบาก (Loosemore & Lee, 2002)  

ความแตกต่างทางวัฒนธรรมเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ท�ำให้เกิด

ปัญหาด้านการสือ่สารระหว่างลกูจ้างชาวต่างด้าวกบันายจ้าง  

คนต่างวัฒนธรรมจะมีวัฒนธรรมในการพูดการจาที่แตกต่าง

กัน เช่น คนในประเทศทางยุโรปหรืออเมริกามักชอบพูด 

ตรงไปตรงมาไม่อ้อมค้อม ในขณะที่คนในแถบเอเชียมัก 

ไม่ชอบพูดตรงๆที่อาจท�ำให้ผู้ฟังเกิดความรู้สึกไม่ดี (Bovee  

& Thill, 2008, pp.68-72) หรอืการส่ือสารท่ีใช้ภาษากายทีเ่รยีก

ว่าอวัจนภาษาก็อาจมีการตีความที่แตกต่างกันออกไป สรุป 

ได้ว่าการท่ีลูกจ้างชาวต่างด้าวไม่เข้าใจภาษาและวัฒนธรรม

ท้องถ่ินที่ตนไปท�ำงานน้ันมีผลอย่างมากท�ำให้เกิดปัญหาใน

การสื่อสารและปัญหาท�ำงานไม่ตรงตามที่นายจ้างสั่ง

การพจิารณาความผดิโดยใช้กระบวนการสาเหตุ
ของการกระท�ำ

กระบวนการในการตัดสินใจลงโทษของนายจ้างต่อ

ความผิดท่ีเกิดขึ้นในขณะท�ำงานของลูกจ้าง ตามกฎหมาย

แรงงานก�ำหนดให้นายจ้างใช้ระเบียบข้อบังคับพนักงาน 

(Employee Rules of Conducts) เป็นตัวบทอ้างอิงในการ

ตัดสินว่ามีความผิดหรือไม่อย่างไร จากนั้นจึงท�ำการลงโทษ

หนักเบาตามแต่กรณี เริ่มต้ังแต่ตักเตือนด้วยวาจาไปจนถึง

เลิกจ้างโดยไม่จ่ายค่าชดเชย การพิจารณาความผิดและการ

ลงโทษนั้นจะกระท�ำโดยวิธีสอบสวนหัวหน้างาน พนักงานท่ี

กระท�ำความผิด และ/หรือพนักงานอื่นที่เกี่ยวข้อง รวมถึง

การเดินตรวจสอบสถานที่ท�ำงาน เครื่องจักรที่เสียหาย หรือ

คณุภาพของงานทีผ่ลติ จากนัน้น�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการสอบสวน

มาวิเคราะห์ว่าเป็นความผิดตามท่ีระบุไว้ในระเบียบข้อบังคับ

หรือไม่ ถ้าใช่ให้พิจารณาต่อว่าความผิดพลาดนั้นที่เกิดจาก

เจตนาหรือไม่ บางครั้งความผิดพลาดมีต้นก�ำเนิดมาจาก

อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องจักร หรือพนักงานในขณะนั้นอาจ
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เผอเรอจงึท�ำให้สิง่ทีผ่ลติออกมาเสยีหาย ความผดิพลาดเหล่า

นี้เป็นสิ่งที่ลูกจ้างไม่ได้มีเจตนาท�ำให้เกิดขึ้น แต่ถ้าพบว่าเป็น

ความผิดพลาดท่ีเกิดจากเจตนา ให้ท�ำการเรียกพนักงานมา

รับทราบความผิดท่ีได้กระท�ำ อธิบายบทลงโทษที่ควรได้รับ 

ท�ำการบันทึกบทลงโทษเป็นลายลกัษณ์อกัษร และให้พนกังาน

ลงลายมือชื่อรับทราบความผิดนั้น

การตัดสินลงโทษโดยพิจารณาจากเจตนานี้สามารถ

อธิบายได้ด้วยทฤษฎีการหาเหตุผลของการกระท�ำหรือ 

Attribution Theory หลักการส�ำคัญของทฤษฎีนี้เชื่อว่ามนุษย์

เราพยายามมองหาเหตุผลของการกระท�ำของผู้อ่ืนโดยใช้

ข้อมูลท่ีมีอยู่ในขณะนั้นเป็นองค์ประกอบในการพิจารณา 

เพื่อดูว่าส่ิงที่ผู ้อื่นประพฤติปฏิบัติน้ันสาเหตุมาจากเจตนา 

(Internal/Personal Attribution) หรือจากแรงบบีค้ันภายนอก 

(External/Situational Attribution) (Heider,1958) การตอบ

สนองต่อผู้กระท�ำนั้นจะแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับสาเหตุ

ของการกระท�ำ เช่น ลูกจ้างที่มาสายเนื่องจากความจ�ำเป็น

ต้องพาลูกไปโรงพยาบาลอาจได้รับการละเว้นโทษในขณะท่ี

ลูกจ้างท่ีมาสายเน่ืองจากนอนตื่นสายเป็นประจ�ำอาจได้รับ

การลงโทษตัดเงินเดือนค่าจ้าง

บ่อยครั้งเมื่อเราต้องพิจารณาการกระท�ำของผู้อื่น เรา

มักมีข้อมูลไม่มากพอเพื่อใช้ในการหาสาเหตุ เมื่อข้อมูลไม่

สมบูรณ์ โอกาสที่จะเกิดความผิดพลาดในการหาสาเหตุจึงมี 

อยู่มาก (Ross, 1977) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผิดพลาดในการ 

หาสาเหตุของพฤติกรรมมีดังนี้ 1) อคติต่อผู้อื่น ถ้าเป็นคน

ที่เราไม่ชอบ เรามักมองการกระท�ำของผู้อื่นในสิ่งที่ไม่ดีว่า

เกิดจากนิสัยส่วนตัว และมองการกระท�ำที่ท�ำส�ำเร็จว่าเป็น

ผลมาจากปัจจัยภายนอก เช่น โชคช่วย แต่ถ้าเป็นคนที่เรา

ช่ืนชมจะมองความส�ำเรจ็ของเขาว่าเป็นความสามารถส่วนตัว 

และความไม่ส�ำเร็จเป็นเรื่องของปัจจัยภายนอก เช่น โชค

ไม่เข้าข้าง 2) เข้าข้างตัวเอง ในกรณีที่หาสาเหตุการกระท�ำ

ของตัวเอง เมื่อกระท�ำการส�ำเร็จจะยกยอตัวเอง แต่ถ้าท�ำ 

ไม่ส�ำเร็จมักไม่ต�ำหนิตัวเอง แต่จะโทษคนอื่น 3) การเอา 

ตัวเองเป็นศูนย์กลางในการเปรียบเทียบ เช่น คนขยันมักโทษ

คนอื่นที่ท�ำได้ไม่เหมือนตนว่าเกียจคร้าน 4) คล้อยตามข้อมูล

ในทางลบ เช่น ถ้าคนงานชอบดื่มสุรา เมื่อคนงานคนนั้นได้

รับอุบัติเหตุจากการท�ำงาน ก็จะทึกทักเอาว่าสาเหตุน่าจะมา

จากเมาสุราในขณะท�ำงาน 5) ไม่พยายามหาสาเหตุต่อเพือ่ให้

ได้ความจริงท่ีถ่องแท้ เมื่อได้ข้อสรุปในเบ้ืองต้นแล้วมักหยุด

พิจารณาหาสาเหตุท่ีแน่ชัดต่อไป ท�ำให้มีโอกาสผิดพลาดใน

การทราบสาเหตุที่แท้จริง (Gudykunst, 1998) การพิจารณา

สาเหตกุารกระท�ำผดิของลกูจ้างชาวต่างด้าวกเ็ช่นเดยีวกนั มี

โอกาสเป็นไปได้มากท่ีนายจ้างอาจใช้อคติในการหาสาเหตจุน

บางครั้งท�ำให้เกิดความเข้าใจผิดในตัวลูกจ้าง

อิทธิพลของความแตกต่างทางภาษาและ
วัฒนธรรมต่อการพิจารณาสาเหตุการกระท�ำ

คนต่างชาตต่ิางภาษามกัมคีวามเข้าใจผดิในพฤตกิรรม

ของฝ่ายตรงข้ามเนื่องมาจากความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรม ผลของความเข้าใจผิดมักน�ำมาซึ่งความขัดแย้ง

ระหว่างคนต่างเชื้อชาติ ตัวอย่างของความแตกต่างทาง

ภาษาที่ส่งผลต่อความเข้าใจผิด เช่น คนไทยมักคิดว่าคนจีน

ชอบพูดเสียงดัง ไม่สุภาพและไม่เกรงใจผู้อื่น แต่ถ้าคนไทย

เข้าใจว่าภาษาจีนนั้นผู้พูดต้องเปล่งเสียงดังมิเช่นนั้นจะออก

เสียงไม่ชัด ก็จะไม่เข้าใจผิดและไม่แสดงความรังเกียจออก

มาให้เห็น นอกจากนี้ความแตกต่างทางวัฒนธรรมยังเป็น

อีกปัจจัยที่ท�ำให้เกิดอคติในการพิจารณาสาเหตุการกระท�ำ 

Triandis (1995, pp.187) ระบุว่าคนในประเทศที่มีวัฒนธรรม

แบบปัจเจกบุคคล (Individualism) มักชอบกล่าวโทษการ 

กระท�ำผิดของผู้อื่นว่ามาจากตัวผู้กระท�ำโดยตรง ในขณะที่

คนในประเทศทีม่วีฒันธรรมแบบรวมกลุม่ (Collectivism) จะ

ท�ำในทางตรงกันข้าม คือมักเลี่ยงการกล่าวโทษผู้อื่นโดยตรง 

แต่จะไปโทษสภาพแวดล้อมแทน  

Barna (1994) อธิบายว่าการหาสาเหตุของพฤติกรรม

ของคนต่างภาษาต่างวัฒนธรรมมักเกิดความผิดพลาด 

เนื่องมาจากอคติดังต่อไปนี้ 1) ความรักชาติ (Patriotism) 

เป็นการมองเข้าข้างชาติตัวเอง เช่น การมองประเทศคู่ค้าที่

ขึ้นภาษีน�ำเข้าว่าเป็นการกีดกันทางการค้า ทั้งที่แท้จริงเป็น

นโยบายของประเทศคู่ค้าท่ีต้องการเพ่ิมรายได้จากภาษนี�ำเข้า 

เพื่อน�ำมาใช้จ่ายภายในประเทศ 2) การคิดแบบเหมารวม 

(Stereotypes) คอืคดิว่าคนในชาตนิัน้เป็นเหมอืนกนัหมด เช่น 
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การเหมารวมว่าคนงานชาวเขมรเกยีจคร้าน 3) การเอาตวัเอง 

เป็นศนูย์กลาง (Ethnocentric) คดิว่าส่ิงทีท่�ำส�ำเร็จในประเทศ

ตนเองนั้นถูกต้องไปเสียหมด คนในประเทศอื่นที่ท�ำแตกต่าง

ไปจากนี้ท�ำผิด เช่น บริษัทญี่ปุ่นมักน�ำระบบไคเซ็น (Kaizen) 

ไปใช้ในต่างประเทศและคิดว่าเป็นระบบที่ดีที่สุดเนื่องจาก

ประสบผลส�ำเร็จมาแล้วในประเทศตนเอง และ 4) การกีดกัน 

(Discrimination) เป็นการแบ่งแยกทางเชื้อชาติ และกีดกัน 

คนเชื้อชาติอื่นไม่ให้ได้รับประโยชน์ในสิ่งที่ควรได้รับ มีการ

ปฏิบัติแบบสองมาตรฐาน ให้การดูแลไม่เท่าเทียมกัน ดูถูก

เหยียดหยาม มองคนชาติอื่นว่าด้อยกว่า 

การใช้อคตใินการหาสาเหตกุารกระท�ำของคนต่างชาติ

ต่างภาษาอาจน�ำมาซึง่ผลกระทบในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

บคุคลต่างเช้ือชาติและระหว่างประเทศ Lalljee (1987) อธบิาย

ถึงผลของความผิดพลาดในการหาสาเหตุของคนต่างภาษา

ในระดับปัจเจกบุคคลว่าท�ำให้เกิดการเข้าใจผิดและน�ำมาซึ่ง

ความสัมพันธ์ที่ไม่ดี ท�ำให้สองฝ่ายไม่ริเริ่มที่จะมีปฏิสัมพันธ์ 

ความผิดพลาดท�ำให้มองคนต่างชาติในแง่ลบและไม่อยาก

คบค้าสมาคมด้วย ตัวอย่างของนักท่องเที่ยวชาวจีน สะท้อน

ให้เห็นความผิดพลาดในการมองการสนทนาเสียงดังว่าเป็น

นิสัยที่ไม่สุภาพของชาวจีน ท�ำให้คนไทยไม่อยากคุยด้วย 

พยายามหนีออกห่าง ท�ำให้นักท่องเที่ยวรู้สึกว่าตนถูกกีดกัน  

หรอืมองคนไทยว่าไม่มคีวามเป็นมติร ไม่ต้อนรับ ในทีสุ่ดอาจ

ไม่อยากกลับมาเที่ยวเมืองไทยอีก 

ผลของความผิดพลาดในการหาสาเหตุยังส่งผลใน

ระดับประเทศท�ำให้ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศถดถอย 

Batancourt (1990) อธิบายว่าการโยนความผิดให้เป็นความ

ผิดของรัฐบาลประเทศอื่นโดยยังไม่รู้สาเหตุท่ีแท้จริงท�ำให้

ความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศเสือ่มลง อย่างเช่นกรณกีารเกดิ

ระเบิดของอาวุธเคมีในที่ชุมชนท�ำให้ประชาชนชาวซีเรียเสีย

ชีวิตเป็นจ�ำนวนมาก เหตุการณ์ดังกล่าวสหรัฐอเมริกามองว่า

เป็นการกระท�ำของรัฐบาลซีเรียและประกาศจะตอบโต้ด้วย

ก�ำลังทหาร แต่ถูกทัดทานจากสังคมโลกว่าให้รอจนกว่าจะ 

ได้ข้อสรุปท่ีแท้จริงจากการพิสูจน์ของยูเอ็นเสียก่อน การ 

รีบด่วนสรุปสาเหตุของการระเบิดของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา 

ในกรณีของซีเรียท�ำให้ความสัมพันธ์กับซีเรียย่ิงเพ่ิมความ 

เลวร้ายมากขึ้น จากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเหล่านี้สามารถสรุป 

ได้ว่าการหาสาเหตทุีผ่ดิพลาดเน่ืองมาจากอคตสิามารถท�ำให้

เกดิความขดัแย้งระหว่างคนต่างเชือ้ชาติโดยสองฝ่ายไม่อยาก

มองหน้ากัน หรือตัดขาดความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

กระบวนการตัดสินใจลงโทษของนายจ้าง
จากที่กล่าวข้างต้นว่าสาเหตุส�ำคัญอันหน่ึงของการ 

กระท�ำผดิค�ำสัง่ของลกูจ้างชาวต่างด้าวคอืการสือ่สารทีไ่ม่เข้าใจ

กัน ปัญหานี้เกิดจากลูกจ้างชาวต่างด้าวส่วนใหญ่ไม่สามารถ

ใช้ภาษาไทยได้ดีประกอบกับมีวัฒนธรรมการสื่อสารที ่

แตกต่างท�ำให้ยากต่อการเข้าใจค�ำสัง่ ดังนัน้ความแตกต่างทาง 

ภาษาและวัฒนธรรมจึงเป็นสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาการ

สือ่สาร ด้วยเหตนีุก้ารตดัสินใจลงโทษการกระท�ำผดิค�ำสัง่นัน้

จึงได้รับอิทธิพลจากความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม

ผ่านการหาสาเหตุของนายจ้าง โดยนายจ้างจะพิจารณา

สาเหตุของการกระท�ำผิดและตัดสินใจลงโทษตามเหตุที่

กระท�ำผดินัน้ กระบวนการในการตดัสินใจลงโทษของนายจ้าง

บนการกระท�ำผิดค�ำสั่งของแรงงานต่างด้าวและผลที่ตามมา

จากการตัดสินใจดังกล่าวสามารถอธิบายได้ด้วยแบบจ�ำลอง

ในหน้าถัดไป
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แบบจ�ำลองข้างต้นอธิบายกระบวนการตัดสินใจของ

นายจ้างต่อการกระท�ำผิดค�ำสั่งของแรงงานต่างด้าว เริ่มต้น

จากส่ิงท่ีนายจ้างประจกัษ์จากการท�ำงานของแรงงานต่างด้าว

ไร้ฝีมือคือการไม่ท�ำตามค�ำสั่ง เนื่องจากแรงงานเหล่านี้ไม่

สามารถสื่อสารภาษาไทยหรือใช้ภาษาท่ีสองคือภาษาอังกฤษ

ได้ดี จึงมักมีปัญหาในเรื่องของการส่ือสาร เม่ือสื่อสารกัน

ไม่เข้าใจระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง การรับค�ำส่ังจึงเกิด

ความผิดพลาด ส่งผลให้ไม่เข้าใจค�ำสั่ง ท�ำงานไม่ตรงตามที่

นายจ้างต้องการ ผลิตไม่ได้คุณภาพ เกิดของเสียจ�ำนวนมาก 

เครื่องจักรช�ำรุด ผลิตไม่ทันค�ำสั่งซื้อ เหล่าน้ีคือปัญหาท่ีพบ

มากในการจ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือ จากเหตุผลดังกล่าว

สามารถตั้งเป็นสมมติฐานดังนี้

สมมติฐานที่ 1 ธุรกิจที่จ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือมัก

ประสบกับปัญหาลูกจ้างท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำสั่ง

ของนายจ้างจนท�ำให้เกิดความเสียหายต่อธุรกิจ

ความผดิพลาดในการท�ำงานของลกูจ้างชาวต่างด้าวไร้

ฝีมือนั้นอาจมีต้นตอมาจากหลายสาเหตุ เช่น ความไม่ตั้งใจ

ท�ำงาน ความเผอเรอ ทะเลาะวิวาทระหว่างท�ำงาน แต่ใน

กรณีทีเ่ป็นความผดิพลาดจากการกระท�ำผดิค�ำสัง่ของแรงงาน

ต่างด้าวไร้ฝีมือ เป็นไปได้อย่างมากว่าสาเหตุน่าจะมาจาก 

ไม่เข้าใจค�ำสั่งเนื่องจากอุปสรรคด้านภาษา (Loosemore & 

Lee, 2002) เนือ่งจากแรงงานเหล่านีม้กีารศกึษาอยูใ่นระดบัต�ำ่ 

ไม่ได้ศกึษาภาษาไทยหรอืภาษาองักฤษอย่างจรงิจงั ส่วนมาก

เรยีนรูภ้าษาไทยจากประสบการณ์การท�ำงาน ลกูจ้างทีท่�ำงาน

ในประเทศไทยมานาน 4-5 ปีจึงพอสื่อสารได้ในระดับหน่ึง 

สามารถเข้าใจค�ำสั่งที่ไม่ซับซ้อน แต่ส�ำหรับลูกจ้างท่ีเพ่ิงเข้า

มาท�ำงาน 1-3 ปี คนเหล่านี้จะเข้าใจภาษาไทยได้น้อย ต้อง

อาศัยเพื่อนร่วมงานในการอธิบายให้เข้าใจ 

สมมติฐานที่ 2 การท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตาม 

ค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือ สาเหตุส�ำคัญเกิดจาก

ความแตกต่างทางด้านภาษา 

อย่างไรก็ตามอุปสรรคด้านภาษาอย่างเดียวคงไม่

ยากนักส�ำหรับนายจ้างที่จะป้องกันแก้ไข เพราะถ้าลูกจ้าง

แสดงออกว่าไม่เข้าใจค�ำสัง่ อย่างไรเสยีนายจ้างกต้็องพยายาม

สื่อสารจนแน่ใจว่าลูกจ้างเข้าใจอย่างถูกต้อง แต่ในบางคร้ัง

ลูกจ้างเหล่านี้ไม่แสดงให้เห็นว่าไม่เข้าใจ กลับแสดงออกว่า

เข้าใจดี ไม่ติดใจสงสัยใดๆ พฤติกรรมเช่นนี้ท�ำให้ยากแก่

นายจ้างที่จะรู้ความจริงว่าสิ่งที่สั่งไปนั้นลูกจ้างไม่เข้าใจ 

พฤติกรรมท่ีไม่กล้าแสดงออกต่อหน้านายจ้างเช่นน้ี 

น่าจะมีอิทธพิลมาจากความแตกต่างด้านวฒันธรรมทีม่คีวาม

ย�ำเกรงเจ้านาย ไม่กล้าซักถามหรือโต้ตอบนายจ้าง เพราะ

ถือว่านายจ้างเป็นผู้มีบุญคุณ เกิดความเกรงใจวัฒนธรรมใน

ลักษณะนี้เป็นท่ีรู้จักกันดีว่าเป็นความย�ำเกรงผู้ท่ีอยู่เหนือกว่า 

หรือ Power Distance (Hofstede, 1980) แม้ว่าในการศึกษา

ของ Hofstede จะไม่มผีลการวดัระดับของวัฒนธรรมประเภท

นีข้องประเทศพม่า เขมร ลาว แต่พบหลักฐานทัว่ไปว่าประเทศ

เหล่าน้ีมคีวามย�ำเกรงผูท่ี้อยู่เหนอืตนหรอืผู้ท่ีตนเคารพอยูม่าก 

ดั่งในกรณีของ Jandt (2013) ท่ีระบุว่า พม่า เขมร ลาว 

และไทย ได้รบัอทิธิพลของศาสนาพทุธในการเคารพพระสงฆ์ 

หล่อหลอมการเคารพ เกรงใจ นอบน้อมต่อผูท่ี้ตนศรทัธา เช่น

การแสดงออกด้วยการไหว้ผู้ท่ีอยู่เหนือกว่า วัฒนธรรมเช่นน้ี

ท�ำให้เกิดความย�ำเกรงต่อผู้ที่ตนเองเคารพ อัครพงษ์ ค�่ำคูณ 

(2556) อธิบายเสริมว่าชาวพม่ามีวัฒนธรรมที่แสดงความ

นอบน้อมต่อผู้ใหญ่หรือผู้มีพระคุณโดยเห็นได้ชัดทุกคร้ังที ่

รับของจากนายจ้างจะใช้มืออีกข้างแตะข้อศอกแสดงถึง 

ความนอบน้อม นอกจากนี้ Cambodia Blogger ยังระบุว่า

เขมรมีวัฒนธรรมแสดงออกซึ่งความย�ำเกรงผู้ที่อยู่เหนือกว่า 

พบเห็นได้ทั่วไปในสังคมและในการท�ำงาน (Cambodia 

Blogger, 2012) จึงสรุปได้ว่านอกเหนือจากอุปสรรคในเรื่อง

ของภาษา ความแตกต่างทางวัฒนธรรมความเกรงใจท�ำให้ 

ไม่กล้าซกัถามหรอืโต้แย้งยงัเป็นปัจจยัท�ำให้ลกูจ้างท�ำผดิค�ำสัง่ 

จากเหตุผลดังกล่าวจึงอาจระบุเป็นสมมติฐานได้ดังนี้

สมมติฐานที่ 3 การท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตาม 

ค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือ สาเหตุส�ำคัญเกิดจาก

ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม

ในการบริหารงานในองค์กรข้ามชาติที่มีคนท�ำงานมา

จากต่างชาติต่างภาษา ผู้บริหารจ�ำเป็นต้องมีทักษะในการ
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บริหารข้ามวัฒนธรรม (Gibson et al., 2009, pp.58-59) คือ

เข้าใจความแตกต่างด้านภาษาและวัฒนธรรม เพ่ือปรับให ้

เข้ากับผู้ร่วมงานหรือลูกจ้างเพื่อให้สามารถท�ำงานร่วมกันได้ 

ดงันัน้ผูบ้รหิารทีเ่ข้าใจจะยอมรบัความแตกต่างและร่วมมอืกบั

ลกูน้องในการปรบัตวัเข้าหากนั แต่ถ้าไม่เข้าใจความแตกต่างก็ 

จะโทษลูกน้อง (ด้วยอคติในการโทษผู้อื่นที่รู้จักกันในลักษณะ 

Attribution Error) โทษลูกน้องว่าเจตนาท�ำแตกต่างไปจาก

ที่ตนสั่ง อคติเช่นนี้ท�ำให้นายจ้างโยนความผิดให้ลูกน้องใน

การพิจารณาหาสาเหตุของการกระท�ำผิดค�ำสั่ง ด้วยเหตุผล

ดังกล่าวจึงสามารถระบุเป็นสมมติฐานได้ดังนี้

สมมติฐานท่ี 4.1 นายจ้างท่ีเข้าใจความแตกต่างทาง

ภาษาและวัฒนธรรมอันเป็นสาเหตุส�ำคัญของการท�ำผิด 

ค�ำสั่ง จะพิจารณาสาเหตุการท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตาม 

ค�ำสัง่ของลกูจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมอื ว่าเป็นความผดิทีล่กูจ้าง

ไม่ได้เจตนา การกระท�ำผิดมีมูลเหตุจูงใจจากปัจจัยภายนอก

คือความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม

สมมติฐานที่ 4.2 นายจ้างที่ไม่เข้าใจสาเหตุส�ำคัญของ

ความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมอันเป็นมูลเหตุให้เกิด

การท�ำงานผิดพลาด จะพิจารณาสาเหตุการท�ำงานผิดพลาด

ไม่ปฏิบัติตามค�ำส่ังว่าเป็นความผิดที่ลูกจ้างเจตนากระท�ำ 

เข้าใจว่าลูกจ้างคือต้นตอของความผิดพลาด

ในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท�ำผิดค�ำสั่ง นายจ้างจะใช้

ดุลยพินิจในการลงโทษตามความเหมาะสม ลูกจ้างที่จงใจ 

เจตนากระท�ำผิดมักได้รับโทษตามแต่ผลของการกระท�ำผิด 

ความหนักเบาของโทษขึ้นอยู่กับเสียหายที่เกิดขึ้น โทษจาก

การกระท�ำให้เกิดความเสียหายร้ายแรงอาจรุนแรงถึงขั้น

ไล่ออก แต่ถ้าความผิดนั้นเป็นสิ่งที่ลูกจ้างไม่ได้จงใจกระท�ำ 

พิจารณาแล้วเห็นว่ามีมูลเหตุจูงใจจากปัจจัยภายนอก ความ

ผดินัน้มกัจะได้รบัโทษสถานเบาหรอืได้รบัการยกโทษ (ฉนัทนา 

เจริญศักดิ์, 2556) จากเหตุผลดังกล่าวสามารถระบุเป็น

สมมติฐานได้ดังนี้

สมมตฐิานที ่5.1 นายจ้างทีพ่จิารณาสาเหตกุารท�ำงาน

ผดิพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำสัง่ของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมอืว่า 

เป็นความผิดที่ลูกจ้างไม่ได้จงใจกระท�ำ การกระท�ำผิดม ี

มูลเหตุจูงใจจากปัจจัยภายนอกคือความแตกต่างทางภาษา

และวัฒนธรรม ความผิดนั้นมักจะได้รับการลงโทษสถานเบา

เช่น ว่ากล่าวตักเตือน

สมมติฐานที่ 5.2 นายจ้างที่พิจารณาสาเหตุการ 

ท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าว

ไร้ฝีมือว่าเป็นความผิดท่ีเกิดจากเจตนาของลูกจ้าง ไม่ได้มี

มูลเหตุจูงใจจากปัจจัยภายนอก มักลงโทษลูกจ้างสถานหนัก

เช่น ตัดเงินเดือน ภาคทัณฑ์ พักงาน หรือไล่ออก

เมื่อลูกจ้างได้รับการลงโทษ ส่วนใหญ่มักไม่พอใจ

เนือ่งจากมองว่าตนไม่ได้เจตนา ไม่ได้เป็นฝ่ายผดิ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการพิจารณาความผิดโดยท่ีไม่ได้ท�ำการสอบสวน

หาข้อเท็จจริง แต่ใช้เพียงความคิดเห็นส่วนตัวของนายจ้าง

มาตัดสิน ย่ิงไม่ค่อยได้รับการยอมรับจากลูกจ้าง เน่ืองจาก

ลูกจ้างเห็นว่าไม่มีการค้นหาความจริง เป็นการลงโทษตาม

อ�ำเภอใจ ขาดความเป็นธรรม (จิตกาญจน์ เกียรติกนกกุล, 

2547) การลงโทษในกรณีนี้ท�ำให้ลูกจ้างไม่พอใจ ไม่ยอมรับ

บทลงโทษ เกิดเป็นความขัดแย้งบาดหมาง ในทางกลับกัน

นายจ้างท่ีเข้าใจความผิดทีล่กูจ้างกระท�ำโดยเหน็ว่าการกระท�ำ

นัน้ลกูจ้างมไิด้มเีจตนา มเีหตปัุจจยัมาจากภายนอกในทีน่ีค้อื

ความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม ย่อมให้อภัยในการ 

กระท�ำที่ผิดพลาด แสวงหาค�ำแนะน�ำ คิดหาวิธีแก้ไขร่วมกัน

เพือ่ไม่ให้ปัญหาเช่นนีเ้กดิขึน้อกี การกระท�ำเช่นนีท้�ำให้ลกูจ้าง

รูส้กึว่าตนเองได้รบัความเป็นธรรม เกดิศรทัธาในตัวนายจ้างที่

เข้าใจเหตุผลทีแ่ท้จรงิ สร้างความสมัพันธ์ทีดี่ยิง่ขึน้ ไม่มคีวาม

ขดัแย้งระหว่างกนั จากเหตุผลทีก่ล่าวอ้างข้างต้นสามารถระบุ

เป็นสมมติฐานได้ดังนี้

สมมติฐานที่ 6.1 การตัดสินลงโทษสถานเบาจากการ

ท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าว

ไร้ฝีมือ ของนายจ้างด้วยเหตุผลว่า การท�ำผิดของลูกจ้างนั้น

เป็นการกระท�ำที่ขาดเจตนา มีเหตุมาจากปัจจัยภายนอกคือ
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ความแตกต่างทางภาษาและวฒันธรรม การลงโทษเช่นนีท้�ำให้

เกิดการยอมรับจากลูกจ้าง และส่งผลให้เกิดความเข้าใจอันดี

ระหว่างกัน

สมมติฐานที่ 6.2 การตัดสินลงโทษสถานหนักจากการ

ท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าว 

ไร้ฝีมือ ของนายจ้างด้วยเหตุผลว่า การกระท�ำผิดนั้นเป็น

เจตนาของลูกจ้าง จะไม่ได้รับการยอมรับจากลูกจ้าง และ

เป็นเหตุให้เกิดความขัดแย้งของทั้งสองฝ่าย

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
สาเหตุของการท�ำผิดค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าวนั้น

มีอยู่หลายสาเหตุ แต่สาเหตุส�ำคัญที่นายจ้างไม่ควรมองข้าม

คือปัญหาเรื่องของการสื่อสาร ปัญหานี้สืบเนื่องมาจากความ

แตกต่างทางภาษาที่ลูกจ้างไม่สามารถเข้าใจภาษาท้องถิ่น

ท�ำให้เกิดความล�ำบากแก่นายจ้างในการสั่งการ นอกจากนี้

ความแตกต่างทางวฒันธรรมยงัเป็นอีกปัจจัยหนึง่ทีท่�ำให้การ

สือ่สารเกดิการคลาดเคลือ่นเนือ่งจากมกีารตคีวามทีแ่ตกต่าง

กัน เมื่อความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมเป็นสาเหตุ

ส�ำคัญของการกระท�ำผิดค�ำสั่ง นายจ้างจึงต้องเข้าใจสาเหตุ

ที่แท้จริงน้ีเพื่อท่ีในการพิจารณาลงโทษการกระท�ำผิดจะได้

ไม่ตัดสินลงโทษเกินกว่าเหตุอันจะน�ำมาซึ่งความขัดแย้ง การ

ที่นายจ้างเข้าใจสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาจะท�ำให้สามารถ

หาทางออกในการแก้ปัญหาไม่ให้เกิดขึ้นอีกในอนาคตได้ 

เช่น ให้การฝึกอบรมด้านภาษาและวัฒนธรรมท้องถิ่นให้กับ

ลกูจ้างชาวต่างด้าว หรอืในการออกค�ำสัง่ ก่อนทีจ่ะให้ลกูจ้าง

ลงมือท�ำต้องม่ันใจเสียก่อนว่าลูกจ้างเข้าใจถกูต้องด้วยการให้

ทวนค�ำสั่ง อาจใช้ล่ามในการแปลค�ำสั่ง หรือรับแต่ลูกจ้างที่

สามารถสือ่สารภาษาท้องถิน่ได้อย่างคล่องแคล่วเข้ามาท�ำงาน

ในการท�ำการศึกษาวิจัยเก็บข ้อมูลเพื่อทดสอบ

สมมติฐานที่ก�ำหนดไว้ข้างต้น ผู้วิจัยอาจแบ่งงานวิจัยออก

เป็นสองส่วน ในส่วนแรกท�ำการทดสอบอิทธิพลของความ

แตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมที่ก่อให้เกิดปัญหาในการ

สื่อสารระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างชาวต่างด้าว โดยทดสอบ

ผลทางตรง (Direct Effect) ของความแตกต่างทางภาษา

และวัฒนธรรมที่มีต ่อปัญหาในการสื่อสารและทดสอบ 

ผลร่วม (Interaction Effect) ด้วยเพื่อพิสูจน์ว่าเมื่อปัจจัย

ทั้งสองปรากฏขึ้นพร้อมกันจะยิ่งท�ำให้ปัญหาการสื่อสารเพิ่ม

ทวีคูณขึ้น 

ในส่วนที่สองผู ้วิจัยสามารถทดสอบว่าการรับรู ้ถึง

สาเหตุของปัญหาทีแ่ท้จรงิของนายจ้างเกดิขึน้จรงิหรอืไม่และ

การรับรู้นั้นมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลงโทษลูกจ้างหรือไม่ 

โดยอาจถามนายจ้างหรือหัวหน้างานถึงเหตุผลที่ใช้ประกอบ

การตัดสินใจลงโทษว่าได้ค�ำนึงถึงความแตกต่างด้านภาษา

และวัฒนธรรมในการพิจารณาความผิดของลูกจ้างหรือไม่  

สุดท้ายขอเสนอให้ท�ำการศึกษากับหน่วยงานหรือองค์กรที่มี

ประชากรที่เป็นลูกจ้างชาวต่างด้าวที่เพ่ิงเข้ามาท�ำงาน 1-3 

ปี และเป็นแรงงานไร้ฝีมือหรือผู้ใช้แรงงานในอุตสาหกรรม

ก่อสร้าง เนื่องจากแรงงานกลุ่มน้ีจะเป็นกลุ่มที่มีปัญหาด้าน

การสื่อสารมากที่สุด
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Abstract
The term 'mixed economy' can be applied to a wide variety of economic patterns, ranging from systems 

totally dominated by state enterprises to those operating under a totally unregulated system of competitive private 

firms. The environment in a mixed economy system has created greater interdependencies requiring more co-

ordination across public and private organisational boundaries. Consequently, there is a general tendency for 

public and private organisations to form a strategic partnership to carry out productive activities side by side. 

Even though there are abundant studies in partnering work between public and private organisations, most of 

the previous research addressed Public-Private Partnerships (PPPs) from a general perspective only, neglecting to 

examine pre-conditions existing in public and private sectors that could provide significant implications for their 

management and cooperation. To effectively scrutinise these neglected issues, careful consideration needs to 

be given to a thorough review of the organisational theory of public and private sectors. Areas of interest consist 

of a study of the distinctive features of public and private organisations in various aspects, such as organisational 

goals, accountability, managerial functions, perceptions of incentive structures and motivations, needs satisfaction, 

human resource management (HRM), and decision-making processes. Further considerations in this study include 

a review of various schemes applied for classifying the complex set of intermediate or overlapping functions 

between public and private organisations in the mixed economy.

Key words : Public Organisation, Private Organisation, Partnerships, Mixed Economy

Public - Private Organisations 
and their Collaborative 

Partnerships : A Mixed Economy 
Perspective
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1. Introduction
The Webster's dictionary (Guralnick, 1986) 

traces the origin of the word 'public' to the Latin word 

for people, and defines it as ‘referring to matters 

pertaining to the people of a community, nation, or 

state’. By contrast, the word 'private' is derived from 

the Latin were meaning ‘depriving or setting apart’. 

The distinction between public and private and their 

relationship spheres has been a theme of debate 

for many decades. Many traditionalists regard the 

public and private domains as having fundamental 

differences and distinctive functions that ought to be 

kept distinct. The simple dichotomy of public and private 

organisations was previously used in literature to make 

a coherent and reasonably clear distinction between 

the activities that belong to the public sector and those 

that belong to the private sector. Samuelson (1954), 

for example, defines the public sector as producing a 

'public good', preventing and correcting market failures, 

and redistributing wealth ; whereas, the private sector 

is supposed to do everything else. More generally, a 

fundamental basis for distinguishing public and private 

sectors is concerned with organisational aims and 

typical functions as executed by each organisation. 

The adherents of this view maintain that a public sector 

focus would stress elements such as equity, fairness, and 

the rule of law in handling public provisions. Conversely, 

the private sector would focus on cost-benefit analysis, 

effectiveness, and efficiency in performing its business.

According to the traditional perspective, private 

organisations are normally business organisations, 

which provide a wide range of goods and services 

in the primary, secondary, and tertiary sectors of the 

economy. They rely upon the relative merit of the market 

in which their benefits are measurable only in monetary 

terms. On the other hand, governments create public 

organisations for primarily political purposes, covering 

a wide range of activities and encompassing all 

public functions involved in making, implementing 

and applying public policies. The public organisations 

are therefore considered to be driven by politics. As a 

result, they have to focus on the public interest as the 

top priority in all of their decisions, and their benefits 

need not be measurable in monetary terms. This point of 

view, based on the reviews of several pertinent articles 

by Parker and Subramanian (1964), is inconsistent with 

propositions made by many traditional scholars who 

are committed to justifying contrasts between the 

public and private organisations in the light of political 

processes. Vieg (1946), for example, notes that the 

public sector is the instrument of political policy makers 

whereas the private sector is the instrument of the 

private businessmen.

An alternative view of the public and private 

dichotomy also lies in the pertinent contexts of public 

interest and property rights theories. Blau and Scott 

(1962) have argued that the prime beneficiaries of 

public sector activities are the public in general, as 

distinguished from business organisations whose prime 

beneficiaries are their owners. Likewise, the public 

interest theorists and the property rights theorists regard 

the concept of ownership as crucial to the distinction 

between public and private organisations. In the public 

sector, the ownership cannot be transferred among 

individuals, which differs substantially from private 

organisations where the ownership can be transferred 

among their stakeholders (Demsetz, 1967; Alchian and 

Demsetz, 1972).

In general, the public sector has traditionally been 

seen as distinct and separate from the private sector. 
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The public responsibility domain is considerably wider 

and more complicated, with numerous products that 

can make significant impacts upon or can penetrate 

the various parts of the whole society (Pongsiri, 2012). 

For example, the Government provides various public 

goods and services such as public health care, transport 

systems, parks, museums, libraries, police protection and 

garbage collection. In term of the public goods theory, 

benefits of those goods and services can be consumed 

by one person without reducing the amount available 

for others. More importantly, they cannot be withdrawn 

for non payment. Thus, goods and services with these 

characteristics will be underproduced in the private 

sector, or may not be produced at all (Holcomby, 1997). 

In terms of environmental characteristics, a key 

difference between public and private organisations 

is the greater complexity of the environment, which 

the public sector faces, even compared with the 

largest and most diverse private organisations. In 

addition, public organisations are subject to a greater 

number of different governmental authorities covering 

a wider range of elements than private organisations. 

Consequently, administration of public organisations 

must be more closely related to the political processes 

than the functioning of private organisations.

2. A Comparison of Public and Private 
Organisations

Public and private organisations have been 

converging and facing similar constraints and 

challenges. There is an increasing similarity of functions, 

contexts, and organisational roles between the two 

sectors. Consequently, boundaries between both 

organisations have become blurred. However, the 

differences on a number of basic characteristics remain 

profound and are still meaningful. Assertions about the 

differences in public and private organisations would 

provide significant implications for their management 

and co-operation.

For many decades, several scholars (e.g. Murray, 

1975 ; Rainey, 1976 and 1983 ; Solomon, 1986 ; Coursey 

and Bozeman, 1990) have attempted to investigate 

various critical contextual and substantive differences 

between public and private organisations, including 

organisational goals, accountability, managerial 

functions, perceptions of incentive structures and 

motivations, needs satisfaction, human resource 

management, and decision-making processes. Results 

of their empirical research have revealed significant 

differences between the two types of organisations. A 

summary of the propositions regarding the differences 

between public and private organisations, together with 

the relevant empirical results, is presented in Table 1. 

Most of the evidence shown in this table stemmed from 

extensive research studies, which utilised questionnaires 

to directly measure attitudes of people working in both 

public and private organisations.
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The review findings in Table 1 cover several 

perspectives and note the observations and propositions 

regarding the differences between public and private 

organizations. The findings can be summarised as 

follows :

Organisational goals : Empirical research on goal 

ambiguity in organisations in various articles (e.g. Rainey, 

1976 and 1983 ; Coursey and Bozeman, 1990) contain 

repeated observations about the greater vagueness 

of goals and the greater difficulty in measuring goal 

attainment in the public sector compared to the private 

sector. However, specific studies using data from diverse 

organisations indicate that public and private managers 

do not differ significantly in their perceptions of goal 

ambiguity (Rainey, 1983 ; Coursey and Bozeman, ibid.). 

In fact, Rainey, Coursey, and Bozeman's analysis omits 

consideration of administrative discretion. Gortner et.al. 

(1989) state that, in general, public goals are common 

and ambiguous because broadness and ambiguity in 

goals and purposes give public managers responsibilities 

and opportunities for exercising power. Further studies 

reinforced the fact that goal ambiguity is related to red 

tape and rule formalisation but not to the specific sector. 

In both sectors, managers who perceive more goal 

ambiguity are more likely to perceive and experience 

red tape and formalisation (Bozeman and Rainey, 1998). 

It is also argued that the private sector operational goals 

rely upon profit and loss, and efficiency or inefficiency. 

However, the public sector, especially a State-Owned 

Enterprise (SOE), must seek both monetary and non-

monetary values, including appropriate contributions to 

the public good. Its operational strategies are therefore 

not only to become a profit-oriented organisation, 

but also to externalise net social benefits as a result 

of organisational activities. The main objective of the 

strategic mission of the SOEs is therefore to serve as an 

efficient arm of the government, with a determination 

to constantly upgrade capabilities to optimise both 

monetary and non-monetary values through the most 

efficient marketing practices. Unlike the private sector 

organisation, the SOEs also regard contributions to the 

public good as part of their mission. Such a difference 

in the corporate missions between private and public 

sector organisations in serving the public interest would 

guide each organisation to develop its own distinct 

goals. Differences in both organisational attitudes 

and practices become crucial and may lead to 

interorganisational conflicts when the two organisations 

attempt to maximise their conflicting demands.

Accountability : In terms of accountability, public 

officers often argue that while the private organisations 

need only obey the laws and the regulations of 

regulatory agencies, government agencies have their 

purposes, methods, and spheres of operation defined 

and are constrained by law and legally authorised 

institutions to a much greater degree, Rainey, et. 

al. (1976) indicates that a basic difference between 

public and private organisations is the perception 

that the state and citizens own public organisations. 

Citizens therefore have rights and expectations about 

public administrations in the terms of integrity, fairness, 

responsiveness, and accountability. The public's 

expectations are the most critical environmental 

factors that influence the public sector organisations. 

The studies undertaken by Buchanan (1974) and Weiss 

(1974) revealed that governmental management tends 

to be exposed to public scrutiny and to be more open, 

while private business management is more private and 

its processes more internal and less exposed to public 
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review. Due to greater concerns of public expectations, 

the management officers in public organisations are 

very much aware of what the public will think if they 

choose the wrong course, and of how many people 

may be affected.

Managerial functions : Hierarchical authority in 

public organisations has significant implications for 

the managerial functions of public administration. 

In general, the bureaucratic nature of many public 

sector bodies is likely to involve a greater division of 

labour and a higher level of technical qualifications 

among personnel practitioners in the public sector 

than in the private organisation. Rainey (1983) found 

that the largest differences between public and 

private organisations on matters pertaining to rules 

and red tape are in specific areas such as personnel 

administration and purchasing. Famhan and Horton 

(1999) also asserted that the managerial functions of 

public officials are still limited by the fact that they are 

constrained by overall resources. Decision and policy 

boundaries are still made by the politicians.

Perceptions of incentive structures and 

motivations : The relevant literature also contains 

various propositions concerning differences in incentive 

structures and employee valuations of incentives in 

public and private organisation. Rainey, et. al. (1976) 

argues that there are greater constraints on the ability 

of public administrations to manipulate incentives. The 

most important incentives offered to private sector 

employees are material incentives, primarily money. 

Whereas non-pecuniary incentives such as job security, 

involvement in important affairs, and ‘power and glory’ 

figures more importantly for public sector employees. 

Some researchers found indications of differences in 

individual valuations of incentives in which the public 

sector managers perceive a weaker relationship 

between extrinsic incentives such as pay, promotion, 

and job security and their performance (Solomon, 1986 ; 

Rainey, 1983).

Needs satisfaction : Effective reactions such 

as role attitudes and job satisfaction differ between 

the two sectors as well. Rainey (1979) found that 

public sector managers report lower organisational 

commitment, lower satisfaction of work needs, and 

lower job satisfaction than do private sector managers.

Human resource management (HRM): In 

the area of human resource management (HRM), 

private organisations having more attractive features, 

ranging from structure to culture to compensation and 

opportunities for career advancement, are in a better 

position to hire and retain higher-quality employees 

than public organisations having less attractive features. 

However, the evidence as presented in a survey 

conducted by Mackay (1986) revealed that the public 

sector seems to have less employment discrimination 

than the private sector.

Decision-making process : The decision-making 

process is significantly different in the public and the 

private sectors. In doing business, unlike the private 

sector, government officials could not view a problem 

from a single perspective. It is argued that decision-

making in the private sector is solely based on economic 

factors and knowledge of the market. Therefore, private 

sector decisions reflect only the realities of supply and 

demand. On the contrary, the public sector must expand 

intellectual resources and heightened awareness of the 

multidimensional aspects of each problem. Decisions 

are made based on macroeconomic considerations as 

well as other relevant factors. The management of the 

public sector must try to be more astute about weighing 
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all relevant factors that bear on the issues and look at 

a spectrum of attitudes before making decisions. Most 

decisions made by public officers are very complicated 

in terms of which groups in the country they affect 

and the specific ways those groups are affected. 

Obviously, management of the public sector has to 

trade off many more factors to arrive at what might be  

considered the correct decision (Drucker, 1973 ; Fottler, 

1981). Weiss (1974) reported that the governmental 

process is much more circuitous because there are more 

trade-offs to be examined and more compromises to 

be made. The criteria for a correct decision are not 

always straightforward. Furthermore, the public sector 

organisation is intermittently affected by political 

influences, particularly in the process of decision-making. 

Public officials are also likely to become involved in 

political activities when governmental intervention aims 

to improve the economic well being of the country. 

Mintzberg (1973) and Nigro and Nigro (1977) admitted 

that, due to the separation between the management 

(public officials) and control (politicians and those 

makings public decisions), public organisations are very 

sensitive to the changes in political influence. Similarly, 

Buchanan (1975) concluded that public organisations 

have less autonomy and flexibility in decision-making 

than private corporations.

3. Public-Private Partnerships (PPPs) - A 
Mixed Economy Perspective

Although the traditional schools of thought 

have divided society into two sectors, public and 

private, the actual overlapping functions between 

a business firm and a government organisation have 

become increasingly apparent. Scholars from these 

traditions suggest that public and private organisations 

can be distinguished according to the presence 

or absence of market structures, externalities, and 

ownership transferability (Buchanan and Tullock, 

1962 ; Niskanen, 1971 ; Alchian and Demsetz, 1972 ; 

Clarkson, 1972). Proponents of the traditional view 

state that decisions in private firms are guided by 

the criteria of economic efficiency and monetary 

profit, whereas in public organisations, decisions are 

characterized by bargaining, compromise, uncertainty, 

and accommodation of competing political interests 

(Scott and Falcone, 1998 ; 127). However, this prevailing 

assumption has been challenged by a more sceptical 

view of several contemporary scholars. In particular, 

Murray (1975) asserts that the notion that profits are the 

sole or main reason for the existence of private business 

is itself misleading. He argues that all profits are essential 

requirements for private organisations for existence ; 

but the focus on profits as the single objective distorts 

or minimises other advantageous business activities 

such as products, services, employment, including 

social contributions. Furthermore, while profits are a 

simple measure, benefits and costs do not always lend 

themselves to a monetary judgment of the effectiveness 

of private organisations. On the other hand, such an 

attempt to argue that profits are never the objective 

of public sector activities is equally misleading since 

it is clearly seen that many projects owned by the 

government are notoriously subjected to cost-benefit 

analysis prior to executing.

There are various dimensions on which public 

and private organisations might differ, but are not 

exclusively distinct, Benn and Gaus (1983) suggest that 

public and private vary along at least three dimensions: 

first, in terms of interest that can distinguish whether 

benefits or losses are for common use or restricted to  
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the individuals ; second, in terms of access to information 

and the openness of facilities and resources ; and third, 

in terms of agency for justifying whether a person or an 

organisation is acting as an individual or as an agent 

for the community as a whole.

Another argument against the dichotomy of 

public and private organisations is derived from the 

idea articulated by Rainey (1983), who claims that the 

distinction based on ownership and funding, in which 

public organisations are owned and funded by the 

government, while private organisations are owned 

privately and obtain the major part of their funding 

from-private sources, could lead to some blurring and 

overlapping in categorisation of public and private 

organisations. There are a number of organisations 

of a mixed status, such as state enterprises created 

for profit or financed largely by user charges, and 

private organisations that rely primarily on government 

contracts.

Other contemporary writers have strongly criticised 

dichotomy of public and private organisations. Critiques 

to date have demonstrated that, through the use of 

a simple public-private distinction, many traditionalists 

have paid insufficient attention to variations in the 

economic environment. They simply underscore the 

assertions about the relations between the structural 

characteristics of public and private organisations 

and the economic environment surrounding them. A 

cornerstone of the new economic thought concerning 

the overlapping disciplines of public and private sectors 

is mainly oriented toward the concept of the ‘mixed 

economy’. This concept focuses on a wide variety of 

economic patterns, which are neither totally dominated 

by state enterprises nor operating under a totally 

unregulated system of competitive private firms. In the 

mixed economy system, nothing seems to be either 

purely public or purely private (Friedmann, 1974 : 360). 

There are various schemes implied for classifying the 

complex set of intermediate or overlapping functions 

between public and private organisations in the 

mixed economy. For example, Tomkin’s spectrum of 

organisational types in the mixed economy, as illustrated 

in Figure 1, ranging from ‘the public without competition 

organisation’ to ‘the fully private organisation’, explicitly 

indicates the interdependence and interrelationships, 

which exist between the public and the private spheres 

(Tomkins, 1987).

Figure 1 Spectrum of Public-Private Organisational Types in the Mixed Economy

Source: Adopted from Tomkins (1987) “Achieving Economy, Efficiency and Effectiveness in the Public Sector”.
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Based on Tomkin’s spectrum of public-private 

organisational types, Farmhan and Horton (1999) 

concluded that, in the mixed economy system, at one 

end of the spectrum there are public organisations, which 

provide public goods and services without competition, 

such as national defence and the administration of 

justice. Along the line of public-private organisational 

types, if internal markets exist, there is an option to 

create public organisations with managed competition. 

In this case, the public organisations provide similar 

services, but are encouraged to compete with one 

another for either contracts or individual customers. In 

The United Kingdom, the 'purchaser-provider' system 

introduced into the National Health Services (NHS) 

under the NHS and Community Care Act 1990 is an 

example of this organisational category (Terry, 1996). For 

Thailand, the Government introduced the ‘purchase-

provider’ system in the electric utility industry mainly 

through private financing of new generation capacity 

in the form of Independent Power Producers (IPPs) and 

Small Power Producers (SPPs). This approach reflects the 

priority given to meeting the strong projected growth in 

demand, as well as to improve public budget constraints 

(Pongsiri, 2003 : 70).

Contracting out public services to private 

suppliers has been widely used in governmental 

organisations. By definition, contracting out public 

services is defined as the provision of goods or services 

through the issuance of contracts to private firms 

instead of having those goods or services provided 

directly by a government agency (Bendick, 1984). It is 

in this area that major changes have been occurring 

in recent years as governments have moved from 

being the provider of public services to the manager 

of a 'contract state'. Central and local governments, 

for example, have commonly contracted out private 

construction companies to build state schools, hospitals, 

roads and so on (Pongsiri, 2011). This type of relationship 

enables public bodies not only to avoid overhead and 

use the specialised expertise of the private sector, but 

also to efficiently monitor performance of the private 

contractors.

Some industrial sector businesses rely upon public 

infrastructure, with private organisations supplying and 

operating the services. An example is found in several 

projects in transportation, where the government 

builds and maintains roads with the private sector 

operating the services. Provisions under this kind of 

interorganisational relationship are introduced to 

facilitate a wider adoption of market mechanisms, in 

which the state guarantees the necessary investment 

to ensure that private organisations are able to respond 

to the public needs.

Private regulated organisations exist where the 

private sector operates within a legal framework that 

imposes requirements and limits on their activities. This 

organisational category is generally found where there 

are monopolistic or near-monopolistic suppliers and 

where there is a need to protect consumers and the 

public interest from possible abuse of market power.

Joint private and public venture organisations 

are found where there are significant commercial 

risks involved (Pongsiri, 2002 : 490). In the past, this 

was because the private sector was unwilling to bear 

those risks that government was required to step in. In 

recent years, however, the private sector has agreed 

to bear the risks when the public sector is unwilling to, 

largely because of investment burden. In some cases, 

policies and relevant regulations have to be revised 

to make private provisions an attractive proposition. 
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Clear evidence can be seen in several projects recently 

undertaken by the private sector in the United Kingdom 

under the new investment scheme called 'the Private 

Finance Initiative (PFI)' (HM Treasury, 1993).

In situations where there is potential for social 

issues to arise, and where governmental actions 

may be needed to protect the public interest, an 

organisation-involving private with part state ownership 

is appropriate. Finally, at the end of the spectrum, 

where there are no social issues and no specific 

social needs to be protected, and the ability to pay 

for the organisation’s goods or services is seen as a 

fair mechanism for distributive purposes, fully private 

organisations as the exclusive providers are much more 

appropriate than other kinds of organisations.

In short, the environment in the mixed economy 

system has created greater interdependencies 

requiring more co-ordination across public and private 

organisational boundaries. Consequently, the traditional 

boundaries between public and private activities have 

become blurred, and it is difficult to determine where 

public organisations end and private organisations 

begin. The traditional dichotomy of public and private 

organizations is no longer appropriate in handling the 

substantive issues and the complicated procedural 

matters. Most of the recent articles (Tomkins, 1987 ; 

Gortner, et.al., 1989 ; Famham and Horton, 1999) point 

to a blurring of the boundary of public and private 

organizations rather than to a bifurcation. The mixed 

economy also emphasises policies that the government 

needs to develop to enter into partnership with a private 

firm when it cannot finance or operate a business 

enterprise by itself (Pongsiri, 2005). Of particular interest 

are areas, which have proliferated in recent years 

concerning co-operation between public enterprises 

and private firms in common ventures. In these areas 

public and private organizations form a strategic 

partnership to carry out productive activities side by 

side. Recently, there is a general tendency, for public 

enterprises and the private firms not to act as rivals, 

but rather to act as complementary forces to assist and 

support the society in their efforts to achieve prosperity 

and welfare through their own initiatives (Pongsiri, 2004).

Growing attention to the importance of market 

mechanism, together with the success of privatisation 

efforts in various countries, have sharply increased interest 

in the public-private partnership concept. The current 

issues in public-private partnerships can be dated from 

the 1960s, a period in which partnerships were deployed 

by the federal government in the United States as a 

tool for stimulating private investment in development 

of inner-city infrastructures (Fosler, 1986). The economic 

recession of the 1970s also led the local and state 

governments to seek more efficient ways to provide 

public services by contracting them out to private firms. 

Throughout the 1980s, public-private partnerships were 

viewed as a derivative of the privatisation movement, 

which attracted conservative leaders in western liberal 

regimes, especially in the UK and US (Linder, 1999 : 36). 

Public asset sales and outsourcing, including divestiture 

of state-owned-enterprises that occurred under the 

privatisation regimes, became a vehicle for enhancing 

the provision of public services in the free-market 

economy (Ketti, 1993).

Presently, public-private partnerships have 

been widely accepted in the UK, European Countries, 

North America, and also increasingly in developing 

countries. The public-private partnership can provide 

a broad umbrella, which can shelter and protect the 

public interest while bringing investment potential and 
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added value from the private sector (Carr, 1998). Given 

this prevailing belief, organisations ranging from the 

European Union to Canadian Heritage not only endorse 

the partnership idea but also actively employ it as a 

tool for adapting to what they perceive as changing 

needs and circumstances (Canadian Heritage, 1996 ; 

Linder, 1999). In Canada, research on public opinion 

and surveys of decision-makers in 1995 indicated strong 

support for the use of public-private partnerships (Carr, 

1998). Japan, after the post-business economic slump 

in the early 1990s, there has been renewed interest in 

utilising the private sector's creativity and resources in 

government projects to build public infrastructure and 

to promote economic improvement. In the UK, there 

was hardly any evidence of public-private partnerships 

before the 1990s, but since then the partnership concept 

has been adopted in various areas of public provision, 

especially in health care, defence, road construction, 

and educational services (Coulson, 1997 ; Grout, 

1997). During the last decade, the UK has become a 

leading country in its partnership approach to using 

private finance capital and expertise in the provision 

of a wide range of public infrastructure services. For 

Thailand, public-private partnerships were governed 

by the Private Investment in State Undertaking Act 

B.E. 2556 (2013). The Thai Government introduced 

private participation in electricity mainly through 

private financing of new generation capacity in the 

form of Independent Power Producers (IPPs) and Small 

Power Producers (SPPs). Other well-known PPP projects 

include the BTS Sky Train and MRT Metro, which were 

cooperation between the private sector, the Bangkok 

Metropolitan Authority, and the Mass Rapid Transit 

Authority of Thailand, respectively.

4. Conclusions
Partnerships between the public and private 

sectors to provide public functions are on the increase 

at every level of government. In the mixed economy 

system, there are many different types of public and 

private relationships, including public development of 

infrastructure or delivery of services through a long-term 

contract with the private sector. Such relationships 

require close, explicit, and formal co-operation 

between the public and private sectors involving more 

than using private money for providing public goods 

and services. As a successful mixed economy depends 

on well-structured partnerships between the private 

sector, and the government, public-private partnerships 

represent the second generation of efforts to bring the 

competitive market discipline to bear on government 

operations. Unlike the first generation of privatisation 

efforts, partnering involves sharing both responsibility 

and financial risk. If partnerships are developed and 

managed correctly, the strengths of each sector can 

maximise overall performance. Although partnering 

across sectors between government and private 

actors is occurring more frequently, given the growing 

complexity of the relationship issues and the resources 

that this complexity demands more understanding of 

the effectiveness of theoretical frameworks of covering 

partnerships and the mixed motives of both actors is 

required.
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บทความท่ีจะลงตีพิมพ์ในวารสารจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่างการพิจารณาลง 

ตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง

นโยบายการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Editorial Policy)
วารสาร HR intelligence ประสงค์รับพิจารณาบทความวิชาการและบทความวิจัยทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มี

เน้ือหาเก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์เพ่ือเป็นสื่อกลางส�ำหรับเผยแพร่ผลงานและบทความ

ทางวิชาการ ดังนั้นบทความที่จะได้รับลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวข้องเพื่อลง

ตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสาร และจะต้องเป็นบทความท่ีแสดงให้เห็นถึงคุณภาพทางด้านวิชาการหรือประสบการณ์ของนักบริหาร

จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ในวงกว้าง

ขอบเขตของวารสาร HR intelligence จะครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นด้านการ

บริหารและพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในองค์การภาครฐั ภาคเอกชน องค์กรพฒันาชมุชน ชมุชน ตลอดจนองค์ความรูท้ีเ่สรมิสร้าง

จินตนาการความคิดสร้างสรรค์ สร้างทักษะ สร้างปัญญาให้กับ “คน” ในสังคมไทย เพื่อเสริมสร้างศักยภาพและเตรียมความ

พร้อมที่จะรับมือกับสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงและสามารถด�ำเนินชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข วารสารเปิดรับบทความ

ทั้งในสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์ อาทิ สาขาวิชาการบริหารจัดการองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สวัสดิการสังคมและ

แรงงาน ประชากรศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ นิติศาสตร์ ตลอดจนสหสาขาวิชาที่

บูรณาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์เข้ากับสาขาวิชาทางวิทยาศาสตร์ที่ศึกษาเกี่ยวกับ “คน”

ข้อก�ำหนดของบทความต้นฉบับ (Manuscript Requirements)
ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความจะต้องเขียนชือ่-สกลุและสถานท่ีท�ำงานหรอืสถานศึกษา รวมท้ังข้อมูลท่ีติดต่อไว้ในส่วนทีแ่ยก

ออกจากบทความ ผูส่้งบทความควรตรวจสอบความถกูต้องของการตพีมิพ์ต้นฉบับ เช่น ตวัสะกด วรรคตอน และความเหมาะสม 

ความสละสลวยของการใช้ภาษา รวมทั้งควรก�ำหนดประเภทของบทความให้ชัดเจนว่าเป็นบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ 

องค์ประกอบของบทความทั้ง 2 ประเภท ดังรายละเอียดต่อไปนี้

1)	บทความวชิาการ หวัข้อและเนือ้หาต้องเป็นการเสนอแนวคิดหรอืการวเิคราะห์ รวมถงึเสนอแนวคิดใหม่ในการพฒันา

ต้องชี้ประเด็นท่ีผู้เขียนต้องการน�ำเสนอให้ชัดเจนและมีล�ำดับเนื้อหาที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจได้ชัดเจน โดย

เป็นไปตามหลักวิชาการหรือตามประสบการณ์ทางวิชาชีพของผู้เขียนเพื่อเป็นแนวทางในการน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนา 

ค�ำแนะน�ำส�ำหรับผู้ประสงค์ส่งบทความ
ลงตีพิมพ์ในวารสาร HR Intelligence
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ทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ที่น�ำไปประยุกต์ใช้ต่อไปได้ บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วย

ฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ที่มีความยาวไม่เกิน 280 ค�ำ โดยเรียบเรียง

ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้

	 1. ส่วนน�ำ บอกถึงที่มา หลักการและเหตุผลของบทความที่เขียน

	 2. เนื้อหา เนื้อหาเป็นส่วนของเรื่องราวที่น�ำเสนอ ต้องสอดแทรกแนวคิด ทัศนคติ และแสดงความคิดเห็นในแง่มุม

ต่างๆ และที่ส�ำคัญต้องยกแหล่งอ้างอิงมาประกอบ

	 3. ส่วนสรุป เป็นส่วนที่ขมวดประเด็นทั้งหมดด้วยถ้อยค�ำที่สั้น ง่าย ได้ใจความ กระตุ้นให้ผู้อ่านได้คิดตาม

2)	บทความวิจัย ต้องเสนอการวิจัย และผลที่ได้รับอย่างเป็นระบบ สรุปผลการวิจัยท่ีจะน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อไปได้ 

บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อทั้ง

ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ที่มีความยาวไม่ควรเกิน 280 ค�ำ บทความต้องเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย โดยเรียบเรียง

ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

	 1. บทน�ำ ประกอบด้วยความส�ำคัญและที่มาของปัญหาวิจัย พร้อมทั้งเสนอภาพรวมของบทความ แนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 2. วธิกีารวจิยั เช่น วตัถปุระสงค์ สมมตุฐิาน ประชากรกลุม่ตวัอย่าง เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์

	 3. ผลการศึกษา การอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ

หลักเกณฑ์การอ้างอิงเอกสาร
ในกรณีที่ผู้ส่งบทความต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาไทยในเนื้อเรื่อง ควรใช้ชื่อตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น (อเนก, 

2554) หรือ อเนก (2554) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น วิทยาและมานะ (2523) หรือ (วิทยาและมานะ 2535) ส่วนการ

อ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (วิทยาและคณะ, 2554) หรือ วิทยาและคณะ (2554) แล้วแต่โครงสร้างประโยค

ส�ำหรับบทความที่ต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาอังกฤษในเนื้อเรื่อง ควรใช้ชื่อตามด้วยปีท่ีตีพิมพ์ในเอกสาร 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
ผู้ส่งบทความต้องเรียงล�ำดับเอกสารภาษาไทยอยู่ในส่วนแรก และเอกสารภาษาต่างประเทศอยู่ในส่วนท่ีสอง โดยเรียง

ช่ือผู้แต่งตามอักษรแต่ละภาษา โดยใช้รูปแบบการเขียนอ้างอิงตามระบบ APA (American Psychological Association)  

ดังตัวอย่างต่อไปนี้
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		  คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล เว็บไซต์ : http://www.si.mahidol.ac.th/km/admin/add_information/ 

		  document/document_files/95_1.pdf

Lynch, T. (1996). DS9 trials and tribble-ations review. Retrieved October 8, 1997, from Psi Phi : Bradley’s Science  

		  Fiction Club Website : http://www.bradley.edu/psiphi/DS9/ep/503r.html

กระบวนการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Review Process)
บทความที่จะได้รับการพิจารณาลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณาจากกองบรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่

เกี่ยวข้องโดยจะมีกระบวนการดังต่อไปนี้

1. กองบรรณาธิการจะแจ้งให้ผู้ส่งบทความทราบเมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความเรียบร้อยสมบูรณ์

2. กองบรรณาธิการจะตรวจสอบหัวข้อและเนื้อหาของบทความถึงความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

วารสาร รวมถึงกองบรรณาธิการจะตรวจสอบถึงประโยชน์ทั้งทางด้านทฤษฎีและแนวทางการน�ำไปใช้ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์
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3. ในกรณทีีก่องบรรณาธกิารพจิารณาเหน็ควรให้ด�ำเนนิการส่งบทความเพ่ือท�ำการกล่ันกรองต่อไป บรรณาธกิารจะส่งให้

ผูท้รงคณุวฒุใินสาขาทีเ่กีย่วขอ้งตรวจสอบคณุภาพของบทความว่าอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมจะตพีมิพ์หรอืไม่ โดยในกระบวนการ

พิจารณากลั่นกรองนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่สามารถทราบข้อมูลของผู้ส่งบทความ (Double-Blind Process) 

4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณากลั่นกรองบทความแล้ว กองบรรณาธิการจะตัดสินใจโดยอิงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรง

คุณวุฒิว่าบทความน้ันๆ ควรจะลงตีพิมพ์ในวารสารหรือควรที่จะส่งให้กับผู้ส่งบทความน�ำกลับไปแก้ไขก่อนพิจารณาอีกคร้ัง

หนึ่งหรือปฏิเสธการลงตีพิมพ์

การส่งบทความ (Paper Submission)
ผู้ที่ประสงค์จะส่งบทความกับวารสาร HR intelligence กรุณาส่งต้นฉบับบทความโดย

บทความภาษาไทย 	พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

บทความภาษาอังกฤษ พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

และส่งอีเมลในรูปแบบของ Microsoft Word โดยตรงมาได้ที่ อีเมล : hri.tu.journal@gmail.com หรือสามารถส่งในรูป

ของเอกสารทางไปรษณีย์พร้อมไฟล์มาได้ที่

คุณชินกฤต คงเจริญพร

โครงการวารสารทรัพยากรมนุษย์ (Hri)

สถาบันทรัพยารมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

เลขที่ 2 ถนนพระจันทร์ เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200

โทรศัพท์ 0 2613 3302 โทรสาร 0 2226 532
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สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในฐานะองค์กรที่เป็นผู้น�ำในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้ริเริ่มจัดโครงการ

อบรมเกยีรตบิตัรเชิงปฏบิตักิารสร้างและส่งเสริมการเป็นประชากรอาเซยีนส�ำหรับครูอาจารย์และนักศึกษา เพือ่เผยแพร่ความรู้และสร้างจติส�ำนึก

ร่วมของการเป็นประชากรอาเซยีน และเพือ่เป็นแกนน�ำเครือข่ายในการถ่ายทอดและเผยแพร่องค์ความรู้ดงักล่าวให้แก่เยาวชนและสงัคมต่อไป  

โดยใช้ช่ือโครงการค่ายเยาวชน “ปลุกจิตส�ำนึกประชากรอาเซียน 2015” มีทีมผู้ผ่านการคัดเลือกจ�ำนวน 4 ทีม จาก 4 ภูมิภาค จ�ำนวน 

รวม 49 คน ได้แก่ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ.กรุงเทพฯ, โรงเรียนจักรค�ำคณาทร จ.ล�ำปาง, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จ.นครราชสีมา 

และมหาวิทยาลัยหาดใหญ่ จ.สงขลา 

ด�ำเนินการจัดโครงการระหว่างวันที่ 12-17 พ.ค. 2557 โดยเชิญวิทยากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ตรงกับประเทศ

สมาชิกอาเซียนจากหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง มาถ่ายทอดความรู้โดยการบรรยาย การท�ำกิจกรรม การแบ่งกลุ่มระดมสมอง ณ โรงแรม

รอยัลซิตี้ กรุงเทพฯ และศึกษาดูงานที่ Museum Siam นอกจากนี้ยังจัดการศึกษาดูงานในสถานที่จริงเพื่อศึกษาวัฒนธรรม วิถีชีวิต เศรษฐกิจ 

การค้า การลงทุน ในจังหวัดสระแก้วซึ่งมีพื้นที่ติดชายแดน โดยได้ทัศนศึกษาหลายแห่ง อาทิ ปราสาทเขาน้อยสีชมพู, ปราสาทสด๊กก๊อกธม, 

ตลาดโรงเกลือ, เขต No Man’s Land สระแก้ว และประเทศกัมพูชา

จากโครงการค่ายเยาวชน “ปลุกจิตส�ำนึกประชากรอาเซียน 2015” ของสถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่เป็นการ

สร้างแกนน�ำเครือข่ายครูอาจารย์และนักศึกษาในการถ่ายทอดองค์ความรู้และส�ำนึกการเป็นประชากรอาเซียน ท�ำให้มีโครงการต่อยอดอีก  

4 โครงการ จาก 4 ทีม ได้แก่

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จ.นครราชสีมา จัดอบรมโครงการ “ปลุกจิตส�ำนึกพลเมืองอาเซียน” ระหว่างวันที่ 21-23 มิ.ย. 57  

มีผู้เข้ารับการอบรมจ�ำนวน 77 คน เพื่อให้เยาวชนเข้าใจในวัตถุประสงค์ของการเป็นประชาคมอาเซียนตามแนวคิด 3 เสาหลักมีจิตส�ำนึกรู้ 

ในการเป็น “พลเมืองที่ดีของอาเซียน” และสามารถถ่ายทอดความรู้แก่ผู้อื่นได้ โดยจัดเป็นกิจกรรมบรรยายความรู้อาเซียน ณ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี จ.นครราชสีมา และการศึกษาเส้นทางวัฒนธรรมอาเซียน เช่น ปราสาทหินพนมวัน, แหล่งโบราณคดีบ้านเชียง, นาเกลือ-

พิมาย, ปราสาทหินพิมาย และเครื่องปั้นดินเผาด่านเกวียน

2. มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ จ.สงขลา จัดอบรมโครงการ “สื่อสาร สร้างสรรค์ อาเซียน” ระหว่างวันที่ 15-17 ก.ค. 57 มีผู้เข้ารับการ

อบรมจ�ำนวน 103 คน เพื่อให้เยาวชนเข้าใจและตระหนักรู้ในการเป็นประชากรอาเซียนและสามารถสร้างเครือข่ายและต่อยอดแนวความคิด

สร้างสรรค์ได้ โดยจัดเป็นกิจกรรมบรรยายความรู้อาเซียน ณ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ จ.สงขลา ทัศนศึกษาสถานที่ประวัติศาสตร์ เช่น เขา

ตังกวน, พิพิธภัณฑ์สงขลา, พิพิธภัณฑ์ทักษิณคดี และกิจกรรมภาคปฏิบัติให้ผู้เข้ารับการอบรมแบ่งกลุ่มเพื่อท�ำกิจกรรมเผยแพร่ความรู้เรื่อง

ประชากรอาเซียนตามโรงเรียนต่างๆ ในเขตอ�ำเภอเมืองสงขลา ได้แก่ 1. โรงเรียนมหาวชิราวุธ 2. โรงเรียนนวมินทราชูทิศทักษิณ 3. โรงเรียน

วรนารีเฉลิม 4. โรงเรียนวชิรานุกูล    



3. จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กรุงเทพฯ จัดอบรมโครงการ “เสริมสร้างความรู้เพื่อให้เยาวชนไทยก้าวไกลในอาเซียน” ระหว่างวันที่ 26- 

28 ก.ค. 57 มีผู้เข้ารับการอบรมจ�ำนวน 65 คน เพื่อให้เยาวชนมีความรู้ความเข้าใจและเกิดความตื่นตัวต่อการเป็นประชาคมอาเซียน และ

ตระหนักรู้ถึงการเป็นประชากรอาเซียน โดยจัดเป็นกิจกรรมบรรยายความรู้และกิจกรรมสันทนาการความรู้อาเซียน ณ โรงแรมรอยัลริเวอร์ 

กรุงเทพฯ และกิจกรรมภาคปฏิบัติให้ผู้เข้ารับการอบรมแบ่งกลุ่มเพื่อท�ำสื่อวิดีโอเผยแพร่ความรู้เรื่องประชากรอาเซียนลงในสื่อสังคมออนไลน์

4. โรงเรียนจกัรค�ำคณาทร จ.ล�ำพนู จัดอบรมโครงการ “ก้าวข้ามสูป่ระตอูาเซียน” ระหว่างวนัที ่1- 3 ส.ค. 57 มผีูเ้ข้ารับการอบรมจ�ำนวน 

110 คน เพื่อให้เยาวชนเสริมสร้างทักษะการด�ำเนินชีวิตและพัฒนาตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน และสามารถ

เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียนแก่ผู้ปกครองและชุมชนของตนเองได้ โดยจัดเป็นกิจกรรมบรรยายความรู้อาเซียน ณ โรงแรมบ้าน

สวนกนกกานต์ จ.ล�ำพูน และทัศนศึกษาสถานที่ประวัติศาสตร์ เช่น วัดพระยืน, ตลาดขัวมุง, วัดต้นแก้ว, วัดพระธาตุหริภุญไชย, พิพิธภัณฑ์

แห่งชาติหริภุญไชย, อนุสาวรีย์จามเทวี, วัดจามเทวี, พิพิธภัณฑ์สถานแห่งชาติหริภุญไชย, เวียงท่ากานเมืองโบราณพันปี กิจกรรมภาคปฏิบัติ

ให้ผู้เข้ารับการอบรมแบ่งกลุ่มเพื่อท�ำสื่อแผ่นพับเผยแพร่ความรู้ประชาคมอาเซียน

จากจดุเร่ิมต้น โครงการค่ายเยาวชน “ปลกุจิตส�ำนึกประชากรอาเซียน 2015” สถาบนัทรัพยากรมนุษย์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ได้เลง็

เหน็ว่าการใช้สือ่ออนไลน์เป็นช่องทางส�ำคัญในการเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารและการมจีติส�ำนึกอาเซียนร่วมกนั จงึได้จดัโครงการอบรมเกยีรตบิตัร

เชิงปฏบิติัการเพือ่สร้างสรรค์สือ่สญัลกัษณ์ “ส�ำนึกความเป็นประชากรอาเซียน” ส�ำหรับผูน้�ำเยาวชนและบคุลากร โดยมผีูผ่้านการคดัเลอืกจ�ำนวน 

61 คน อบรมระหว่างวันที่ 10-13 ก.ค. 57 ณ โรงแรมเกรทเตอร์ แม่โขง ลอดจ์ และโรงแรมเวียงอินทร์ จ.เชียงราย จัดเป็นกิจกรรมบรรยาย

ความรู้อาเซยีน ทศันศกึษาเพือ่ศึกษาวถิชีีวิต และกจิกรรมภาคปฏิบตัใิห้ผูเ้ข้ารับการอบรมแบ่งกลุม่ท�ำคลปิวดิโีอและ fanpagefacebook เพือ่

เผยแพร่ความรู้เรื่องประชาคมอาเซียนลงในสื่อสังคมออนไลน์ จากการท�ำกิจกรรมนี้ท�ำให้มี fanpagefacebook เพิ่มขึ้น 6 เพจ คือ 1) ASEAN 

WOW 2) ASEAN Hitz 3) ASEAN Rhythm 4) ASA Asean  5) ASEAN TASTE 6) The Myth of Asean

สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ร่วมกับ JP Morgan ธนาคารออมสิน และจังหวัดราชบุรี จัดโครงการคลินิก 

ธุรกิจวิสาหกิจชุมชนราชบุรี เพื่อถ่ายทอดความรู้ ให้ค�ำแนะน�ำ แก่ผู้ประกอบการวิสาหกิจชุมชน เพื่อน�ำไปพัฒนาทักษะและปรับใช้ต่อธุรกิจได้ 

อย่างยั่งยืน จัดขึ้น ณ โรงแรมโกลเด้นซิตี้ อ�ำเภอเมือง จังหวัดราชบุรี เมื่อวันที่ 23 สิงหาคม ที่ผ่านมา โดยมีวิทยากรจัดเต็มเคล็ดลับธุรกิจ

เงินล้าน และการบริหารเงินส�ำหรับธุรกิจรายย่อย โดยมีผู้เข้าร่วมโครงการกว่า 120 คน ถือเป็นอีกหนึ่งกิจกรรมดีๆ เพื่อสังคม ...จากสถาบัน

ทรัพยากรมนุษย์




