
คอลัมน์
HR Tips : สร้างความสุข ส่งเสริมความผูกพันให้บุคลากร

บทความวิจัย
 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงของแรงงานต่างเจนเนอเรชั่นในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร

	 อาจารย์	ดร.นราเขต	ยิ้มสุข,	อุไรวรรณ	รุ่งไหรัญ
 ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ : บทบาทในการสร้างเสริมการเรียนรู้องค์การภาครัฐ

	 พงศ์ศิริ	สุขประวิทย์,	อาจารย์	ดร.มณฑล	สรไกรกิติกูล
 สมรรถนะของครูไทยในศตวรรษที่ 21 : ปรับการเรียน เปลี่ยนสมรรถนะ

	 ฉัตรชัย	หวังมีจงมี,	รองศาสตราจารย์	ดร.องอาจ	นัยพัฒน	์

บทความวิเคราะห์/บทความวิชาการ
 การจัดการทุนมนุษย์ยุคสื่อสังคมออนไลน์

	 ยศธร	ทวีพล,	รองศาสตราจารย์	ดร.ศิริพร	แย้มนิล,	รองศาสตราจารย์	ดร.กมลพร	สอนศรี,	
	 รองศาสตราจารย์	ดร.นภเรณู	สัจจรักษ์	ธีระฐิติ
 การประเมินระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย

	 ดร.วิทยา	ปิ่นทอง,	จีรเดช	ภานุรัตนะ
 การปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยเพื่อน�าประเทศไทยสู่สังคมประชาธิปไตย

	 ศาสตราจารย์พิศิษฐ์	ดร.จ�าเนียร	จวงตระกูล

100.-

ntelligence
JOURNAL OF

ISSN 1905-5986

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีที่ 12 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2560



Editor  Ta lk
สวัสดีท่านผู้อ่านทุกท่าน

วารสาร HR intelligence ฉบับนี้เป็นฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2560) ของปีที่ 12 ซึ่งยังอยู่ภายใต้กระแสการปฏิรูปและยุทธศาสตร์ของ

ประเทศซึง่มกัจะเน้นการปรับเปลีย่นในภาพใหญ่ๆ ในเชิงโครงสร้างเกอืบทัง้สิน้ แต่ในมมุกลบักนักลบัหลงลมืการขับเคลือ่นประเทศทีเ่ร่ิมจากระดบัจลุภาค  

ซึ่งหลายประเทศที่ประสบความส�าเร็จได้น�าไปใช้บนความเช่ือนี้ การศึกษา วิเคราะห์ และการเสนอแง่มุมใหม่ๆ ในการจัดการทุนมนุษย์ก็ควรมีส่วน 

ส�าคญัในการผลกัดนัให้เกดิการเปลีย่นแปลงและการปฏิรูปให้ได้ผลเป็นรูปธรรมและเกดิความยัง่ยนื อย่างไรกต็าม ข้อมลูสารสารเทศ ความรู้ และวิทยาการ 

ใหม่ๆ ล้วนเป็นสิ่งจ�าเป็นในการขับเคลื่อนประเทศ HR Intelligence หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะเป็นสื่อกลางระหว่าง นักวิจัย นักปฏิบัติ นักวิชาการ และ 

ผู้มีอ�านาจในสังคมที่ก�าลังให้ความสนใจต่อการปฏิรูปและผลักดันยุทธศาสตร์ได้น�าเอาแง่มุมและผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์

HR Intelligence ฉบับนีจ้ะขอเริม่ต้นด้วย HR Tips ที่มีเป็นประจ�านัน้ ฉบับนีเ้ป็นเรือ่ง “การสร้างความสุขและส่งเสรมิความผกูพันให้กับบุคลากร” 

โดยข้อเสนอของ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สนิุสา ช่อแก้ว น้ันองค์การต้องสร้างความสขุและความผกูพนัไปพร้อมกบัการสร้างความรู้สกึว่าได้รับการยอมรับ

และให้เกียรติ หรือที่เรียกว่า EVP (Employee Value Proposition) ได้อย่างน่าสนใจ ท่านที่สนใจแนวทางติดตามอ่านได้ในรายละเอียด

เป็นที่น่ายินดีว่าวารสารในคร่ึงปีหลังน้ีมีผู้น�าเสนอบทความถึง 6 เร่ือง นับเป็นการพัฒนาองค์ความรู้ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะช่วยให้เห็น 

แง่มุมของข้อเท็จจริงและแนวทางในการน�าไปใช้ในการปฏิรูปได้หลากหลายมากขึ้น

งานวิจัยเร่ืองแรกเป็นงานของ ดร.นราเขต ยิ้มสุข ที่ศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงของแรงงานในเจนเนอเรช่ันต่างๆ  

ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ที่ผลการศึกษาพบว่า เจนเนอเรชั่นบีมีพฤติกรรมบริโภคพอเพียงมากกว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และวาย ส่วนพฤติกรรมบริโภค

พอเพียงเป็นอย่างไร ใครคือเจนเนอเรชั่นบี ติดตามได้ในเล่มครับ

บทความชิ้นที่ 2 เรื่อง “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent)” โดย คุณพงศ์ศิริ สุขประวิทย์ ผู้ศึกษาและเสนอผลวิจัย บทบาทที่ส�าคัญ 4 บทบาท 

ได้แก่ การเป็นตวักลางในการประสาน การเป็นผูก้ระตุ้นเร่งเร้า บทบาทของการเป็นนักประชาสมัพนัธ์ และบทบาทของการเป็นผูอ้�านวยให้เกดิการเรียนรู้  

และยังพบบทบาทในการสร้างเสริมการเรียนรู้ในองค์การภาครัฐ จ�าเป็นต้องมีบทบาทในลักษณะของการเป็นจิตอาสาและการติดตามการด�าเนินงาน 

เพื่อรายงานผู้บังคับบัญชา จะด้วยเหตุผลใดนั้น หาค�าตอบได้ในบทความ

บทความชิ้นที่ 3 เป็นเรื่อง สมรรถนะครูไทยในศตวรรษที่ 21 : ปรับการเรียนเปลี่ยนสมรรถนะ โดย คุณฉัตรชัย หวังมีจงมี  ที่พบปัญหาของครู

ในด้านการยึดติดกับรูปแบบการสอน การขาดจิตวิญญาณของความเป็นครู และพบสมรรถนะอีก 7 ประการที่มีความจ�าเป็นในศตวรรษที่ 21 ผู้สนใจ

อ่านผลการวิจัยในรายละเอียดในเล่มว่ามีสมรรถนะใดบ้าง 

การจัดการในยุคดิจิตอล ท�าให้วงการ HR ล้วนต้องปรับตัวในการน�าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ คุณยศธร ทวีผล ได้เสนอเป็น ล�าดับที่ 4  

เรื่อง การจัดการทุนมนุษย์ยุคสื่อสังคมออนไลน์ โดยสาระส�าคัญให้เห็นว่าสื่อสังคมออนไลน์ถูกน�ามาใช้ในการจัดการ นับตั้งแต่ การสรรหาคนเก่งและ

พนักงานเจนวาย การสร้างความร่วมมือ การติดต่อสื่อสาร รวมถึงการสร้างแบรนด์ให้กับนายจ้าง ขณะที่ยังพบปัญหาเรื่องความสอดคล้องกับลักษณะ

ของธุรกิจ ปัญหาการละเมิดความเป็นส่วนตัวและปัญหาจริยธรรม

การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุท�าให้การก�าหนดยุทธศาสตร์และการปฏิรูปประเทศจ�าต้องพิจารณาความท้าทายความเสี่ยงและอุปสรรคที่จะเกิดข้ึนใน 

อนาคต การวิเคราะห์โดยอาศัย หลักสถิติ และอนุกรมเวลา ตลอดจนการใช้สมการถดถอย จะท�าให้ผู้ตัดสินใจมีข้อมูลที่ส�าคัญ บทความชิ้นที่ 5 เรื่อง 

การประเมินระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย โดย ดร.วิทยา ปิ่นทอง ก็เป็นอีกเรื่องหนึ่ง ที่อาศัยหลักเศรษฐศาสตร์และการวิเคราะห์ 

ทางสถิติ ท�าให้ทราบปัญหาต่างๆ โดยเฉพาะความไม่พอเพียงของรายได้ที่กระทบกับระบบการออมและจะส่งผลต่อภาระการเงินการคลังที่เพิ่มขึ้นใน

อัตราร้อยละ 10 ต่อปี

ส่วนบทความสดุท้ายเป็นความพยายามสงัเคราะห์องค์ความรู้การเปลีย่นแปลงองค์การมาใช้ในการปฏรูิปค่านิยมของสงัคมไทย โดย ดร.จ�าเนยีร 

จวงตระกูล ที่เสนอแบบจ�าลอง VAVRIEM Model ในบทความเรื่อง “การปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยเพื่อน�าประเทศสู่สังคมประชาธิปไตย” อะไรคือ 

ส่วนประกอบที่ส�าคัญของตัวแบบนี้ ติดตามรายละเอียดได้ใน HR Intelligence 

ขอขอบคุณส�าหรับผู้ส่งบทความทุกท่าน และยินดีรับบทความวิจัยและบทความวิชาการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใหม่ๆ ในฉบับต่อๆ ไป

และในโอกาสครบก�าหนดของการเป็นบรรณาธิการวารสาร HR Intelligence ก็ขอขอบคุณ ทุกท่านในกองบรรณาธิการ ที่ร่วมกันพิจารณา กลั่นกรอง

บทความ ฝ่ายธุรการ ผู้ประสาน ผู้เขียนบทความ และผู้ติดตามอ่านวารสารทุกท่านและถือโอกาสสวัสดีปีใหม่เลยนะครับ

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาคภูมิ ฤกขะเมธ
บรรณาธิการวารสาร 

บ ร ร ณ า ธิ ก า ร ช ว น คิ ด
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แม้ว่าเร่ืองของความสุขและความผูกพันเป็นเร่ืองที่

ดูเหมือนจะไม่ท้าทายเท่ากับประเด็นอื่นๆ ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ แต่การที่พนักงานไม่มีความสุขและขาด 

ความผูกพันน้ันอาจเป ็นภัยเงียบต่อทั้งหน่วยงานและ 

ตวับคุลากรเอง เพราะความสุขและความผกูพนัสง่ผลต่อการ

ทุ่มเทท�างาน การที่บุคลากรไม่มีความสุขและความผูกพัน 

ก็อาจน�าไปสู่ปัญหาการลาออกในที่สุด1 ดังนั้น ในบทความ 

HR Tips ฉบับน้ี ผู้เขียนจึงอยากกล่าวถึงเร่ืองความสุขและ

ความผูกพัน โดยเน้นการตอบค�าถามสามข้อต่อไปนี้ “อะไร 

คือความสุขและความผูกพันของบุคลากร?” “หน่วยงานจะรู้ 

ได้อย่างไรว่าบุคลากรมีความสุขและความผูกพันอยู่ในระดับ

ใด?” “หน่วยงานจะสร้างความสุขและส่งเสริมความผูกพัน

ให้บุคลากรได้อย่างไรบ้าง?” 

ค�ำถำมแรก “อะไรคือควำมสุขและควำมผูกพันของ
บุคลำกร?” 

หากจะหาค�าตอบว่า “อะไรคือความสุข” คงจะไม่มี 

ค�าตอบทีต่ายตวั แต่จากผลการวิจยัของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด  

สร้างความสุข 
ส่งเสริมความผูกพันให้บุคลากร

(Harvard University) เรื่องความสุข ซึ่งได้ท�าการศึกษาจาก

กลุม่ตวัอย่าง 724 คน ทีน่่าสนใจคอื งานวจิยัช้ินน้ีใช้เวลาวจิยั

ค่อนข้างยาวนาน โดยท�าการเก็บข้อมูลต้ังแต่กลุ่มตัวอย่าง

เป็นนักศึกษาชั้นปีที่ 1 จนกระทั่งระยะเวลาของการวิจัยผ่าน

ไปกว่า 75 ปี (กลุ่มตัวอย่างหลายคนได้เสียชีวิตแล้ว รวมทั้ง

ผู้วิจัยรุ่นแรกๆ) ผลของการวิจัยช้ินนี้ได้ค�าตอบแบบสรุปว่า

ชีวิตที่มีความสุขไม่ใช่ชีวิตที่ประสบความส�าเร็จในหน้าที่การ

งานเท่านั้น หรือไม่ใช่เพียงความส�าเร็จทางด้านการเงินเพียง

อย่างเดียว หากแต่เป็นการมีความสัมพันธ์ที่มีความหมาย 

(Meaningful Connection) ของผู้คนรอบตัว แม้ว่าค�าตอบ

จากการวิจัยจะไม่ตายตัวเหมือนกับการวิจัยหรือการพิสูจน์

ทางวิทยาศาสตร์ แต่จากความทุ่มเทในการเก็บข้อมูลด้วย

ระยะเวลาในการวิจัยอันยาวนานก็ได้ให้มุมมองสะท้อนเร่ือง

ความสุข จากค�าตอบของงานวิจัยช้ินน้ีดูเหมือนว่าความสุข

จะมาพร้อมกับความผูกพัน (ต่อคนรอบตัวซึ่งคนเหล่านั้นคือ

ความสัมพันธ์ที่มีความหมาย) จะดีแค่ไหน หากบุคลากรได้

มีความสัมพันธ์ที่มีความหมายซึ่งหมายถึง การมีหัวหน้างาน

และมีเพื่อนร่วมงานที่ท�าให้เกิดความสุขทุกคร้ังที่ได้พบเจอ

1ในรอบปีที่ผ่านมา (พ.ศ. 2560) ผู้เขียนได้มีโอกาสเป็นวิทยากรในหลักสูตรการสร้างความสุขและความผูกพันให้กับบุคลากรมาหลายรุ่น ท�าให้

มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนกับผู้เข้ารับการอบรมซึ่งมีทั้งผู้บริหาร หัวหน้างาน ฝ่าย HR หลายท่านได้สะท้อนว่า หน่วยงานให้ความส�าคัญกับสอง

ประเด็นนี้มากข้ึน เพราะมีปัจจัยที่กระทบส�าคัญ 2 ประการ คือ ความเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 

และช่องว่างของช่วงวัยของบุคลากร (Generation Gap) ท�าให้เกิดปัญหาการสื่อสาร ความไม่เข้าใจ และการลาออกของบุคลากรรุ่นใหม่ใน

อัตราส่วนที่มากขึ้นกว่าที่ผ่านมา
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กัน พร้อมที่จะช่วยเหลือ ท�างานเป็นทีมเดียวกัน และพร้อม

ที่จะส่งความสุขและความผูกพันไปยังลูกค้าหรือผู้รับบริการ

ค�ำถำมข้อสอง “หน่วยงำนจะรู้ได้อย่ำงไรว่ำบุคลำกร 
มีควำมสุขและควำมผูกพันอยู่ในระดับใด?”

จากรายงานความสขุของคนทัว่โลก (World Happiness 

Report)2 ซึง่ได้ท�าการส�ารวจความสขุของคนใน 155 ประเทศ  

ได้อธิบายว่าความสุขเป็นอัตวิสัย (Subjectivity) และบริษัท 

ที่ปรึกษาชื่อดังอย่างบริษัทแกลลัพ (Gallup World Poll) ก็ได้

สร้างมาตรวัดความสุขแบบง่ายๆ ที่เรียกว่า ข้ันบันไดแห่ง

ความสุข (The Cantril Ladder) ค�าถามข้อส�าคัญมี 2 ข้อ 

คอื ค�าถามข้อแรก “หากระดบัความสขุของคณุวดัได้ทีตั่วเลข 

0-10 โดยตัวเลข 10 แทนความสุขที่สุดในชีวิตของคุณ และ

ตัวเลข 0 แทนความเลวร้ายที่สุดในชีวิตของคุณแล้ว ขณะนี้ 

คุณมีความสุขอยู่ในระดับใด?” ค�าถามข้อสอง “อีก 5 ป ี

ข้างหน้า คุณคิดว่าคุณจะมีความสุขอยู่ในระดับใด?” ค�าถาม 

ทั้งสองข้อน้ีดูเหมือนจะเป็นค�าถามธรรมดา แต่ไม่ธรรมดา 

เพราะค�าถามข้อแรกสะท้อนให้เห็นมุมมองของบุคลากรต่อ

คณุค่าของตวัเองและความสมัพนัธ์รอบตวัแบบองค์รวม และ

ข้อที่สองสะท้อนเร่ืองความหวังและการขับเคลื่อนอนาคต 

ซึ่งอาจจะหมายรวมทั้งอนาคตของบุคลากรและอนาคตของ

หน่วยงานด้วย...เม่ืออ่านถึงจุดน้ีแล้ว ผู้เขียนอยากให้ผู้อ่าน

ลองตั้งค�าถามน้ีกับตัวเองดูว่าความสุขปัจจุบันและความสุข

ในอีก 5 ปีข้างหน้าจะอยู่ในระดับใด? เมื่อตอบได้แล้วลองดู 

ค่าเฉลี่ยของคนทั่วโลกที่เชิงอรรถ3

นอกจากการวัดระดับความสุขดังที่ได ้อธิบายใน 

ข้างต้นแล้ว ในประเทศไทยก็มีหน่วยงานที่ได้จัดท�าคู่มือเพื่อ

ส�ารวจความสุขของบุคลากร อาทิ คู่มือองค์กรแห่งความสุข

ของส�านักงานกองทนุสนับสนุนการสร้างเสริมสขุภาพ (สสส.)  

ในคู่มือน้ีได้อธิบายตัววัดเร่ืองความสุขไว้ทั้งหมด 9 ด้าน  

ซึ่งประกอบไปด้วยมิติที่วัดจากอัตวิสัย เช่น มีน�้าใจดี  

มีจิตวิญญาณดี และมิติที่วัดแบบวัตถุวิสัย (Objectivity) เน้น

มาตรวัดท่ีประเมินได้โดยไม่ต้องอาศัยการตีความส่วนบุคคล 

เช่น การมีสุขภาพกายดี และสุขภาพการเงินดี4 เป็นต้น 

เมื่อเราทราบว่าความสุขของบุคลากรวัดได้อย่างไร

แล้ว ค�าถามถัดไปคือ แล้วหน่วยงานจะทราบได้อย่างไรว่า

บุคลากรมีความผูกพัน ในประเด็นน้ีบริษัทเอออน ฮิววิท 

(Aon Hewitt) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่เรียกได้ว่ามีความ 

ผูกพัน (Engagement) น้ันประกอบด้วยองค์ประกอบ  

3 ประการ ได้แก่ ประการแรก การพูดถึงหน่วยงานในทาง 

ที่ดี (Say) ประการที่สอง การคงอยู่และทุ่มเทท�างานอย่าง

เต็มความสามารถ (Stay) และประการสุดท้าย การส่งมอบ

ผลงานทีเ่หนือความคาดหมายหรือพยายามสร้างสรรค์ผลงาน

ให้ดียิ่งขึ้น (Strive) จะเห็นได้ว่า ความหมายของความผูกพัน

ในทีน้ี่มากกว่าแค่การพจิารณาทีอ่ตัราการลาออกของบคุลากร 

หากแต่เน้นการพจิารณาจากคนทีอ่ยูว่่าอยูอ่ย่างมคีวามผกูพนั

หรือไม่...ผู้อ่านที่ได้อ่าน HR Tips ฉบับที่แล้วอาจจะยังพอจ�า 

กรณีของบริษัทมิตรผลได้ว่า แนวปฏิบัติ (Practice) หน่ึง 

ที่มิตรผลใช้เพื่อการรักษาบุคลากรคือ การสัมภาษณ์เหตุผล

ของการคงอยู่ (Stay Interview) โดยมีแนวคิดว่าเก็บข้อมูล

2http://worldhappiness.report/
3ค่าเฉลี่ยของความสุข ณ ปัจจุบันประมาณ 7.3 และค่าเฉลี่ยของความสุขในอีก 5 ปีข้างหน้า คือ 8.4 การที่ค่าเฉลี่ยเพิ่มขึ้นสะท้อนให้เห็นถึง

ความหวังต่อการใช้ชีวิตและการงานในอนาคต
4มาตรวัดของ สสส. มี 5 ระดับ คะแนนต�่าสุดคือ 1 สูงสุดคือ 5
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จากคนทีย่งัอยูด่กีว่าคนทีจ่ากเราไปแล้ว และยงัเก็บข้อมลูการ 

ลงทุนพัฒนาบุคลากรเพื่อพิจารณาว่าบุคลากรแต่ละคนได ้

ส่งมอบมูลค่าเพิ่มมากน้อยเพียงใด การด�าเนินการเช่นน้ี 

จะท�าให้ทราบทั้งสิ่งที่บุคลากรพูดถึงหน่วยงาน การทุ่มเท

ระหว่างการคงอยู่ และผลงานที่บุคลากรพยายามพัฒนาให้

ดียิ่งขึ้น

ค�ำถำมข้อสำม “หน่วยงำนจะสร้ำงควำมสุขและ 
ส่งเสริมควำมผูกพันให้บุคลำกรได้อย่ำงไรบ้ำง?”

ก่อนจะตอบค�าถามข้อที่สาม หน่วยงานจะต้องตอบ

ค�าถามสองข้อแรกให้ได้ก่อนว่า อะไรคือความสุขและความ 

ผูกพันในแบบฉบับของหน่วยงานเรา และบคุลากรมคีวามสขุ 

และความผูกพันในระดับใด เมื่อทราบค�าตอบทั้งสองข้อ 

ก่อนหน้าน้ีแล้ว จงึน�าเอาผลทีไ่ด้มาจดัล�าดบัความส�าคัญและ 

วางแนวทางในการจัดการตามล�าดับ บุคลากรมีความสุข 

ในด้านใดน้อยทีส่ดุให้เตมิเตม็ในด้านน้ัน ส่วนด้านใดทีม่มีาก 

ก็ให้พยายามส่งเสริมให้คงทีห่รือเพิม่ข้ึน ทีส่�าคัญคอืการสร้าง

ความสุขพร้อมกับการส่งเสริมความผูกพันน้ันจะต้องท�าให้

บุคลากรรู้สึกว่าตัวเองได้รับเกียรติผ่านข้อเสนอเชิงคุณค่าที่

ส่งมอบให้กับบุคลากร (Employee Value Proposition) หรือ

ที่เรียกโดยย่อว่า EVP โดย EVP ที่หน่วยงานมอบให้บุคลากร 

มีความหมายครอบคลุมทั้งในส่วนที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ 

ตวัเงนิ โดย EVP ทีเ่ป็นตวัเงนิ เช่น เงนิเดอืน โบนัส สวสัดกิาร

อื่นๆ ที่ตีมูลค่าเป็นตัวเงินได้ และ EVP ที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น 

การมอบหมายงานที่ท้าทาย การสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบ

เน้นการมีส่วนร่วม การสร้างเสริมภาพลักษณ์ของหน่วยงาน 

และท�ากิจกรรมเพื่อสังคมเพื่อให้พนักงานเกิดความภูมิใจที่

เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน เป็นต้น ทัง้น้ี หลกัการของการใช้ 

EVP ไม่ใช่การยัดเยียดสิ่งที่หน่วยงานอยากจะให้กับบุคลากร 

เท่าน้ัน หากแต่หน่วยงานต้องพึงตระหนักว่า ข้อเสนอ 

เชิงคณุค่าจะต้องมองในมมุมองของผูรั้บ (บคุลากร) มากกว่าผูใ้ห้ 

(หน่วยงาน) เน้นการสื่อสารและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

สิ่งที่ท้าทายของการน�าเอา EVP มาใช้คือ ความต้องการของ

บคุลากรแต่ละคนอาจจะไม่เหมอืนกนั ดงัน้ัน การน�าเอา EVP 

มาใช้จึงมาพร้อมกับความยืดหยุ่นในการออกแบบข้อเสนอ 

และมีทางเลือกหลากหลาย บุคลากรแต่ละคนอาจจะได ้

ผลตอบแทนไม่เหมือนกัน แต่ต้องมีความรู้สึกเป็นธรรมและ

ได้รับคุณค่าจากสิ่งที่หน่วยงานมอบให้

...หวงัว่า HR Tips คร้ังน้ีจะสร้างความสขุให้ผูอ่้าน แล้ว

พบกันใหม่ใน HR Tips ฉบับหน้าค่ะ...
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การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริโภค
แบบพอเพียงของแรงงานต่างเจนเนอเรชั่น

ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร
บทคัดย่อ

การเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงของแรงงานต่างเจนเนอเรช่ันในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร มี

วัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครต่างเจนเนอเรช่ัน บี เอ็กซ์ และวาย 

ต่อพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง การศึกษาในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ารวจ (Survey Research) วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

ด้วยการหาความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนพฤติกรรมการบริโภคแบบ

พอเพียง ใช้ F-test ทดสอบสมมติฐาน

ผลการศกึษา พบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ ร้อยละ 56.70 ส่วนใหญ่เป็นเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ ร้อยละ 43.00 รอง

ลงมา ได้แก่ เจนเนอเรชั่นวาย ร้อยละ 36.50 และเจนเนอเรชั่นบี ร้อยละ 21.50 ตามล�าดับ ส่วนใหญ่ท�างานอยู่ในอุตสาหกรรม 

อิเล็กทรอนิกส์ ร้อยละ 54.20 กิจกรรมยามว่างของเจนเนอเรช่ันบีและเอ็กซ์ส่วนใหญ่ คือ ดูโทรทัศน์ อยู่บ้านนอนพักผ่อน  

ร้อยละ 80.23 และ 52.15 ตามล�าดับ ส่วนเจนเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่มีกิจกรรมยามว่าง คือ ดูหนัง ฟังเพลง ร้อยละ 58.22 

ระดบัพฤตกิรรมการบริโภคแบบพอเพยีงของแรงงานในนิคมอตุสาหกรรมนวนครอยูใ่นระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็น

รายองค์ประกอบ พบว่า ไม่ตามกระแส มค่ีาเฉลีย่สงูทีส่ดุ รองลงมาคอื การรู้คณุค่าทรัพย์สนิและจากผลการทดสอบสมมตฐิาน 

การวิจัย พบว่า แรงงานในนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีเจอเนอเรช่ันแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง 

แตกต่างกัน โดยที่เจนเนอเรช่ันบีมีพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงมากกว่าเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และวาย ดังน้ัน ผู้ควบคุม

นโยบายภาครัฐควรส่งเสริมให้มีการผลิต เน้ือหาที่บรรจุหลักเศรษฐกิจพอเพียงในรูปแบบที่หลากหลาย สามารถน�าเสนอให้

เข้าใจได้อย่างง่ายดาย และชวนให้ติดตามอย่างต่อเนื่อง ผ่านสื่ออินเทอร์เน็ต สื่อสังคมออนไลน์ และสื่อโทรทัศน์ อีกทั้งฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลขององค์การควรด�าเนินการจัดกิจกรรม การรณรงค์ พร้อมทั้งการสร้างต้นแบบบุคลากรด้านการพอเพียงเพื่อ

เป็นปัจจัยกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติตาม

 

ค�ำส�ำคัญ : พฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง, แรงงาน, เจนเนอเรชั่น, นิคมอุตสาหกรรมนวนคร
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A comparison of Workers of Different Generations on

Sufficient Consumption Behavior in Navanakorn 

Industrial Estate

Abstract
The objective of the research was to compare the differences between workers of Generations B, X and Y 

regarding sufficient consumption behaviors. Data was captured from questionnaire. And analyzed using statistical 

tools of percentage, mean, and standard deviation regarding sufficient consumption behavior while the hypothesis 

was tested by the F-test.

The findings on personal data showed that the majority of the sample were female (56.7%). Forty three percent 

were Generation X, meanwhile the rest were Generation Y and Generation B (36.5% and 21.5%, respectively). 

Most of them worked in the electronic industry (54.2%). The leisure activities of Generations B and X were watching 

television and resting at home (80.23% and 52.15 respectively). While those of most of the Generation Y (58.22%) 

were watching movies and listening to music.

The sufficient consumption behaviors of workers in Navanakorn Industrial Estate were at a moderate level. 

The investigation of each component of the sufficient consumption behavior reveals that non-fashionable style 

were at the highest average value, followed by appreciation of asset. The testing of the hypothesis reveals  

that workers with different generations had different patterns of sufficient consumption behaviors. Generation B  

particularly exercised more sufficient consumption behavior than Generation X and Generation Y. Therefore, 

public sector should be support the creative several contents about sufficient consumption behaviors thru social 

media and private sector (HR) should be create activities or campaign to motivating sufficient consumption 

behaviors of workers.

Keywords : Sufficient Consumption Behavior, Workers, Generations, Navanakorn Industrial Estate
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บทน�า
กระแสโลกาภิวัตน์สร้างกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่อ

ระบบโลกทั้งระบบ โดยการเปลี่ยนแปลงในระบบดังกล่าว 

ส่งผลทัง้ต่อด้านบวกและด้านลบทีเ่ช่ือมโยงความสมัพนัธ์ของ

ระบบสังคมโลกไว้ ดังน้ัน การไร้พรมแดนที่เกิดข้ึน ทั้งใน 

ระบบข้อมูลข่าวสาร ความรู้ และการพัฒนาศักยภาพของ

คนน้ัน โลกไร้พรมแดนจึงเป็นการที่ท�าให้ทุกคนเกิดความ

ตระหนักและมองถึงเป้าหมายการพัฒนาร่วมกันทั้งในระดับ 

โลก สังคม และระบบอื่นๆ ร่วมกัน บนพื้นฐานความซับซ้อน 

จะมีการออกแบบอย่างไรให้เกิดการพัฒนาขึ้นอย่างยั่งยืน 

(พชัิย วาศนาส่ง, 2549, น.11) เมือ่พจิารณาจากปรากฏการณ์

ส�าคญัในการพฒันาของโลกาภวัิตน์แล้ว มฐีานจากเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสือ่สารเป็นพลงัขับเคลือ่นสงัคม ท�าให้เกิด

การไหลของข้อมูลข่าวสารจากพืน้ทีห่น่ึงไปยงัพืน้ทีห่นึง่ได้ด้วย 

ความรวดเร็ว ด้วยพลังของข้อมูลข่าวสารเมื่อมองในมุมมิต ิ

เชิงเศรษฐกจิ นอกจากนัน้ โลกาภิวตัน์ยงัหมายถงึความส�าคญั

ของระบบทุนนิยม การค้าเสรี การแบ่งงานกันท�าในระดับ

สากล โลกาภวัิตน์นัน้ยงัเช่ือมโยงถงึวฒันธรรมการบริโภคของ

ผู้คนจากที่หน่ึงสู่ที่หนึ่งอีกด้วย ผ่านกระบวนการส�าคัญการ

ครอบโลกทางวัฒนธรรม เน่ืองจากระบบสื่อสารไร้พรมแดน

ก่อให้เกิดระบบชุมชนโลกทุกเหตุการณ์สามารถเคลื่อนและ

ลื่นไหลอย่างรวดเร็ว ท�าให้เกิดการครอบโลกทางวัฒนธรรม 

อิทธิพลของวัฒนธรรมและอ�านาจของเศรษฐกิจจากประเทศ

ทีพ่ฒันาแล้วได้ไหลบ่าเข้าสูป่ระเทศอืน่อย่างรุนแรง ก่อให้เกิด

กระแสวัฒนธรรมโลก (Neo - Westernization) ครอบง�าทาง

ความคิด การมองโลก การแต่งกาย การบริโภคนิยม (อารีย์ 

นัยพินิจ, 2556) 

กระแสโลกาภิวัตน์และวัฒนธรรมโลกที่เข้ามาใน 

ประเทศไทยส่งผลต่อวิถีชีวิตคนไทยทั้งระดับครอบครัว  

ชุมชน และประเทศ ท�าให้ผู้คนมุ่งแสวงหาความสุขส่วนตัว

มากกว่าการค�านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม สังคมเกิด 

ภาวะต่างคนต่างอยู่ รูปแบบพฤติกรรมการบริโภคที่บ่งบอก 

ตวัตนทีส่งูข้ึนและเปลีย่นแปลงไป ส่งผลประเดน็ทางสงัคมอืน่ๆ  

ตามมา เช่น พฤติกรรมการบริโภคเกินความจ�าเป็น การ 

บ่งบอกสถานะทางสังคมผ่านรูปแบบการใช้ชีวิตหรือการ 

ใช้เงินเพือ่แสวงหาความสขุเป็นหลัก เปลีย่นจากการประหยดั

อดออมและความรู้สึก “พอเพียง” ในการด�ารงชีวิตและการ

เกิดความสมดุลในชีวิตที่เป็นพื้นฐานเศรษฐกิจแนวพุทธของ

ไทยมาอย่างช้านาน 

กระแสการบริโภคนิยมที่เข้ามามีบทบาทผ่านกระแส 

โลกาภิวัตน์น้ัน มีปรากฏการณ์ส�าคัญที่เกิดข้ึนในสังคมไทย 

คอื การพฒันากรอบคดิเศรษฐกจิพอเพยีง “…ความพอเพยีงน้ี  

ก็แปลว่าความพอประมาณและความมีเหตุผล” พระราช

ด�ารัสของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช  

มหิตลาธิเบศรรามาธิบดี จักรีนฤบดินทร สยามินทราธิราช 

บรมนาถบพิตร เรื่อง เศรษฐกิจพอเพียง วันศุกร์ที่ 4 ธันวาคม 

พ.ศ. 2541 (กองทนุเงินให้กูย้มืเพือ่การศึกษา (กยศ.), 2551, น.

164) ข้างต้นแสดงว่า พฤติกรรมที่พอเพียงมีองค์ประกอบใน

ขั้นพื้นฐานอย่างน้อยสองประการ ประการแรก ได้แก่ ความ 

พอประมาณ กล่าวคอื บคุคลจกัต้อง “รู้จกัพอ” ซึง่ในทีน้ี่จะขอ

ตีความอย่างแคบว่าหมายถึง ความพอในการบริโภค (ซึ่งจะ

มีนัยต่อไปถึงความพอในการถือครองทรัพย์สิน) อีกประการ

หนึ่งคือความมีเหตุผล กล่าวคือ บุคคลต้องตัดสินใจในทาง 

เศรษฐกิจอย่างมีเหตุมีผล (สมชัย จิตสุชน, 2543, น.3) ดังนั้น  

การใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวทางในการ 

ด�ารงชีวติ คือทางเลอืกของคนและกลุม่คนจ�านวนหน่ึงในการ

ด�าเนินชีวติและด�าเนินกจิกรรมทางด้านเศรษฐกจิ เพือ่ปรับตัว

ให้สามารถอยู่รอดในสภาพเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม

ในปัจจุบันได้อย่างมีความสุขตามอัตภาพ 

ในช่วงวยัหรือยคุสมยัหรือเจนเนอเรช่ัน (Generation) 

หมายถึง กลุ่มคนที่มีอายุรุ ่นราวคราวเดียวกัน โดยกลุ่ม 

ยุคสมัยหรือเจนเนอเรช่ันถูกมองว่ามีอิทธิพลที่ส�าคัญต่อ 

พฤติกรรมการบริโภค ส�าหรับการแบ่งทั่วไปมีอยู่ 3 กลุ่ม 

ยคุสมยั ประกอบด้วย 1) เจนเนอเรช่ันบ ีทีอ่ยูใ่นช่วงวยัแรงงาน 

และยังไม่เกษียณจากการท�างาน เกิดในปี พ.ศ. 2498-2507 

เป็นผู้มีความภักดีต่อองค์การของตนเองสูงกว่ากลุ่มอื่น หาก
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ก�าลังท�างานอยู่ก็ก�าลังสะสมเงินเพื่อใช้ชีวิตในบั้นปลายอย่าง

มีความสุข สามารถเดินทางท่องเที่ยวได้ตามใจปรารถนา  

หากเกษียณจากท�างานแล้วก็เป็นผู ้บริโภคที่พร้อมจะซื้อ

สินค้าตามความต้องการของตน มีทัศนคติที่ดีต่อการซ้ือ 

จบัจ่ายใช้สอยสนิค้าเพือ่ตวัเองและบคุคลใกล้ชิด รู้คณุค่าของ

เงิน ตั้งใจท�างานและมุมานะเพื่อสร้างฐานะให้กับครอบครัว  

(เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2551) 2) กลุม่เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ คอื 

แรงงานที่เกิดในปี พ.ศ. 2508-2522 ให้ความส�าคัญกับเรื่อง

ความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัว (Work-life Balance) 

มีแนวคิดและการท�างานในลักษณะรู้ทุกอย่างท�าทุกอย่างได้

เพียงล�าพัง ไม่พึ่งพาใคร มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟัง 

ข้อติติง เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง การท�างาน  

เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์เป็นกลุม่ทีม่คีวามต้ังใจและความทะเยอทะยาน 

เพราะเกดิมาในยคุทีก่ารแข่งขันสงู แต่รู้จกัจดัสรรเวลาท�างาน

และเวลาพักผ่อนให้คล่องตัว ในด้านการใช้จ่าย มีความ 

รอบคอบในการใช้จ่ายและมกีารวางแผนทางการเงนิเป็นอย่างดี  

เรียกว่าเป็นกลุ่มที่ใช้เงินเป็น อะไรที่ไม่จ�าเป็นจริงๆ ก็ไม่ซื้อ  

แต่อะไรที่จ�าเป็น ถึงจะแพงแค่ไหน ก็ควักตังค์จ่ายได้โดย 

ไม่ลังเล (รัชฎา อธิสนธิสุกล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548)  

3) กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย แรงงานที่เกิดในปี พ.ศ. 2523-2543  

เป็นกลุ่มที่มีลักษณะที่แตกต่างจากกลุ่มอื่น ชัชวาล ทัตศิวัช  

(2553) กล่าวถึง คนยุคสมัยน้ีว่า เป็นกลุ่มที่มีพฤติกรรรม

การใช้ชีวิตที่แตกต่างกันกับยุคสมัยอื่นอย่างมาก ถือว่าเป็น 

ผูขั้บเคลือ่นเศรษฐกจิทัง้ในแง่ผูผ้ลติและผูบ้ริโภค เจนเนอเรช่ัน 

วายเติบโตมาในยุคของการเปลี่ยนแปลงอย่างมากของสภาพ

แวดล้อมทางสงัคม เศรษฐกจิ และการเมอืง รวมทัง้เทคโนโลยี 

ทีก้่าวหน้า เป็นวัยทีเ่พิง่เร่ิมเข้าสูวั่ยท�างาน มลีกัษณะนิสยัชอบ

แสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ

และไม่ชอบเงือ่นไข เจนเนอเรช่ันวายเป็นคนทนัสมยั ไม่ตกยคุ  

และมักเบื่อง่าย เป็นกลุ่มคนที่ทันโลก ทันเทคโนโลยี 

จากสภาพการท�างานในโลกปัจจุบันที่มีความเครียด

จากการท�างาน แรงงานจ�านวนมากต้องท�างานล่วงเวลาเพื่อ

ให้ได้ค่าแรงงานที่เพิ่มมากขึ้น ประกอบกับแรงงานส่วนใหญ่

ในเขตอตุสาหกรรมเป็นผูท้ีต้่องย้ายถ่ินฐานมาจากต่างจงัหวดั 

เพือ่เข้ามาท�างานในโรงงานอตุสาหกรรม ท�าให้เกดิความรูส้กึ

โดดเดี่ยวจากการห่างไกลจากครอบครัวของตน ปัจจัยต่างๆ 

เหล่าน้ีล้วนส่งผลให้แรงงานมีรูปแบบการด�ารงชีวิตในเมือง

เพื่อผ่อนคลายความเครียดจากการท�างาน สนธยา บางบ่อ 

(2552) กล่าวถึงวิถีชีวิตของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม 

ว่า มวิีถชีีวิตของคนในสงัคมเมอืงทีห่นีไม่พ้นเร่ืองความบนัเทงิ

ที่พอให้ช่วยผ่อนคลาย และสถานที่ที่รวบรวมความบันเทิง 

ราคาย่อมเยาส�าหรับแรงงานคงหนีไม่พ้นห้างสรรพสินค้า 

ที่เป็นแหล่งรวมความบันเทิง ไม่ว่าจะเป็นสถานที่ที่เย็นสบาย  

โรงหนัง ร้านอาหาร หรือเสื้อผ้าที่ทันสมัย แรงงานมีแนวโน้ม

ทีถ่กูการโฆษณาชักจงูให้บริโภค ซึง่เราเคยได้ยนิว่าการบริโภค

คือหนทางสู่การพักผ่อนหย่อนใจและการหาความสุข ทั้งนี้ 

อาจเป็นเพราะการบริโภคเกีย่วข้องกบัอารมณ์มากกว่าเหตุผล 

สอดคล้องกับ วนิศา โชคปลอด (2554) ได้ท�าการศึกษาการ 

ก่อหน้ีนอกระบบของแรงงานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง  

พบว่า พฤติกรรมในการไม่มวิีนัยใช้เงิน การใช้จ่ายอย่างฟุม่เฟือย

และใช้จ่ายไปกับการเที่ยว ดื่มกิน รวมถึงการเสี่ยงโชคลุ้นรับ 

รางวลัต่างๆ เป็นหน่ึงในพฤติกรรมส�าคัญทีเ่กดิความไม่พอเพยีง

และก่อหนี้ นอกจากนั้นในงานวิจัยของ จุฑามาศ แก้วพิจิตร  

(2552) ท่ีได้ส�ารวจพฤติกรรมการใช้จ่ายของแรงงานโรงงาน 

อุตสาหกรรมแห่งหนึ่งพบว่า แรงงานส่วนใหญ่ (ร้อยละ 43) 

มรีายจ่ายมากกว่ารายรับ และมวีธีิการแก้ปัญหาโดยการกู้ยมื 

และวิธีการแก้ไขมากกว่า 1 วิธีการ เช่น จ�าน�า ใช้บัตรเครดิต

กดเงินสดมาใช้ ดังน้ัน จะเห็นได้ว่าจากงานวิจัยส่วนใหญ่ที่

ได้ศึกษาแรงงานโรงงานอุตสาหกรรมส่วนใหญ่มีแนวโน้มใน

การบริโภคอย่างไม่พอเพยีง พฤตกิรรมร่วมคอืพฤตกิรรมการ

บริโภค โดยส่วนใหญ่น้ันพฤตกิรรมการบริโภคทีแ่สดงออกคอื 

การบริโภคนิยม ด้วยเหตุผลประการส�าคญัคอืการสะท้อนการ

พักผ่อน การมุ่งแสวงหาความสุขที่เกิดขึ้นเพื่อชดเชยจากการ

ท�างาน 

ภายใต้กระแสการบริโภคนิยมในปัจจุบันและภาวะ

หน้ีสิ้นของแรงงานส่งผลให้การบริโภคอย่างพอเพียงจะเป็น
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แนวทางส�าคัญของการอยู่รอด จึงเป็นที่น่าสนใจว่าแรงงาน 

แต่ละกลุ ่มเจนเนอเรช่ันน้ันมีพฤติกรรมการบริโภคแบบ 

พอเพียงมากน้อยเพียงใดและมีพฤติกรรมแตกต่างกัน ดังนั้น  

ผู ้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของ 

เจนเนอเรช่ันต่อพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงของ

แรงงานในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร เพื่อเข้าใจในความ 

แตกต่างของพฤตกิรรมในแต่ละกลุม่ยคุสมยัต่อพฤติกรรมการ

บริโภคแบบพอเพยีง โดยบริบททีส่�าคญัของนิคมอตุสาหกรรม

นวนคร เน่ืองจากเป็นบริษัทที่ประกอบกิจการทางด้านเขต

อุตสาหกรรมแห่งแรกของประเทศไทย บริษัท นวนคร จ�ากัด 

เริ่มก่อตั้งเมื่อวันที่ 26 มีนาคม 2514 และเป็นหนึ่งในบริษัท

ที่ด�าเนินการมาเป็นเวลายาวนานกว่า 41 ปี ได้จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (The Stock Exchange 

of Thailand, SET) เป็นบริษัทมหาชน เมื่อปี 2545 มีบริษัท

รวมกันอยู่ภายในโครงการมากกว่า 200 บริษัท ไม่ว่าจะเป็น 

ญี่ปุ่น สิงคโปร์ ไต้หวัน สหรัฐอเมริกา และอื่นๆ โดยธุรกิจ 

ส่วนใหญ่ในเขตอตุสาหกรรม ได้แก่ อตุสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส์ 

อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ อุตสาหกรรมอาหาร และ

อุตสาหกรรมสนับสนุน และนวนครเป็นแหล่งรวมแรงงาน

ฝีมือจ�านวนมาก 

ดังน้ัน การศึกษาน้ีจึงเป็นเสมือนการศึกษาน�าร่อง  

(Pilot Study) น�ามาสูแ่นวทางการเข้าใจพฤตกิรรมการบริโภค 

ของแต่ละกลุ่มเจนเนอเรช่ัน และพัฒนาสู่แนวทางการปรับ

พฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง ขยายผลสู่เขตส่งเสริม

อุตสาหกรรมอื่นๆ ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงงานในนิคม

อุตสาหกรรมนวนครต่างเจนเนอเรช่ัน บี เอ็กซ์ และวาย  

ต่อพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง

สมมติฐานของการวิจัย
เจนเนอเรช่ันที่แตกต่างกันมีผลต่อพฤติกรรมการ

บริโภคแบบพอเพียงแตกต่างกัน 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง และได้น�าเสนอตามหัวข้อต่อไปนี้

1. พฤติกรรมกำรบริโภคแบบพอเพียง

พฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพยีง หมายถงึพฤตกิรรม

การใช้จ่ายสนิค้าและบริการตามความเหมาะสมกบัศกัยภาพ

ของตนเอง ไม่ใช้จ่ายจนเกินตัว ผ่านการวางแผนและ

บริหารการใช้จ่ายอย่างรู้คุณค่า และค�านึงถึงคุณภาพและ

ประโยชน์มากกว่าตราสินค้าเป็นส�าคัญ (นราเขต ยิ้มสุข,  

2557) พฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง ประกอบด้วย 

องค์ประกอบส�าคัญ 5 องค์ประกอบดังนี้

องค์ประกอบที่ 1 การรู้คุณค่าของทรัพย์สิน เป็นการ

ใช้ประโยชน์จากสินค้าและบริการที่ตนเองเลือกซื้อให้ได้

ประโยชน์สูงสุด และการดูแลรักษาเพื่อให้ใช้อย่างยาวนาน 

(สิระยา สัมมาวาจ, 2546 ; กิ่งอ้อ มะลินิล, 2552 ; ปรียานุช 

พิบูลสราวุธ, 2552)

องค์ประกอบที่ 2 การค้นหาข้อมูล หมายถึง การ

แสวงหารายละเอียดของสินค้าหรือบริการเพื่อน�ามาประเมิน

ทางเลือกก่อนตัดสินใจ (Schiffman and Kanuk, 2007 ; 

Solomon, 2007 ; Blackwell, Miniard, and Engel, 2006 ;  

ระวีวรรณ ธรณี และคณะ, 2551)

องค์ประกอบที่ 3 การเปรียบเทียบ เป็นการให้ความ 

ส�าคญักับการเทยีบเคยีงคณุลกัษณะของสนิค้า และความคุม้ค่า 

ในการตัดสินใจซื้อ (ธงชัย สันติวงษ์, 2549 ; มัทนี วิเศษสุข, 

2550 ; Blackwell, Miniard, and Engel, 2006) 

องค์ประกอบที่ 4 การไม่ตามกระแส หมายถึง การ

เลือกซ้ือสินค้าที่เหมาะกับตนเอง และไม่เลือกซื้อสินค้าตาม

กระแสนิยมของสังคม ลักษณะของพฤติกรรมไม่ตามกระแส 

เป็นการตัดสินใจบริโภคตามความเหมาะกับตนเอง ซึ่งต้อง



14 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ซื้อเพราะเป็นความต้องการของตนเองอย่างแท้จริง มิใช่การ

เลือกซื้อสินค้าตามกระแสนิยมของสังคม (สมชัย จิตสุชน,  

2542 ; นพพร จันทรน�าชู, 2544 ; สิระยา สัมมาวาจ, 2546 ;  

ระวีวรรณ ธรณี และคณะ, 2551 ; สดุใจ จงวรกจิวฒันา, 2551 ;  

พรชนก ทองลาด, 2553)

องค์ประกอบที ่5 การบริโภคตามความจ�าเป็น หมายถงึ  

การเลือกซื้อสินค้าหรือบริการโดยพิจารณาถึงความต้องการ

จริงในการใช้ประโยชน์และคุ้มค่าที่ได้รับ รวมถึงการเพิกเฉย

ต่อสิง่ทีไ่ม่จ�าเป็นหรือการเปลีย่นสิง่อืน่ทีเ่หมาะสมมากกว่ามา

ทดแทนกัน (พระไพศาล วิสาโล, 2545 ; อภิชา ที่รักษ์, 2551 ;  

ระวีวรรณ ธรณี และคณะ, 2551 ; สุเมธ ตันติเวชกุล, 2552)

สรุปได้ว่า ความพอเพยีงเป็นรูปแบบปรากฏการณ์ทาง

สังคม เพื่อสร้างกระบวนการเพื่อต่อต้านกระแสโลภาภิวัตน์ที่

เข้ามา โดยการสร้างลักษณะร่วมคือ การนิยามในเร่ืองของ 

พจิารณาตามความเหมาะสมกับศกัยภาพของตนเอง ไม่ใช้จ่าย 

จนเกินตัว อาจเป็นเพราะการพิจารณาความเหมาะสม 

ของตนเองน้ันเป็นการประเมินศักยภาพและความพร้อมของ

ตนเองที่จะสามารถมีการบริโภค ส่งผลต่อการวางแผนและ

บริหารการใช้จ่ายอย่างรู้คุณค่า การบริโภคต้องรู้จักมีการ 

วางแผนการใช้จ ่ายที่ให้ความส�าคัญกับคุณค่าของสิ่งที่ 

แลกเปลี่ยน การบริโภคที่ไร้การวางแผนจะน�าไปสู่การสร้าง

ภาระหนี้สินหรือการล้มละลาย ดังนั้น ความพอเพียงเป็นการ

ค�านึงถึงคุณภาพและประโยชน์มากกว่าตราสินค้าเป็นส�าคัญ 

โดยตัดสินใจบริโภคโดยค�านึงถึงคุณภาพหรือประโยชน์

2. ลักษณะควำมแตกต่ำงของเจนเนอเรชั่น

เจนเนอเรช่ัน หมายถึง กลุ่มคนทางสังคมที่มีรุ่นราว

คราวเดียวกันผ่านประสบการณ์จากเหตุการณ์ส�าคัญและ

สภาพแวดล้อมคล้ายคลงึกนั ท�าให้มคีวามคดิ ความรู้สกึ และ 

การกระท�าไปในทิศทางเดียวกัน เจนเนอเรช่ันน้ันเกี่ยวข้อง

กับเร่ืองของอายแุละวิวฒันาการทางสงัคมตามล�าดบัเวลา ซึง่ 

นักวิจัยชาวตะวันตกโดยเฉพาะจากประเทศสหรัฐอเมริกา

เป็นกลุ่มแรกๆ ที่เร่ิมให้ความส�าคัญเกี่ยวกับแนวคิดเร่ือง 

เจนเนอเรช่ัน เพราะท�าให้สามารถเข้าถงึการเปลีย่นแปลงของ

สังคมได้ (Mannheim, 1952, pp. 286-287 อ้างถึงใน ทัศนี  

ศรีกติตศิกัดิ,์ 2554, น. 12) หรืออาจกล่าวได้อกีนัยหน่ึงว่า แนวคดิ

เกี่ยวกับเจนเนอเรช่ันเป็นสิ่งจ�าเป็นต่อพื้นฐานความเข้าใจ

โครงสร้างของสงัคมทีม่ทีัง้ความต่อเน่ืองและการเปลีย่นแปลง 

(Takatoshi, 2004, pp.85 อ้างถึงใน ทัศนี ศรีกิตติศักดิ์,  

2554, น.12) ปัจจบุนัแรงงานและผูบ้ริโภคถูกแบ่งแยกออกเป็น 

3 เจนเนอเรชั่นส�าคัญ เจนเนอเรชั่น บี เอ็กซ์ และ วาย ที่มี 

ความแตกต่างกันอย่างมากทั้งในเรื่องเทคโนโลยี การด�าเนิน

ชีวิต และการท�างาน โดยมีรายละเอียดดังนี้

 2.2.1 เจนเนอเรช่ันบี มีช่ือเรียกอื่น เช่น Baby 

Boomer หรือ Boomer Generation คือ คนที่เกิดในช่วงปี 

พ.ศ. 2489 - 2507 เกิดหลังช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 (Hass 

and Serow, 2002, pp.150) เป็นช่วงที่กระตุ้นให้มีการเกิด

มากๆ เพื่อทดแทนคนที่เสียชีวิตในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 

สาเหตุที่เรียกช่วงเจนเนอเรช่ันน้ีว่า เบบี้บูมเมอร์ สืบเน่ือง 

มาจากช่วงหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 ได้เกิดปรากฏการณ ์

การเกดิของเดก็เป็นจ�านวนมาก อนัมสีาเหตุมาจากการสญูเสยี 

จ�านวนประชากรในช่วงสงครามโลกคร้ังที่ 2 ท�าให้ต้องเร่ง

ฟื้นฟูประเทศ และเพิ่มจ�านวนประชากรอย่างเร่งด่วนเพื่อ

พัฒนาประเทศ นอกจากน้ี วิวัฒนาการเร่ืองการคุมก�าเนิด 

ยงัไม่แพร่หลาย จึงท�าให้แต่ละครอบครัวจงึมจี�านวนบตุรมาก  

(เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2552) อยู่ในช่วงที่สังคมไทย 

ส่วนใหญ่ยงัเป็นสงัคมชนบท เน้นภาคเกษตรกรรม ประชากร 

ไม่หนาแน่นมาก (โครงการสุขภาพคนไทย, 2559) และอยู่ใน 

ช่วงที่การเมืองของไทยไม่มีเสถียรภาพ ขาดความมั่นคง เกิด

การปฏิวัติ รัฐประหาร มีอัตราการเกิดสูงข้ึนอย่างรวดเร็ว 

เน่ืองจากยังไม่มีการคุมก�าเนิด ขาดการวางแผนครอบครัว

และเทคโนโลยีใหม่ทางการแพทย์ (พัชรา โพธิ์ไพฑูรย์ และ

คณะ, 2559) จากงานวิจัยในซีกโลกตะวันตกยังพบว่า คน

กลุ่มน้ีมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรมร่วมคือ ความมุ่งมั่นกับ

การท�างานหนัก และให้ความส�าคญักบัผลงาน มคีวามเคารพ

และปฏิบัติตามกฎกติกา (Bell & Narz, 2007 อ้างถึงใน พัชรา  
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โพธิ์ไพฑูรย์ และคณะ, 2559, น.114) กลุ่มเจนเนอเรช่ันบี

นับเป็นผู้มีก�าลังซื้อกลุ่มใหญ่ที่สุดของการท่องเที่ยวภายใน

ประเทศ มีความคิดที่ว่าการท่องเที่ยวไม่ใช่ความฟุ่มเฟือย 

แต่เป็นความจ�าเป็น และยอมจ่ายเพื่อความหรูหรา คน

กลุ่มน้ีต้องการมีปฏิสัมพันธ์ทางวัฒนธรรม ประสบการณ์ที่

สนุกสนานกับคนในวัยเดียวกันภายใต้ผู้น�าที่มีความสามารถ 

ความพึงพอใจของกลุ่มน้ีสามารถวัดได้จากทางกิจกรรมที่

ท้าทายจิตใจ และหรือทางร่างกาย ไปจนถึงการนอนเฉยๆ 

ให้คนนวดในสปา คนรุ่นน้ีต้องการข้อมลูทีพ่ร้อมสรรพส�าหรับ

พวกเขา (Marconi, 2001)

 2.2.2 เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ม ี

ชื่อเรียกอื่น เช่น Thirteenth, Baby Busters, Lost Generation  

และ Xers คือ คนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 - 2522 เติบโต 

ใต้ร่มเงาอิทธิพลของเจนเนอเรช่ันบี (Casey Carlson & 

Deloite & Touche Study, n.d.) เตบิโตในช่วงวิกฤติเศรษฐกจิ 

ครอบครัวและสังคมที่ไม่มีความมั่นคง กล่าวคือ เป็นช่วงที่

บริษัทลดจ�านวนพนักงาน ลดเงินเดือน คนตกงาน เติบโต 

เพียงล�าพัง เน่ืองจากพ่อแม่ต้องออกไปท�างาน หรืออยู่ใน

ครอบครัวพ่อแม่เลี้ยงเดี่ยว เน่ืองจากมีอัตราการหย่าร้างสูง 

(Tolbize, 2008) อยู่ในช่วงที่สังคมไทยได้รับการเปลี่ยนแปลง

ทั้งภายในและภายนอก การเปลี่ยนแปลงภายในคือ นโยบาย

ของรัฐบาลที่มุ ่งเน้นการพัฒนาเศรษฐกิจ ต้ังแต่มีการเร่ิม

วางแผนพัฒนาเศรษฐกิจ ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2504) ประเทศไทย

จึงได้เข้าสู่ภาคอุตสาหกรรม มีการค้าขายระหว่างประเทศ

เพิ่มมากข้ึน (ญาดา สามารถ, 2558) ความเปลี่ยนแปลงที่

ส�าคัญหน่ึงของประเทศไทยในยุคที่เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ไทย

เติบโต คือ การเร่ิมได้รับอิทธิพลจากตะวันตก เช่น การมี

ระบบเคเบิลทีวีที่มีการเผยแพร่รายการจากต่างประเทศ การ 

เข้ามาของร้านอาหารจานด่วน (Fast Food) และร้านสะดวกซือ้  

เป็นต้น เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์เติบโตมาในวัฒนธรรมไทยที่เร่ิม 

มีการเปิดรับต่างชาตมิากข้ึน (โครงการสขุภาพคนไทย, 2559) 

ผูบ้ริโภคเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ต้องการให้เข้าถงึด้วยความซือ่สตัย์

และตรงไปตรงมา และคาดหวังกับค�าสัญญาของการท�าการ

ตลาด คนกลุ่มนี้มีก�าลังซื้อและสามารถเข้าถึงเทคโนโลยีเป็น

อย่างดี เป็นกลุ่มที่มีแนวโน้มชอบไปสังสรรค์ในกลุ่มตัวเอง  

เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ยังคงเดินทางด้วยเหตุผลทางธุรกิจและ 

มคีวามต้องการเป็นเอกเทศเฉพาะ ดงัน้ัน จึงต้องมกีารออกแบบ

เตียง ทีวีจอแบน เกมส์คอนโซล (ส�าหรับพักผ่อน) สัญญาณ 

อินเตอร์เน็ตแบบไร้สายความเร็วสูงส�าหรับการท�างานบน 

โน้ตบุ๊ค เครื่องเล่นดีวีดี ฟิตเนส และย่านธุรกิจที่เปิดตลอด  

24 ช่ัวโมง กาแฟสด อาหารเช้าเพือ่สขุภาพ คลบัมรีะดบั ฝักบวั 

หรูหราที่ฉีดน�้าได้แรงๆ และผ้าปูที่นอนที่ทออย่างละเอียด 

(Marconi, 2001)

 2.2.3 เจนเนอเรช่ันวำย เจนเนอเรช่ันวาย ม ี

ชื่อเรียกอื่น เช่น Millennial, Nexters, Echo Boomers, Net 

Generation, Digital Natives, Generation Me, Generation 

Next และ Millennium Generation คือ คนที่เกิดในช่วง

ปี พ.ศ. 2523 - 2543 คนกลุ่มน้ีเกิดและเติบโตในช่วงที่มี

การเติบโตทางเศรษฐกิจ (Nicholas, 2009) และการเจริญ

ก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เติบโตมาพร้อมกับคอมพิวเตอร์และ

อินเตอร์เน็ตซึ่งได้กลายมาเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตของพวกเขา 

ถูกเลี้ยงดูด้วยความดูแลเอาใจใส่และคุ้มครองเป็นอย่างดี 

อยู่ในยุคเศรษฐกิจผู้บริโภค (Casey Carlson & Deloite & 

Touche Study, n.d.) เจนเนอเรช่ันน้ีเกดิในช่วงทีป่ระเทศไทย

ยังคงพัฒนาสู่อุตสาหกรรมต่างๆ อย่างต่อเน่ือง สังคมเร่ิม

เข้าสู่ยุคประชาธิปไตย เป็นช่วงที่มีการเปิดรับอารยธรรมและ

เทคโนโลยจีากต่างชาติทัง้จากตะวนัตกและเอเชีย ผลกระทบ

จากการพฒันาทางเศรษฐกจิและอตุสาหกรรมน้ัน เร่ิมปรากฏ 

ปัญหาสังคมต่างๆ เช่น โรคเอดส์ อาชญากรรม โสเภณี  

สิง่แวดล้อม เป็นต้น ท�าให้รัฐบาลตระหนกัถงึวธีิการแก้ปัญหา

ของคนในประเทศ ด้วยการมุง่เน้นการส่งเสริมด้านการศกึษา 

ส่งผลให้คนรุ่นหลังมีการศึกษาที่สูงข้ึน (ธรรมรัตน์ อยู่พรต,  

2556) สิ่งที่สร้างความเปลี่ยนแปลงต่อประเทศไทยและ 

คนเจนเนอเรช่ันวายอย่างมาก คอืการเปิดบริการอนิเทอร์เน็ต 

ในปี 2538 ท�าให้รูปแบบการติดต่อสื่อสารเปลี่ยนไปอย่าง 

สิน้เชิง (โครงการสขุภาพคนไทย, 2559) ทัง้นี ้เจนเนอเรช่ันวาย 
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ต้องการได้รับการยอมรับ มีพฤติกรรมติดเพื่อน รอบรู้และเช่ียวชาญในการใช้เทคโนโลยีต่างๆ และต้องการความเป็นอิสระ 

(เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2552) ผู้บริโภคเจนเนอเรชั่นวายจะได้รับอิทธิพลจากพ่อแม่รุ่นเบบี้บูมเมอร์ตั้งแต่ตอนยังเป็นเด็กและ

ยังคงยึดม่ันในแบรนด์น้ันๆ พวกเขาจะมีส่วนร่วมกับแบรนด์ผ่านทางบริษัทที่อยู่เบื้องหลังผลิตภัณฑ์ ซ่ึงท�าให้คนกลุ่มนี้มีการ 

ระลกึถงึผลติภณัฑ์ได้อย่างมนัียส�าคญั คนรุ่นน้ีจะชอบแบรนด์ทีเ่ป็นเอกลกัษณ์รวมไปถงึเหมาะสมกบัตนเองมาก เจนเนอเรช่ันวาย 

มีพฤติกรรมการบริโภคคล้ายกับเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เช่น การใช้ล็อบบี้เป็นพื้นที่อเนกประสงค์ การเข้าถึงสัญญาณอินเตอร์เน็ต

แบบไร้สาย (Marconi, 2001)

สรุปได้ว่า เจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกันน�ามาสู่รูปแบบการใช้ชีวิต (Life Style) ที่แตกต่างกันด้วย ทั้งนี้ กระแสโลกาภิวัตน์ 

ส่งผลต่อความคิดและความเช่ือ เป็นสิ่งก�าหนดรูปแบบการบริโภค สะท้อนการบริโภคบ่งบอกตัวตน (Self-referencing 

Consumerism) 

วิธีด�าเนินการวิจัย
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ�านวน 54,491 คน (ข้อมูลจากกรมโรงงาน 

อุตสาหกรรม ณ วันที่ 1 พฤษภาคม 2558) จาก 3 เจนเนอเรชั่น ได้แก่ เจนเนอเรชั่นบี คือ แรงงานที่เกิดในปี พ.ศ. 2498 - 2507  

(อายุระหว่าง 51 - 60 ปี) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์คือ แรงงานที่เกิดในปี พ.ศ. 2508 - 2522 (อายุระหว่าง 36 - 50 ปี) และ 

เจนเนอเรชั่นวาย คือ แรงงานที่เกิดในปี พ.ศ. 2523 - 2543 (อายุระหว่าง 15 - 35 ปี) ใช้วิธีการก�าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

ด้วยตารางส�าเร็จของ Krejcie and Morgan (1970) (อ้างถึงใน สมชาย วรกิจเกษมสกุล, 2554, น.175) ดังน้ัน จ�านวน 

กลุ่มตัวอย่างที่จะเก็บข้อมูลครั้งนี้คือ 400 คน 

ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) ตามเจนเนอเรช่ันของแรงงานส�านักงานสถิติแห่งชาติ พบว่า 

เจนเนอเรชั่นบี มีสัดส่วนประมาณร้อยละ 21 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีสัดส่วนประมาณร้อยละ 42 และเจนเนอเรชั่นวาย มีสัดส่วน

ประมาณร้อยละ 37 ดังตารางต่อไปนี้

ตำรำงที่ 1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบ 

สอบถามพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง เป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดับ จ�านวน 20 ข้อ ผู้วิจัย

ได้ท�าการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม

ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.856 

เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพียงคร้ังเดียว 

(One-shot Case Study) ใช้วิธีการแจกแบบสอบถาม

แบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ตามสัดส่วนจ�านวน 

เจนเนอเรช่ันในตารางที่ 1 ให้แก่พนักงานที่ท�างานที่นิคม

นวนครในกลุ่มอุตสาหกรรมต่างๆ ได้แก่ อิเล็กทรอนิกส์ 

เคมีภัณฑ์หรือพลาสติก ยานยนต์ โลจิสติกส์ อาหารหรือ

วัตถุดิบ แม่พิมพ์ และสิ่งทอ

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย 

ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ F-test โดย

ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูป

ในการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณโดยผูว้จิยัได้ก�าหนด

เกณฑ์การแปลผล ค่าเฉลี่ยจากแบบสอบถาม ดังนี้

ค่าเฉลี่ย 1.00 - 2.00 คะแนน ถือว่ามีพฤติกรรมการ

บริโภคแบบพอเพียงอยู่ในระดับน้อย

ค่าเฉลี่ย 2.01 - 3.00 คะแนน ถือว่าพฤติกรรมการ

บริโภคแบบพอเพียงอยู่ในระดับปานกลาง

ค่าเฉลี่ย 3.01 - 4.00 คะแนน ถือว่าพฤติกรรมการ

บริโภคแบบพอเพียงอยู่ในระดับมาก

ผลการศึกษา
1. ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำง

จากการศึกษาพบว่า แรงงานในนิคมอุตสาหกรรม 

นวนคร เมื่อจ�าแนกตามเพศพบว่า เป็นเพศหญิงมากกว่า 

เพศชาย เป็นเพศหญิง ร้อยละ 56.70 เพศชาย ร้อยละ 43.30 

โดยเป็น เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ร้อยละ 43.00 รองลงมา ได้แก่ 

เจนเนอเรชั่นวาย ร้อยละ 36.50 และเจนเนอเรชั่นบี ร้อยละ 

21.50 ตามล�าดบั ทัง้น้ี กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด 

ร้อยละ 55.20 รองลงมา สถานภาพสมรส ร้อยละ 38.20 และ

สถานภาพหย่าหรือแยกกันอยู่ ร้อยละ 6.50 ตามล�าดับ กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่ท�างานอยู่ในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 

ร้อยละ 54.20 รองลงมา อตุสาหกรรมเคมภัีณฑ์หรือพลาสตกิ  

ร้อยละ 14.60 อตุสาหกรรมยานยนต์ ร้อยละ 13.60 อตุสาหกรรม 

โลจสิตกิส์ ร้อยละ 8.10 อตุสาหกรรมอาหารหรือวตัถดุบิ ร้อยละ  

7.10 อุตสาหกรรมแม่พิมพ์ ร้อยละ 1.50 และอุตสาหกรรม 

สิ่งทอ ร้อยละ 1.00 ตามล�าดับ 

 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต�าแหน่งปฏิบัติการ ร้อยละ 

77.40 รองลงมา ต�าแหน่งหัวหน้า ร้อยละ 22.60 มีรายได้

ต่อเดือนสูงสุด เท่ากับ 100,000 บาทต่อเดือน และรายได้

ต่อเดือนต�่าสุด เท่ากับ 7,000 บาท โดยมีค่าเฉลี่ยรายได้ต่อ

เดือนโดยประมาณ เท่ากับ 18,044 บาท ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท�างานสูงสุด เท่ากับ 35 ปี และ

มีประสบการณ์การท�างานต�่าสุด เท่ากับ 1 ปี โดยมีค่าเฉลี่ย

ประสบการณ์การท�างานเฉลี่ยประมาณ 11 ปี กลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่มแีหล่งรายได้จากงานประจ�าเพยีงอย่างเดยีว ร้อยละ  

91.90 รองลงมา มีแหล่งรายได้จากงานประจ�าและรายได ้

เสริมอื่นๆ ร้อยละ 8.10 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มี

สถานภาพทางเศรษฐกจิรายได้พอดกีบัรายจ่าย ร้อยละ 49.60 

รองลงมา สถานภาพทางเศรษฐกิจมีเงินเหลือเก็บ ร้อยละ 

28.90 สถานภาพทางเศรษฐกิจมีหน้ีสินที่สามารถจัดการได้ 

ร้อยละ 14.20 และสถานภาพทางเศรษฐกิจมีหน้ีสินที่ยาก 

ต่อการจัดการ ร้อยละ 7.30 ตามล�าดับ 

 กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ มภีมูลิ�าเนาภาคอสีาน ร้อยละ  

33.40 รองลงมา ภาคกลาง ร้อยละ 21.60 กรุงเทพฯ และ

ปริมณฑล ร้อยละ 14.10 ภาคใต้ ร้อยละ 13.40 ภาคเหนือ 

ร้อยละ 12.30 และภาคตะวันออก ร้อยละ 5.10 ตามล�าดับ 

ทั้งน้ี กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีค่าใช้จ่ายในการอยู่อาศัยแบบ

ตนเองเป็นผู้เสียค่าใช้จ่ายทั้งหมด ร้อยละ 60.90 รองลงมา 

มีค่าใช้จ่ายในการอยู่อาศัยแบบอยู่ร่วมกับผู้อื่นโดยแบ่งภาระ
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ค่าใช้จ่าย ร้อยละ 24.10 มีค่าใช้จ่ายในการอยู่อาศัยแบบอยู่กับครอบครัว ญาติ โดยไม่เสียค่าใช้จ่าย ร้อยละ 9.60 มีค่าใช้จ่าย 

ในการอยูอ่าศยัแบบอยูก่บัเพือ่น คนรู้จกั โดยไม่เสยีค่าใช้จ่าย ร้อยละ 3.00 และมค่ีาใช้จ่ายในการอยูอ่าศยัแบบบ้านหรือห้องพกั 

สวัสดิการ ร้อยละ 2.30 ตามล�าดับ 

 กิจกรรมยามว่างของกลุ่มตัวอย่างใหญ่ 3 อันดับแรก ส�าหรับกลุ่มตัวอย่างเจนเนอเรช่ันบี มีกิจกรรมยามว่าง คือ  

ดูโทรทัศน์ อยู่บ้านนอนพักผ่อน ร้อยละ 80.23 รองลงมา คือ Shopping เดินห้าง ร้อยละ 37.21 และอ่านหนังสือ ร้อยละ 33.72  

ตามล�าดับ กลุ่มตัวอย่างเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีกิจกรรมยามว่าง คือ ดูโทรทัศน์ อยู่บ้านนอนพักผ่อน ร้อยละ 52.15 รองลงมา  

คือ เล่นเกม เล่นอินเทอร์เน็ต เล่นโทรศัพท์มือถือ คุยโทรศัพท์ Social Network ร้อยละ 30.65 และ ดูหนัง ฟังเพลง ร้อยละ 

29.03 และกลุ่มตัวอย่างเจนเนอเรชั่นวาย มีกิจกรรมยามว่าง คือ ดูหนัง ฟังเพลง ร้อยละ 58.22 รองลงมา คือ ดูโทรทัศน์ อยู่ 

บ้านนอนพักผ่อน ร้อยละ 52.74 และ เล่นเกม เล่นอินเทอร์เน็ต เล่นโทรศัพท์มือถือ คุยโทรศัพท์ Social Network ร้อยละ 38.36

2. พฤติกรรมกำรบริโภคแบบพอเพียงของแรงงำนในนิคมอุตสำหกรรมนวนคร

ตำรำงที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างจ�าแนกตามระดับพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง

ของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร

จากผลการศกึษาพบว่า ระดบัพฤตกิรรมการบริโภคแบบพอเพยีงของแรงงานในนิคมอตุสาหกรรมนวนครของกลุม่ตัวอย่าง

ส่วนใหญ่มพีฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพยีงอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีย่ 2.96 เม่ือพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง ไม่ตามกระแส มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.03 รองลงมา คือ การรู้คุณค่าทรัพย์สิน 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 การบริโภคตามความจ�าเป็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 การเปรียบเทียบ 2.93 และการค้นหาข้อมูล มีค่า

เฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ตามล�าดับ
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3. ผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย 

กำรทดสอบสมติฐำน แรงงานในนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่มีเจอเนอเรชั่นแตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมการบริโภคแบบ

พอเพียงแตกต่างกัน

 

ตำรำงที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงของแรงงานใน

นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ�าแนกตามเจนเนอเรชั่น

จากตารางที่ 3 มีค่า F เท่ากับ 19.901 และค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส�าคัญ ดังนั้น จึงปฏิเสธ H0 ที่ระดับ

นัยส�าคัญ 0.05 กล่าวคือ เจนเนอเรชั่นแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงแตกต่างกัน จากนั้นจึงท�าการทดสอบ

หาค่าความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบ LSD (Least Significant Difference) ดังตารางที่ 4

ตำรำงที่ 4 การเปรียบเทียบเชิงพหุคูณเพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงเป็น

รายคู่ จ�าแนกตามเจนเนอเรชั่น

* หมายถึง คู่ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส�าคัญ 0.05
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จากตารางที่ 4 เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่าง 

ค่าเฉลีย่พฤตกิรรมการบริโภคแบบพอเพยีง ของกลุม่ตวัอย่าง 

จ�าแนกตามเจนเนอเรช่ันแล้ว พบคู ่ที่มีค่าเฉลี่ยคะแนน

พฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียง แตกต่างกันอย่างมี 

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังต่อไปนี้

กลุ่มตัวอย่างที่มีเจนเนอเรช่ันบี มีค่าเฉลี่ยพฤติกรรม

การบริโภคแบบพอเพียง (  = 3.21) มากกว่ากลุ่มตัวอย่าง 

ที่มีเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (  = 2.93)

กลุ่มตัวอย่างที่มีเจนเนอเรช่ันบี มีค่าเฉลี่ยพฤติกรรม

การบริโภคแบบพอเพียง (  = 3.21) มากกว่ากลุ่มตัวอย่าง 

ที่มีเจนเนอเรชั่นวาย (  = 2.86)

โดยสรุปแล้ว เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการ

บริโภคแบบพอเพียง พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเจนเนอเรช่ันบ ี 

มีพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงสูงที่สุด

การอภิปรายผลการวิจัย
ในนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีเจนเนอเรช่ันครบทั้ง  

3 เจนเนอเรช่ัน คอื บ ีเอก็ซ์ และวาย โดยพบว่ามคีวามแตกต่าง 

ของแรงงานเจนเนอเรช่ันบีกับเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และวาย  

ต่อพฤติกรรมการบรโิภคแบบพอเพียง พบว่า มคีวามแตกต่าง

กันอย่างมนียัส�าคญั โดยเจนเนอเรช่ันบมีพีฤตกิรรมการบริโภค

แบบพอเพยีงโดยรวมมากกว่าเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์และวาย ทัง้น้ี 

อาจเน่ืองมาจากเง่ือนไขของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ 

สังคม และการเมืองที่หล่อหลอมประสบการณ์ร่วมกันใน

ช่วงชีวิตที่ผ่านมา ที่เจนเนอเรช่ันบีมีความแตกต่างกันจาก 

เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์และวาย ส่งผลให้กลุม่แรงงานเจนเนอเรช่ันบ ี

มีพฤติกรรมในการบริโภคอย่างพอเพียงแตกต่างกันออกไป  

หากเราพจิารณาสภาพแวดล้อมปัจจบุนั (Current Conditions) 

และประสบการณ์กลุ่มร่วมกัน (Cohort Experience) ที ่

ส่งผลต่อพฤติกรรมของแต่ละเจนเนอเรช่ันตามแนวคิดของ  

Smith and Clurman (1997) จะพบว่า เจนเนอเรช่ันบี 

เกดิในช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังทีส่องและอยูใ่นช่วงทีก่ารเมอืง 

ของไทยขาดความม่ันคง เกดิการปฎวัิต ิรัฐประหาร บ่อยครัง้  

มอีตัราการเกดิทีส่งูขึน้เร่ือยๆ เนือ่งจากยงัไม่มกีารคมุก�าเนิด 

การวางแผนครอบครัว หรือเทคโนโลยีใหม่ทางด้านการแพทย์ 

(พัชรา โพธ์ิไพฑูรย์ และคณะ, 2559) ส่งผลให้ครอบครัว

ของเจนเนอเรช่ันบีเป็นครอบครัวขยาย การอบรมเลี้ยงดู 

ในช่วงชีวิตในวัยเด็ก ผู ้ปกครองอาจไม่ได้ให้ความสนใจ 

มากนัก ซึง่เป็นผลมาจากจ�านวนบตุรและภาวะทางเศรษฐกจิ

สังคมในช่วงก่อนและระหว่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ

ฉบับที่ 1 โดยรวมแล้วเจนเนอเรชั่นบี สภาพสังคมมีปัจจัยที่

ก�าหนดจากสภาพแวดล้อมทางสังคม (Social Determinant) 

ระบอบการสะสมทุนยุคหลังฟอร์ดมุ่งไปสู่ลัทธิสุข-บริโภค

นิยม (Hedonistic Consumerism) แต่ตลาดยังวางกรอบ 

การแลกเปลี่ยนภายใต้สิ่งสร้างทางสถาบันเชิงสังคม (Socio 

Institutional Constructs) ซึ่งประกอบอยู่ในความสัมพันธ์

ทางอ�านาจ (Elliott, 2000) ซึ่งเป็นส่วนผสมระหว่างบริโภคที่

เฟ่ืองฟกูบัการบริโภคทีเ่หลือ่มล�า้ของคนกลุม่ต่างๆ ปัจจยัเชิง

โครงสร้างทัง้สภาพประชากรทีเ่น้นนโยบายการเพิม่ประชากร

และปัจจัยทางวัฒนธรรมน�าไปสู่สถานการณ์การบริโภคที่อยู่

ในระดบัเกินกว่าความจ�าเป็นข้ันพืน้ฐานสงูมาก การบริโภคอยู่

บนเงื่อนไขของความต้องการที่ถูกเร่งเร้า และถูกผูกขาดโดย 

กลุ่มผู้ที่มั่งคั่งที่สุดทั้งในระดับประเทศและระหว่างประเทศ  

(วรดุลย์ ตุลารักษ์, 2551) ดังนั้น เจนเนอเรชั่นบีจึงต้องเรียนรู ้

การใช้ชีวิตด้วยตนเองเป็นหลกั ท�างานหนัก เพือ่ทีจ่ะมรีายได้ 

ทีพ่อเพยีงเหมาะสมต่อการบริโภค ซึง่คณุลกัษณะดงักล่าวจาก 

ผลการวิจัยพบที่ประชากรในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร โดย 

งานวิจัยในซีกโลกตะวันตกพบว่า คนกลุ่มนี้มีความมุ่งมั่นกับ

การท�างานหนักและให้ความส�าคัญกับผลงาน มีความเคารพ

และปฏิบัติตามกฎกติกา (Bell & Narz, 2007) คนรุ่นนี้จึงเป็น

คนที่รู้คุณค่าของเงิน ขยันขันแข็งในการท�างาน มุมานะ เพื่อ

สร้างฐานะให้กับครอบครัว 

ขณะที่เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์น้ันเกิดในช่วงที่ประเทศไทย 

มีการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง การผลิต

เพื่อทดแทนสินค้าน�าเข้าเร่ิมอิ่มตัว ไทยยังเร่ิมหามาตรการ

ใหม่ๆ ในการขับดันเศรษฐกิจมากขึ้นด้วย โดยมีการวางแผน
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พัฒนาเศรษฐกิจต้ังแต่ปี พ.ศ. 2504 ในขณะเดียวกันก็มี

ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และการเปลี่ยนแปลงของ 

เทคโนโลยที�าให้การตดิต่อสือ่สารสะดวกมากขึน้ นอกจากน้ัน 

ยังเกิดเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่อ�านวยความสะดวกมากมาย  

ซึ่งช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล การวางแผน

พัฒนาเศรษฐกิจท�าให้ประเทศไทยกลายเป็นระบบเศรษฐกิจ

แบบเปิดที่มีการติดต่อค้าขายกับต่างประเทศมากข้ึน พึ่งพา

เศรษฐกิจโลกหรือที่เรียกว่ายุคโลกาภิวัตน์ ท�าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมและวัฒนธรรมของไทย ส�าหรับ

เจนเนอเรช่ันวายซึง่ก�าลงัเข้าสูต่ลาดแรงงานและจะกลายเป็น

ประชากรหลักในอนาคต คนกลุ่มนี้เกิดในช่วงที่ไทยเริ่มเข้าสู่

ยุคประชาธิปไตย มีการพัฒนาสู่อุตสาหกรรมอย่างต่อเน่ือง 

และเปิดรับอารยธรรมต่างชาติทั้งตะวันตกและเอเชีย ซึ่งมี

ส่วนท�าให้เกิดปัญหาทางสังคม เช่น โรคเอดส์ อาชญากรรม 

โสเภณี สิ่งแวดล้อม เป็นต้น (ธรรมรัตน์ อยู่พรต, 2556) 

ท�าให้รัฐบาลเร่งส่งเสริมการศึกษาเพื่อเป็นทางออกหน่ึงใน 

การแก้ปัญหา ท�าให้คนรุ่นหลงัมกีารศกึษาทีส่งูข้ึน นอกจากน้ี 

ยังเป็นช่วงที่มีการสื่อสารโทรคมนาคมที่คล่องตัว สามารถ

เข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่างๆ ได้ตลอดเวลา มีเคร่ืองมือ 

อปุกรณ์อเิลก็ทรอนิกส์ทีอ่�านวยความสะดวกในชีวติประจ�าวนั  

ไม่ว่าจะเป็นโทรศัพท์มือถือ คอมพิวเตอร์ กล้องดิจิตอล 

อินเตอร์เน็ต บัตรเครดิต ฯลฯ แต่ในขณะเดียวกันก็เป็นช่วง

ที่เกิดวิกฤตการณ์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ 

ที่ส่งผลต่อธุรกิจต่างๆ และภัยธรรมชาติที่รุนแรงและคาด 

ไม่ถึง (พัชรา โพธิ์ไพฑูรย์ และคณะ, 2559) ดังนั้น จะเห็นได้

ว่าเง่ือนไขการก่อเกิดพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงของ 

เจนเนอเรช่ันบีน้ันมีความแตกต่างกับเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และ 

เจนเนอเรช่ันวายที่มีพฤติกรรมการบริโภคฟุ่มเฟือยมากกว่า 

จากอิทธิพลกระแสโลกาภิวัตน์ ท�าให้มีการใช้ทรัพยากรอย่าง 

สิน้เปลอืง ไม่คุม้ค่า และปริมาณของเสยีเพิม่ข้ึน เป็นปัจจยัเสีย่ง 

ที่ท�าให้การพัฒนาไม่ยั่งยืน กระแสบริโภคนิยมท�าให้มีการ 

ใช้ทรัพยากรเพิม่ข้ึนอย่างต่อเน่ืองเพือ่ตอบสนองความต้องการ

บริโภคจนเกินขีดความสามารถในการฟื้นตัวและรองรับของ

ระบบนิเวศ (ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ, 2553) 

อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายด้านแล้วพบว่า 

เจนเนอเรชั่นบีมีพฤติกรรมการบริโภคแบบพอเพียงมากกว่า 

เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ในทุกด้าน และมากกว่าเจนเนอเรช่ันวาย 

เกอืบทกุด้านยกเว้นด้านการบริโภคตามความจ�าเป็น ผูวิ้จยัมี

ความเหน็ว่าเจนเนอเรช่ันบอีาจมคีวามต้องการในการใช้สนิค้า 

เพือ่ตอบสนองความต้องการในช่วงวยัใกล้เกษยีณอายจุากการ

ท�างานเพือ่การผ่อนคลายหรือพกัผ่อนของตนเองจากช่วงเวลา

ที่ท�างานมาอย่างยาวนานหลายสิบปี จากผลการวิจัยพบว่า

กลุ่มแรงงานในเจนเนอเรช่ันบีของแรงงานนิคมอุตสาหกรรม

นวนครเน้นกิจกรรมยามว่างคือรูปแบบการพักผ่อนเป็นหลัก 

ในขณะที่ปัจจุบันนักการตลาดในหลายๆ ประเทศ พุ่งเป้า

เน้นท�าการตลาดกับกลุ่มเจนเนอเรชั่นบี เน่ืองจากเป็นกลุ่ม

ผู้บริโภคที่มีขนาดใหญ่ มีก�าลังซื้อ มีศักยภาพในการบริโภค

สินค้า อีกทั้งเป็นผู้บริโภคที่มีทัศนคติที่ดีต่อการซื้อจับจ่าย

ใช้สอยสนิค้าเพ่ือตัวเองและบคุคลใกล้ชิด ผูบ้ริโภคกลุม่น้ีหาก

ก�าลังท�างานอยู่ก็ก�าลังสะสมเงินเพื่อใช้ชีวิตในบั้นปลายอย่าง 

มีความสุข สามารถเดินทางท่องเที่ยวได้ตามใจปรารถนา 

หากเลิกท�างานแล้วก็เป็นผู้บริโภคที่พร้อมจะซ้ือสินค้าตาม

ความต้องการของตน (เรวดี วงษ์วัฒนะ, 2557, น.12) ทั้งนี้ 

พบว่าในกลุม่เจนเนอเรช่ันเช่นเอก็ซ์และวายน้ัน แรงงานนิคม

อุตสาหกรรมนวนครเน้นกิจกรรมในการพักผ่อน คือ การเล่น  

Social Network กิจกรรมพักผ่อนหย่อนใจอื่นๆ เป็นล�าดับ 

มีความสัมพันธ์กับการบริโภคที่เกิดขึ้น 

ในปัจจุบันเราจะเห็นได้ชัดเจนว่าแรงงานทั้งสอง 

เจนเนอเรชั่นมีวิถีชีวิตส่วนใหญ่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน มี

ความเชื่อในเรื่องการท�างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้ได้เงินจ�านวน 

มากส�าหรับการใช ้ ชีวิตและซื้ อสินค ้า เพื่ อตอบสนอง 

ความพึงพอใจและสะท้อนความมีตัวตนของตนเองในสังคม 

นอกจากนั้น การที่แรงงานในปัจจุบันมีค่าแรงขั้นต�่ามากกว่า

คนเจนเนอเรช่ันบใีนช่วงเร่ิมต้นการท�างานระยะแรกอย่างมาก  

ส่งผลให้คณุภาพชีวติและความสามารถในการบริโภคและก่อ
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หนี้สินยิ่งมีเพิ่มมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยในต่างประเทศ

ของ Marconi (2001) ที่พบว่า เจนเนอเรชั่นวายมีพฤติกรรม 

การบริโภคคล้ายกบัเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ซึง่ใกล้เคยีงกบักลุม่ตน 

ที่สุด พวกเขามีความต้องการคล้ายกัน ภายใต้ทิศทางที่ม ี

การพัฒนาของกระแสโลกาภิวัตน์เข้ามาอย่างต่อเนื่องใน 

สองเจนเนอเรช่ันดังกล่าว ซ่ึงสื่อและภาวการณ์รับรู้ของสื่อ

มีผลส�าคัญต่อพฤติกรรมการบริโภคร่วมด้วย ดังสะท้อนได้

จากพฤติกรรมของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่ 

ทั้งสองเจอเนอเรชั่นมุ่งเน้นการเสพสื่อข่าวสารและเทคโนโลยี 

พร้อมทั้ง Social Media 

อย่างไรก็ตาม เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์มีพฤติกรรมการ

บริโภคแบบพอเพยีงในด้านการรู้คณุค่าของทรัพย์สนิ และด้าน

การค้นหาข้อมูลมากกว่าเจนเนอเรช่ันวายอย่างมีนัยส�าคัญ  

ผู้วิจัยมองว่าเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์เป็นกลุ่มยุคสมัยที่ต้องการ 

ใช้ประโยชน์จากสนิค้าหรือบริการน้ันให้เกดิประโยชน์มากทีส่ดุ 

และการดแูลรักษาเพือ่ให้ใช้อย่างยาวนาน อาจเป็นเพราะด้วย

อายุในขณะท�าวิจัยคือ อายุระหว่าง 36 - 50 ปี ถือว่าเป็นช่วง 

อายวัุยกลางคนทีม่คีรอบครัว มักเน้นการใช้สนิค้าทีค่วามคุม้ค่า 

ยั่งยืนมากกว่ากลุ่มคนเจนเนอเรช่ันวายซ่ึงอยู่ในช่วงวัยหนุ่ม

สาวที่มีการใช้จ่ายเพื่อความสบายใจของตนเอง สอดคล้อง

กับที่ Smith and Clurman (1997) ให้ความเห็นว่า ช่วงชีวิต 

(Life Stage) เป็นจังหวะที่ผู้บริโภคได้เดินทางมาถึง และมี

ความส�าคัญต่อพฤติกรรมการแสดงออกของคนที่มียุคสมัย 

ที่แตกต่างกัน เช่นเดียวกับการค้นหาข้อมูลที่แรงงานกลุ่ม 

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์พยายามแสวงหารายละเอยีดของสนิค้าหรือ

บริการ เพื่อให้ได้ความแน่ชัดของเกณฑ์และทางเลือกในการ 

ตดัสนิใจก่อนทีจ่ะท�าการบริโภคในสนิค้าหรือบริการน้ัน ขณะที ่

กลุ่มแรงงานเจนเนอเรช่ันวายอาจให้ความส�าคัญต่อการหา

ข้อมูลที่น้อยกว่า และเป็นไปได้ว่าสินค้าหรือบริการที่แรงงาน

กลุม่น้ีซือ้หรือใช้อาจมรีาคาหรือมคีวามซบัซ้อนทีน้่อยกว่ามาก 

ดงัน้ัน แล้วผูว้จิยัจงึเหน็ถงึประเดน็ส�าคญัคอื เจนเนอเรช่ัน 

มีอิทธิพลค่อนข้างสูงต่อพฤติกรรมการบริโภคของบุคคล 

ทัง้ในด้านการท�างานและการเป็นผูบ้ริโภค การท�าความเข้าใจ

เร่ืองความชอบและไม่ชอบของแต่ละเจนเนอเรช่ันสะท้อนถึง

พฤติกรรมความพอเพยีง เช่นเดยีวกบัการดงึดดู จงูใจผูบ้ริโภค  

ทัง้น้ี ในการศกึษาส�าคญัคอืการเช่ือมโยงให้เหน็แนวทางต่อโดย 

เป็นความแตกต่างและความต้องการระหว่างเจนเนอเรช่ัน 

ของผู้บริโภคและผู้เกี่ยวข้อง ซ่ึงสถานการณ์ดังกล่าวในกลุ่ม

แรงงานในระบบจะเป็นตัวสะท้อนที่ส�าคัญในการพัฒนาเร่ือง

แนวคิดเร่ืองการออม การพัฒนารูปแบบพฤติกรรมพอเพียง

ในกลุ่มดังกล่าวต่อไป 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย
จากการวิจัยพบปรากฏการณ์ส�าคัญทางสังคมคือ 

ปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีงทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัรูปแบบการ

ด�าเนินชีวิต สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และสภาพแวดล้อม

ทางสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งเป็นปัจจัยส�าคัญที่มีอิทธิพลต่อ

ค่านิยมตามปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีงของแรงงานในนิคม

อุตสาหกรรมนวนคร ดังน้ัน ในการเสริมสร้างและปลูกฝัง

ค่านิยมและพฤติกรรมตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงใน 

แรงงานแต่ละเจนเนอเรช่ันในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  

จึงควรด�าเนินการใน 3 ระดับ 

1. ระดับบุคคล : พฤติกรรมความพอเพียงในแต่ละวัย 

ทั้งในกลุ่มเจนเนอเรช่ันบี เอ็กซ์ และวาย มีความแตกต่าง 

กัน แต่ทั้งหมดมาจากกระบวนการปัจจัยทางสังคมเป็น 

กระบวนการก�าหนด ดังสอดคล้องกับผลการศึกษาที่

กล่าวถึงกระบวนการก่อให้เกิดประสบการณ์ร่วม (Cohort 

Experience) ที่เกิดข้ึนกับแต่ละช่วงวัยและส่งผลอนุมาน 

มาถึงพฤติกรรม ดังน้ัน กระบวนการส�าคัญในการสร้าง

ภูมิคุ้มกันทางสังคมผ่านการให้ความรู้ จึงเป็นกระบวนการ 

ที่ส�าคัญในแต่ละกลุ ่มต่างมีการรับสื่อที่ส�าคัญมากน้อย 

ต่างกันไป การเปิดรับสื่อออนไลน์ (Social Media) ส่งผลต่อ 

พฤติกรรมส�าคญัและตัวแบบอย่างมาก ดงัน้ัน แนวทางส�าคญั

คอื สือ่ทีน่�าเสนอเนือ้หาเก่ียวกับหลกัเศรษฐกจิพอเพยีง โดยที่
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ผู้ควบคุมนโยบายภาครัฐควรส่งเสริมให้มีการผลิตเน้ือหาที่

บรรจหุลกัเศรษฐกจิพอเพยีงในรูปแบบทีห่ลากหลาย สามารถ 

น�าเสนอให้เข้าใจได้อย่างง่ายดาย และชวนให้ติดตามอย่าง 

ต่อเนื่องผ่านช่องทางหลัก ได้แก่ สื่ออินเทอร์เน็ต สื่อสังคม

ออนไลน์ และสื่อโทรทัศน์ ควรท�าการวิจัยเพื่อค้นหารูปแบบ

ของเนื้อหาที่น�าเสนอเกี่ยวกับเศรษฐกิจพอเพียง ไม่ว่าจะเป็น

สารคดี ละคร และอื่นๆ ผ่านสื่อต่างๆ จะสร้างประสิทธิผล 

ต่อการท�าความเข้าใจและสามารถดงึดดูความสนใจให้ติดตาม 

อย่างต่อเน่ือง ทัง้น้ี หน่วยงานทีม่บีทบาทส�าคญัในการน�ามาสู่ 

การปฏบิติัคอื กรมประชาสมัพนัธ์ กองทนุพฒันาสือ่ปลอดภัย

และสร้างสรรค์ กระทรวงวัฒนธรรม และกระทรวงศกึษาธิการ 

ทีม่บีทบาทส�าคญัในการสร้างสือ่เพือ่การพฒันาคนไทยให้เข้า

สู่กระบวนการประเทศไทย 4.0 ผ่านฐานปรัชญาเศรษฐกิจ 

พอเพียงและความเป็นไทย 

2. ระดับองค์การ : ส�าหรับการพัฒนาในการส่งเสริม

พฤติกรรมพอเพียงนั้น ในระดับองค์การหรือโรงงาน ส�าหรับ

นิคมอุตสาหกรรมนวนครน้ัน ปัจจัยหลักส�าคัญที่ใกล้ชิด

กับแรงงานในแต่ละเจนเนอเรช่ันมากที่สุดและส่งผลต่อการ 

ส่งเสริมพร้อมทัง้การปรับพฤตกิรรม “ความพอเพยีง” คอื ฝ่าย 

ทรัพยากรบุคคลที่ด�าเนินการได้หลายแนวทางด้วยกัน ทั้ง 

รูปแบบกิจกรรม การรณรงค์ พร้อมทั้งการสร้างต้นแบบ

บุคลากรด้านการพอเพียงเพื่อเป็นปัจจัยกระตุ้นตัวแบบ ดัง

ตัวอย่าง เช่น ผู้น�าหรือผู้ก่อตั้งองค์การแสดงพฤติกรรมเป็น

แบบอย่าง (Role Model) ในรูปแบบพฤตกิรรมพอเพยีง ก่อให้ 

เกิดการส่งเสริมให้พนักงานแสดงพฤติกรรมเช่นเดียวกันกับ 

ผูน้�า และใช้การขัดเกลาทางสงัคมในองค์การ (Socialization) 

ก่อให้เกิดเป็นรูปแบบพฤติกรรมร่วม และพัฒนาจนเกิด

เป็นวัฒนธรรมองค์การ และสร้างกระบวนการเปลี่ยนผ่าน 

(Transformation) ความพอเพียงออกมาเป็นคุณลักษณะ

ร่วมของบุคลากรในองค์กร และน�ามาสู่การปฏิบัติการใน

องค์กรในทุกมิติทั้งการปฐมนเิทศพนกังานใหม่ การฝึกอบรม

พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสร้างแบบอย่าง

จากพนักงานและผู้บริหารดีเด่น เรื่องเล่าและต�านานภายใน

องค์การ เพลงประจ�าหน่วยงาน ค�าขวัญ หรือค่านิยมของ

องค์การ และการประกวดหรือการแข่งขันในองค์การ เป็นต้น 

3. ระดับมหภาค (ระดับประเทศ) : ปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงส่งผลต่อการพัฒนาเศรษฐกิจในทิศทาง

ตรงกันข้าม น่ันหมายถึงประเทศไทยโดยหน่วยงานภาครัฐ 

ทีเ่กีย่วข้อง ควรส่งเสริมและรณรงค์ให้ประชาชนในประเทศไทย 

รวมถึงการประกอบธุรกิจของภาคเอกชนได้รับความรู้ และ

ท�าความเข้าใจกบัหลกัการปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีงอย่าง

เข้มข้น เพื่อป้องกันปัญหาเศรษฐกิจ จากทั้งภายในและจาก

ต่างประเทศ เน่ืองจากปัญหาเศรษฐกิจดังกล่าวอาจเกิดข้ึน

อย่างหลกีเลีย่งไม่ได้ ในกระแสเศรษฐกจิโลกาภิวตัน์ทีใ่ห้ความ

ส�าคญักบัเร่ืองของการเงนิและการลงทนุ เพราะเมือ่เกิดปัญหา 

จากเศรษฐกิจกระแสโลกาภิวัตน์ จะท�าให้ประชาชนและ 

ผูป้ระกอบการภาคเอกชนสามารถด�ารงชีวติอย่างมภีมูคิุม้กนั

และท�าธุรกิจต่อไปได้ด้วยความไม่ประมาท เพราะมีฐานราก

ที่มั่นคงที่ยึดปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเป็นภูมิคุ้มกันที่ดี

ทีสุ่ด อกีทัง้ประชาชนและผูป้ระกอบการภาคเอกชนควรด�ารง

ชีวิต และท�าธุรกิจด้วยความมีเหตุผล มีความพอประมาณ 

ควบคู่กับการใช้ความรู้และคุณธรรม แนวทางดังกล่าวอาจ

น�ามาสู่การพัฒนาเป็นนโยบายส�าคัญในนิคมอุตสาหกรรม

ต้นแบบ เพื่อก่อให้เกิดการขยายผลระดับประเทศ พร้อมทั้ง

สร้างให้เกิดภูมิคุ้มกันที่แท้จริงให้แก่ประเทศ 
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ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ : บทบาทในการสร้างเสริม
การเรียนรู้องค์การภาครัฐ

บทคัดย่อ
งานวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การภาครัฐ ใน

ฐานะเป็นผู้ปฏบิตังิานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ทีอ่งค์การได้จดัต้ังข้ึน เกบ็ข้อมลูจากการสมัภาษณ์เชิงลกึกบัผูส่้งเสริมการเรียนรู้  

(LO Agent) จ�านวน 10 ท่าน รวมทั้งรวบรวมข้อมูลจากเอกสารภายในองค์การ เช่น ค�าสั่ง ประกาศ คู่มือการปฏิบัติงาน 

รายงานต่างๆ น�ามาใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ร่วมกัน

ผลการวิจัยพบว่า บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) สามารถสรุปได้เป็น 6 บทบาท โดยมี 4 บทบาท 

ที่สอดคล้องกับบทบาทของ Facilitator ในระดับกลุ่ม ได้แก่ บทบาทตัวกลางผู้ประสานงาน บทบาทผู้กระตุ้นเร่งเร้า บทบาท 

นักประชาสัมพันธ์ และบทบาทการเป็นผู้อ�านวยให้เกิดการเรียนรู้ ส�าหรับบริบทขององค์การภาครัฐมีการค้นพบเพ่ิมเติมอีก  

2 บทบาท ได้แก่ บทบาทของการเป็นจิตอาสา และบทบาทในการติดตามการด�าเนินงาน ทั้งนี้ มีสาเหตุมาจากการท�างาน 

ภาครัฐก�าหนดให้ต�าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นสายงานสนับสนุน โดยอาศัยความเสียสละของพนักงาน 

ในการให้ความร่วมมือท�าหน้าที่ดังกล่าว จึงเกิดเป็นที่มาของจิตอาสา ส่วนบทบาทการติดตามผลการด�าเนินงานมาจากการ 

ท�างานที่ยึดติดขั้นตอนที่ต้องรายงานให้กับผู้บังคับบัญชารับทราบอย่างสม�่าเสมอ 

ค�ำส�ำคัญ : บทบาท ผู้อ�านวยการเรียนรู้ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ องค์การภาครัฐ องค์การแห่งการเรียนรู้
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The Learning Organization Agent : Roles of Facilitating 

Learning in a State-Enterprise Organization

Abstract
This research aims to study the perception toward roles of the Learning Organization Agents (LO Agent) 

in a State-Enterprise organization which involving in the learning activities. A qualitative research method was 

employed. Data was collected from an in-depth interview with ten LO Agents. A secondary data such as internal 

announcements, standard operating procedures and reports in an organization were also analyzed to verify and 

support the finding. 

The finding shows that the facilitator performs eight roles, which are Coordinator, Stimulator, Communicator, 

Learning Guidance, Volunteer, Monitoring, Compromiser, and Observer. By the way, the LO Agent performs six 

roles. The four roles are considered as group facilitation including Coordinator, Stimulator, Communicator, and 

Learning Guidance. In a State-Enterprise Organization, the results reveal two additional roles including Volunteer, 

and Monitoring. As LO Agent in this sample organization is considered as a supporting position, so volunteer roles 

are emerged. In the realm of bureaucracy procedure, updating and reporting to supervisor are regular process, 

so monitoring role are needed.

Keywords : Roles, Facilitator, Learning Organization Agent, State-Enterprise Organization, Learning 

Organization
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บทน�า
ในยุคปัจจุบันการด�าเนินงานขององค์การ ไม่ว่าจะ

เป็นของภาครัฐหรือภาคเอกชนต่างได้รับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ 

สังคม และเทคโนโลยี ที่มีความก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว 

(Farazmand, 1999) เพื่อให้เกิดการปรับตัวได้อย่างทันท่วงที 

ทัง้องค์การภาครัฐและภาคเอกชนจงึหนัมาให้ความส�าคัญกบั 

การรับมือกบัความเปลีย่นแปลงภายในองค์การ เพือ่ให้สอดรับ 

กับสภาพแวดล้อมภายนอก องค์การจึงมีความจ�าเป็นที่จะ

ต้องหาหนทางในการปรับตัวให้เข้ากับปัจจัยภายนอกต่างๆ 

ที่เกิดข้ึน โดยประเด็นหลักที่มีการน�ามาใช้ในการปรับตัวคือ 

การสร้างให้องค์การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อที่

จะท�าให้ทุกคนในองค์การเกิดความเข้าใจ และค้นหาหนทาง

ในการปรับเปล่ียนบริบทการด�าเนินงานขององค์การให้ตอบรับ

กับสภาพการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้องค์การ

สามารถด�าเนินกิจการได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

การสร้างให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์การสามารถ 

เกิดข้ึนได้จากการเรียนรู้ในสิ่งที่ประสบผลส�าเร็จและความ 

ผดิพลาด ส�าหรับการด�าเนินงานขององค์การทีป่ระสบผลส�าเร็จ

อนัเน่ืองจากการปฏบิตังิานทีเ่ป็นไปตามแผน ย่อมจะส่งผลให้

องค์การเกิดการรับรู้ถึงความส�าเร็จที่ได้รับ และเกิดเป็นการ

เรียนรู้ในที่สุด (Single-loop Learning) นอกจากการเรียนรู้

จากผลส�าเร็จที่ได้รับแล้ว การเรียนรู้จากความผิดพลาดเป็น

อกีหน่ึงเร่ืองส�าคญัทีส่ร้างให้เกดิการเรียนรู้ข้ึนภายในองค์การ 

การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไป

ตามเป้าหมาย (Double-loop Learning) การเรียนรู้ดังกล่าว

จะเป็นการเรียนรู้ในเชิงลบที่เกิดขึ้น และพยายามหาแนวทาง 

เพือ่ปรับปรุงการด�าเนินงานต่อไปเพือ่ให้องค์การสามารถกลบัมา 

บรรลุเป้าหมายได้อีกครั้ง (Robert M. Fulmer, 1994) การ 

สร้างการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนในองค์การเป็นสิ่งจ�าเป็น ส�าหรับ

องค์การภาครัฐที่มีการปฏิบัติงานโดยยึดถือกฎระเบียบอย่าง 

เคร่งครัด มีรูปแบบการท�างานที่แตกต่างจากหน่วยงาน 

ภายนอกอืน่ๆ ได้รับการกล่าวว่าเป็นองค์การทีใ่ห้บริการล่าช้า  

และไม่ทันสมัย (Farazmand, 2015) ควรที่จะน�าลักษณะการ

เรียนรู้ในบริบทต่างๆ เข้าไปปรับใช้เพือ่ให้เกิดการเปลีย่นแปลง

วิถีการท�างานแบบเดิม อันเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ท�างานให้ดีขึ้น เป็นองค์การภาครัฐยุคใหม่ที่มุ่งเน้นและใส่ใจ

การบริหารคุณภาพให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องถาวร 

เพื่อเป ็นการตอบสนองต่อการยกระดับคุณภาพ

องค์การภาครัฐจึงได้มีการจัดต้ังเกณฑ์การประเมินคุณภาพ

องค์การภาครัฐข้ึน ซึ่งหน่ึงในเกณฑ์การประเมินที่มีการ

ก�าหนดเป็นเร่ืองทีเ่กีย่วข้องกบัการจดัการความรู้ขององค์การ

ในการสร้างให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีส�านักงาน 

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและส�านักงานคณะ

กรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจเป็นผู ้ด�าเนินการประเมิน

องค์การภาครัฐ ติดตามกระบวนการท�างาน การพัฒนาใน 

มติต่ิางๆ เพือ่ให้การปรับปรุงตามข้อเสนอแนะช่วยให้องค์การ

ภาครัฐดังกล่าวสามารถไปปรับปรุงพัฒนาจัดการองค์การ

ในการสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถ

ใช้งบประมาณลงทุนภาครัฐได้อย่างคุ้มค่า เกิดประโยชน์กับ

ประชาชนส่วนใหญ่ ส�าหรับเกณฑ์ทีใ่ช้ในการประเมนิองค์การ

ภาครัฐทีอ่งค์การผูต้รวจประเมนิได้ก�าหนดข้ึนประกอบไปด้วย  

7 หมวด โดยหมวดที ่1 เกีย่วข้องกบัการน�าองค์การ หมวดที ่2  

เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ที่องค์การน�ามาใช้ หมวดที่ 3 เกี่ยวข้อง

กับลูกค้า หมวดที่ 4 เกี่ยวข้องกับการวัด การวิเคราะห์ และ

การจัดการความรู้ หมวดที่ 5 เกี่ยวข้องกับบุคลากร หมวด

ที่ 6 เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการ และหมวดที่ 7 เกี่ยวข้อง

กับผลลัพธ์โดยรวม (ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ 

ราชการ, 2557 และส�านักงานคณะกรรมการนโยบาย

รัฐวิสาหกิจ, 2556.) จากเกณฑ์การประเมินทั้ง 7 หมวด 

องค์การภาครัฐมีความจ�าเป็นที่จะต้องด�าเนินการรายงานผล

ให้กบัองค์การผูต้รวจประเมนิเพ่ือทีจ่ะประเมนิการพฒันาการ

ทั้ง 7 หมวดที่ก�าหนด

จากเกณฑ์การประเมินในหมวดที่ 4 ซึ่งมีความ

เก่ียวข้องกับการประเมินการเรียนรู้ขององค์การอันจะช่วยให ้

องค์การเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน ท�าให้หน่วยงานภาครัฐ 
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หันมาให้ความส�าคัญกับการจัดการความรู้ มีการด�าเนินงาน

โดยการจดัตัง้คณะท�างานเกีย่วกบัการสร้างให้เกดิบรรยากาศ

ในการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ เพื่อตอบสนองเกณฑ์ 

ดงักล่าว รวมทัง้ยงัเป็นการสร้างให้องค์การเกดิการเปลีย่นแปลง 

สามารถพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งกลุ่มผู้ท�างาน 

ดงักล่าวเป็นกลุม่ทีม่ช่ืีอเรียกว่า Facilitator ท�าหน้าทีใ่นการสร้าง 

ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ ส�าหรับในบริบทภาษา

ไทยมีการแปลความหมายของ Facilitator ไว้หลายค�า เช่น  

กระบวนกร วิทยากรกระบวนการ ผู้อ�านวยการเรียนรู้ หรือ 

ผูส่้งเสริมการเรียนรู้ เป็นต้น ดงันัน้ ผูท้ีเ่ข้ามาท�าหน้าทีส่�าคญั

ดงักล่าวให้กบัองค์การจงึมคีวามจ�าเป็นทีจ่ะต้องเข้าใจบทบาท

หน้าที่ของตนเอง เพื่อที่จะส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ

ให้ประสบผลส�าเร็จตามที่องค์การต้องการ

เพื่อให้ตระหนักและเข้าใจถึงบทบาทที่มีความส�าคัญ

ของคณะผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน ช่วยให้การ

ด�าเนินงานบรรลุเป้าหมาย การศึกษาบทบาทของต�าแหน่งที่

เข้ามาท�าหน้าทีรั่บผดิชอบส่งเสริมให้เกดิการเรียนรู้ในองค์การ 

จึงมีความส�าคัญ เพราะองค์ความรู้ที่สามารถสร้างความ 

ได้เปรียบเชิงการแข่งขันได้อย่างยัง่ยนื ซึง่เป็นองค์ความรู้ทีม่า

จากตวับคุคลซึง่เป็นแรงงานทีม่คีวามรู้ ท�าให้ปัจจยัด้านบคุคล

จึงเป็นพื้นฐานส�าคัญที่จะพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าได้ 

อย่างรวดเร็ว (วีระชัย คล้ายทอง, 2550) นอกจากนี้ ประเด็น

ทางด้านบุคคลยังเป็นส่วนประกอบส�าคัญที่จะช่วยสร้างเสรมิ

ให้องค์การเกิดการเรียนรู้ สร้างสรรค์ความรู้ คดิพฒันาต่อยอด 

และน�าความรู้ไปใช้ในที่สุด ซึ่งจะช่วยส่งผลให้ประสิทธิภาพ

ขององค์การดีข้ึน ท�าให้องค์การสามารถอยู่ได้อย่างยั่งยืน 

(Garavan, 1997) 

เนือ่งจากการส่งเสริมการเรียนรู้จะเกดิข้ึนได้ต้องอาศยั 

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมที่เกิดจากตัวบุคลากร ต้องไม่เป็น 

การบังคับซึ่งเป็นเหตุผลของการต่อต้าน การส่งเสริม 

การเรียนรู้จึงควรที่จะเป็นความสมัครใจที่จะท�า ดังน้ัน

บุคคลที่รับบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้

จึงต้องมีใจรัก มีความสมัครใจ มีความต้องการที่จะเรียนรู้ 

(Lombardo & Eichinger, 2001) ต้องการที่จะเห็นองค์การ 

เกิดการเปลี่ยนแปลง แต่อย่างไรก็ตาม หากบทบาทในการ 

ส่งเสริมการเรียนรู้ได้ถกูมอบหมายให้กับบคุคลทีไ่ม่ได้มคีวาม

เต็มใจที่จะเรียนรู้ อาจเป็นเพราะมีสาเหตุมาจากบทบาทที่

ได้รับไม่สอดคล้องกับความคาดหวังส่วนบุคคล หรือมีความ

เข้าใจในบทบาทที่ไม่สอดคล้องกัน ย่อมที่จะส่งผลเสียต่อ 

การปฏิบัติงาน และยังเป็นการเสียเวลาส�าหรับการพัฒนา 

ตัวบคุคลให้เกดิความรู้ใหม่ทีจ่ะน�าไปส่งเสริมให้เกดิการพฒันา 

ในองค์การต่อไป ดังน้ัน การรับทราบซึ่งบทบาทของผู้ที่จะ 

เข้ามาท�าหน้าทีใ่นการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ จงึเป็น 

สิ่งที่ทุกคนในองค์การควรทราบ เพื่อที่จะได้ตรวจสอบกับ

ความต้องการ ความคาดหวงัของตนเอง มเีวลาท�าความเข้าใจ 

ในบทบาท และท�าความเข้าใจในหน้าทีข่องผูส่้งเสริมการเรียนรู้  

ให้เกิดความเข้าใจการท�างานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้  

จวบจนสามารถปฏบิตัหิน้าทีข่องตนเองได้เป็นอย่างดสีามารถ

เข้าไปมีส่วนช่วยสร้างสรรค์องค์การให้กลายมาเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การที่มีคุณภาพ สะท้อนออกมาเป็น

ผลลัพธ์ตามที่องค์การคาดหวัง งานวิจัยน้ีจึงมุ่งที่จะศึกษา

บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การ

ภาครัฐ ในประเด็นการรับรู้บทบาทของการเป็นผู้ปฏิบัติงาน

ด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ ที่มีส่วนช่วยผลักดัน

ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ในองค์การ

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่
จากการที่บทบาทเป็นตัวก�าหนดพฤติกรรม สถานะ

หน้าที่ ที่บุคคลต้องยึดถือหรือปฏิบัติตามขอบเขตที่สังคม

เป็นผู้ก�าหนด อันหมายรวมถึงประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการ

ด�ารงต�าแหน่งหน้าที่การท�างาน มีการพิจารณาถึงขอบเขต

ของการรับผิดชอบ นอกจากนี้ บทบาทสามารถขยายความ

ได้ถึงบรรทัดฐานทางสังคมที่แสดงให้เห็นถึงการอยู่ร่วมกัน 

มีการปฏิสัมพันธ์ร่วมกันภายในสังคม เพื่อใช้เป็นตัวกลางใน

การประสานความเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน (ไพบูลย์ ช่างเรียน, 

2516) จากการศึกษาในเรื่องของบทบาทของ Biddle (1986) 
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ได้ให้ค�านิยามถึงบทบาทเป็นเร่ืองของความเป็นฉันทามติ  

(Consensus) ความเหน็พ้องต้องกนัทางสายกลาง ความคาดหวงั 

เดียวกันที่ยึดถือโดยคนในสังคม สิ่งส�าคัญของแนวคิดนี้คือ  

บทบาททางสังคมเกิดข้ึนจากการที่มนุษย์มีบรรทัดฐาน 

ร่วมกนัท�าให้ส่งผลส�าคัญต่อสมาชิกทีมี่ต�าแหน่งต่างๆ ในสงัคม  

(Gordon, 1937 ; Cohen, 1979) นอกจากความเห็นพ้อง 

ต้องกันแล้วบทบาทยังต้องแสดงถึงความเข้าใจ ความ

สอดคล้อง (Conformity) ทีส่ามารถอธบิายได้ถงึความยนิยอม

พร้อมใจในรูปแบบของพฤติกรรมที่มีร่วมกัน ซึ่งจะท�าให้เกิด 

ความร่วมมือทางสังคมและความประทับใจระหว่างระดับ

ของบุคคลเพิ่มมากข้ึน เพราะกลุ่มคนมีความสอดคล้องใน 

ความคาดหวังร่วมกัน แต่อย่างไรก็ตาม ความสอดคล้องน้ี 

ไม่ได้เกิดข้ึนตลอด ในกรณีที่ความคาดหวังเปลี่ยนแปลงไป

อาจส่งผลต่อความสอดคล้องเช่นกนั (Gordon, 1937 ; Broom 

& Selnick, 1977) 

เพือ่ให้เกดิความเข้าใจในบทบาทมากยิง่ข้ึน การเข้ามา 

สวมบทบาท (Role Taking) จึงเป็นเร่ืองที่มีความส�าคัญ  

เพราะการสวมบทบาทจะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเน่ือง และการเข้าไปมีส่วนร่วมในสังคมซึ่งเป็นลักษณะ 

ที่ส�าคัญของการสวมบทบาท (Mead, 1934) ทั้ง 2  

องค์ประกอบนี้ต่างเป็นส่วนส�าคัญของการสวมบทบาท (การ

รับรู้บทบาทของผูอ้ืน่) การสวมบทบาทจงึมุ่งเน้นทีค่วามส�าคญั

ในส่วนของความคาดหวัง เพื่อพิจารณาว่าผู้อื่นมีมุมมองและ

คาดหวงัในตนเองอย่างไร การสวมบทบาททีป่ระสบผลส�าเร็จ 

จะท�าให้บุคคลสามารถพัฒนาตนเอง และเพิ่มระดับความ 

ร่วมมือในสังคมได้ โดยการปฏิบัติตามบทบาทเพื่อแสดงออก

ถงึความเป็นเจ้าของสถานภาพตามทีส่งัคมคาดหวัง (Gordon, 

1937) นอกจากนี้ การที่บุคคลจะปฏิบัติตามบทบาทที่ติดตัว

ออกมาได้หรือไม่น้ัน จะข้ึนอยู่กับระดับการยอมรับบทบาท

ของทั้งตนเองและสังคมรอบข้าง ซึ่งจะส่งผลกลับมายังความ 

สอดคล้องกับบทบาทตามความคาดหวังของสังคมและการ

รับรู้บทบาทของตนเอง

จากความเข้าใจที่เกิดขึ้นจากการสวมบทบาทที่ได้รับ

มคีวามสอดคล้องจากการรับรู้บทบาททีไ่ด้ก�าหนดไว้ให้ทราบ

โดยทั่วกัน ซึ่งจะท�าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ความขัดแย้ง

ของบทบาท (Role Conflict) จึงไม่เกิดขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม 

เมื่อสิ่งที่คิดไม่มีความสอดคล้อง หรือมีส่วนร่วม หรือมีความ

คาดหวังร่วมกับพฤติกรรมของบุคคลอื่น (Cohen, 1979) ซึ่ง

หมายถึง ความคาดหวังระหว่างบุคคลมีความแตกต่างและ

เข้ากันไม่ได้ มีการโต้แย้ง ได้รับแรงกดดันจากความขัดแย้ง 

ท�าให้เกิดความเครียด เกิดความขัดแย้งทางบทบาท ซึ่ง

สามารถอธิบายได้จากความคาดหวงัทีแ่สดงออกมาพร้อมกนั 

ในปัจจบุนัทีเ่ข้ากนัไม่ได้กบัพฤตกิรรมของตนเอง แนวความคดิน้ี 

มแีรงดงึดดู และจะปรากฏเป็นปัญหาในระดบัสงัคมทีซ่บัซ้อน 

มีการศึกษาว่าความขดัแย้งในบทบาทส่งผลต่อแรงกดดนัและ 

ความเครียด และส่งผลต่อการท�างาน เช่น มผีลการด�าเนินงาน 

ที่ต�่า ความผูกพันในองค์การต�่า และส่งผลด้านลบอื่นๆ  

ตามมา (Tett & Meyer, 1993)

เพือ่ที่จะให้เข้าใจถงึบทบาทอยา่งลกึซึ้งจึงต้องมีความ

เข้าใจถึงความสมัพนัธ์ระหว่างกนัขององค์ประกอบด้านต่างๆ  

ซึ่งจะช่วยให้สามารถปฏิบัติตามบทบาทได้เป็นอย่างดี ส่งผล 

ต่อการท�างานเกิดข้ึนอย่างราบร่ืน การสร้างให้ทุกคนใน

องค์การรับทราบถึงบทบาททีต่รงกนัในลกัษณะบทบาทต่างๆ 

จงึเป็นสิง่ส�าคญั เพือ่ให้บคุลากรทกุๆ คนในองค์การได้เข้ามา 

รับรู้และรับทราบ เข้าใจความหมายของต�าแหน่ง หน้าที่ 

การท�างานทีต้่องรบัผดิชอบ รวมถงึสามารถน�าไปเปรียบเทยีบ

กับความสอดคล้องของตนเอง วิเคราะห์พิจารณาถึงความ

สอดคล้องในระดบัเบือ้งต้น และพร้อมทีจ่ะเข้าไปสวมบทบาท 

อันจะส่งผลต่อการท�างานที่ราบร่ืนต่อไป แต่อย่างไรก็ตาม 

หากไม่เกิดความสอดคล้องกนั ผูส้วมบทบาทสามารถหลกีเลีย่ง 

การเข้าไปสวมบทบาทดังกล่าวได้ ส่งผลให้คนที่เข้ามา 

ด�าเนินงานดังกล่าวทดแทนสามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  

และส่งผลดีต่อองค์การ รวมถึงสามารถหลีกเลี่ยงการเกิด

ความขัดแย้งของบทบาท เพราะมกีารรับทราบถงึบทบาท และ 
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ด�าเนินการวิเคราะห์ความสอดคล้องร่วมกันของบทบาทกัน 

มาก่อน ท�าให้ผูท้ีเ่ข้ามาท�างานสามารถด�าเนินการสวมบทบาท

ได้เป็นอย่างดี และส่งผลให้การท�างานดีขึ้น

ความหมายและบทบาทหน้าที่ของ Facilitator
Facilitator คือ ผู้ที่เข้าใจในระบบของการเรียนรู้ 

สามารถค้นหาวธีิทีเ่หมาะสมต่อการเรียนรู้ในระดบักลุม่ เพือ่ที่

จะท�าให้กลุม่/องค์การสามารถใช้ระบบการเรียนรู้มาใช้ในการ 

สร้างและพัฒนาการท�างานที่เป็นอยู่ให้เกิดผลที่ดีข้ึนอย่าง 

ต่อเน่ือง (Pedler, 1996) พร้อมกันน้ีเป็นผู้ให้การสนับสนุน 

ทั้งแรงกายและแรงใจในการสร้างสังคมรอบข้างให้ใส่ใจต่อ

การเรียนรู้ พร้อมยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี  

อนัจะน�าไปสูเ่ป้าหมายทีม่ร่ีวมกนัของทกุคนในกลุม่หรือองค์การ 

(ทวีศักดิ์ นพเกสร, 2545)

ส�าหรับรายงานในประเทศไทยจากการศึกษา ค้นคว้า 

ต�ารา บทความวิชาการ และงานวิจัยต่างๆ พบว่ามีการให้

ความหมายของค�าว่า Facilitator ออกมาหลากหลายรูปแบบ 

มีทั้งการเรียกตามค�าศัพท์เดิมในลักษณะของค�าย่อ เช่น ฟา 

และการบัญญัติค�าข้ึนมาใช้ใหม่ เช่น ผู้ด�าเนินการสนทนา  

วิทยากรกระบวนการ กระบวนกร ผู ้ส่งเสริมการเรียนรู้  

ผู้อ�านวยการกลุ่ม และผู้อ�านวยการเรียนรู้ เป็นต้น 

บทบาทของ Facilitator เป็นบทบาทที่มาจากการ

ประยุกต์ทักษะด้านต่างๆ มารวมกัน ไม่ว่าจะเป็นทักษะใน

การบรหิารจัดการ ทักษะด้านการด�าเนนิกจิกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ ทกัษะด้านความเป็นผูน้�า ทีจ่ะต้องเข้าใจความต้องการ

ของสมาชิกในกลุม่ กระตุน้ให้สมาชิกแสดงความคดิเหน็ หรือ

ทกัษะในการสือ่สาร เพือ่จดัการกบัการสือ่สารทีส่ือ่ออกไปให้มี

ความชัดเจนและเข้าใจถูกต้องตรงกัน ทักษะในการวิเคราะห์

บคุคล เพือ่หาสาเหตขุองพฤตกิรรมทีส่มาชิกในทมีแสดงออก 

ว่ามาจากสาเหตุใดและสามารถจัดการสาเหตุเหล่าน้ันได้ 

บทบาทของ Facilitator จึงเป็นบทบาทที่ต้องได้รับการฝึกฝน 

โดยบทบาทของ Facilitator แบ่งออกเป็น 6 บทบาท (สถาบัน

พัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2545 ; กลุ่มส่งเสริมการถ่ายทอด

วัฒนธรรม ส�านักส่งเสริมและเผยแพร่วัฒนธรรม ส�านักงาน

คณะกรรมการวฒันธรรมแห่งชาต ิกระทรวงวฒันธรรม, 2551) 

ประกอบไปด้วย 

1) บทบาทการเป ็นผู ้ประสานงาน (Role of 

Coordinator) โดยด�าเนินการจัดกระบวนการหรือกิจกรรม

ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นทั้งผู้ให้ความรู้และผู้รับ

ความรู้ พร้อมกับขยายขอบเขตการเรียนรู้ ให้สมาชิกได้น�า

ไปปฏิบัติจริง 

2) บทบาทการเป็นผูก้ระตุ้นเร่งเร้า (Role of Stimulator) 

เป็นผู้ด�าเนินการกระตุ้นเร่งเร้ากลุ่มให้คิดและแสดงความคิด

เห็น คิดทบทวนใคร่ครวญ ถึงประเด็นที่ก�าลังพูดคุย รวมถึง

การวางแผนลงมือปฏิบัติ

3) บทบาทในการเป็นผู ้สังเกตการณ์ (Role of 

Observer) เป็นผู้ด�าเนินกิจกรรมด้วยความเป็นกลาง ไม่ถือ

อคติ ไม่ให้ความสนใจกับแรงกดดันต่างๆ ให้ความสนใจ

ในการฟังการสนทนาของกลุ ่ม สังเกตความเป็นไปของ

กระบวนการที่เกิดขึ้นกับกลุ่ม

4) บทบาทในการเป็นผู ้สร้างบรรยากาศ (Role 

of Learning Creator) ท�าหน้าที่ในการรับผิดชอบดูแล

กระบวนการ พร้อมกับปรับสถานการณ์ในแต่ละช่วง มุ่งเน้น 

ให้เกิดการเรียนรู้ สร้างให้มีการสื่อสารอย่างเปิดเผยและ 

เท่าเทียมกัน รวมถึงการให้ก�าลังใจภายในกลุ่ม

5) บทบาทในการเป ็นผู ้ช ่วยสื่อสาร (Role of 

Communicator) ช่วยชี้แนะหรือตั้งค�าถามสะท้อนความคิด 

แสดงความคิดเห็น ประสบการณ์เมื่อกลุ่มด�าเนินมาถึงจุดที่

สมาชิกเกิดการแสดงความคิดเห็นกันน้อยลง

6) บทบาทในการเป็นพี่เลี้ยงให้เกิดการเรียนรู้ (Role 

of Learning Guidance) ให้ค�าแนะน�า รวมถึงสะท้อนให้ 

ผูเ้ข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้ ได้เหน็และยอมรับศกัยภาพของ

ตนเองและผูอ้ืน่ รวมถงึชีใ้ห้เหน็ประเดน็ทีจ่ะพฒันาและสร้าง

การเปลี่ยนแปลง 
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วิธีการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ท�าการศึกษาในองค์การภาครัฐที่ให้บริการด้านระบบ

สาธารณูปโภคพลังงาน โดยผู้วิจัยจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับ 

Facilitator ขององค์การ ซึ่งมาจากการแต่งตั้งคณะท�างานในการสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ขององค์การ มี

ต�าแหน่งที่เรียกว่า “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้” หรือ “The Learning Organization Agent : LO Agent” เป็นคณะท�างานดังกล่าว 

ค�าถามวิจัยในครั้งนี้ คือ บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในหน่วยงานเป็นอย่างไร ซึ่งมุ่งค้นหาความเข้าใจใน

บทบาททีส่ะท้อนออกมาเป็นความรู้สกึของผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) โดยมคี�าถามทีใ่ช้ในการสมัภาษณ์เป็นค�าถามเก่ียวกับ

ประเดน็ด้านการรับรูบ้ทบาทของผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) โดยมกีารเลอืกกลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 

Sampling) ด�าเนินการสัมภาษณ์ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด�ารงต�าแหน่งเป็นระยะเวลาไม่ต�่ากว่า 

3 ปี จากการวิเคราะห์ข้อมูลไปพร้อมกับการเก็บข้อมูล พบว่า ข้อค้นพบจากการวิเคราะห์มีความอิ่มตัว โดยไม่พบประเด็น

ใหม่ จากการสัมภาษณ์ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในรายที่ 10 ส�าหรับรายละเอียดของผู้ให้ข้อมูลปรากฏดังตารางที่ 1

ตำรำงที่ 1 รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล
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นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary 

Data) อันได้แก่ รายงานการประชุม ค�าสั่งที่เกี่ยวข้องกับ 

ผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ทีไ่ด้รับอนุญาตจากองค์การ 

น�ามาใช้วิเคราะห์ร่วมกับข้อมูลปฐมภูมิที่ได้รับเพื่อตรวจสอบ

ความสอดคล้องระหว่างกนัของข้อมลู และสนับสนุนให้ข้อมลู

ที่ได้รับมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงของข้อมูลจากการวิจัย 

มีการถอดบทสัมภาษณ์เป็นความเรียงบันทึกลงในกระดาษ 

พร้อมกบัจดัส่งให้กบัผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ท�าการ

พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องตรงตามประเด็นที่ได้เคยให้

ข้อมูลไว้ รวมถึงการใช้วิธีการตรวจสอบสามเส้าของข้อมูล  

(สุภางค์ จันทรวานิช, 2553) เป็นการตรวจสอบแหล่งเวลา 

แหล่งสถานที่ และแหล่งบุคคล เพื่อเพิ่มความเที่ยงตรงจาก

ข้อมูลที่ได้รับในแต่ละรายบุคคล และลดปัญหาที่เกิดจาก

การน�าข้อมลูมาเพยีงแหล่งเดยีว (Yeasmin & Rahman, 2012) 

ส�าหรับแหล่งเวลาตรวจสอบโดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลใน 

ช่วงเวลาที่แตกต่างกัน เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบความ 

แตกต่างในรูปแบบของข้อมูล แหล่งสถานที่ผู้วิจัยด�าเนินการ 

เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลที่มีภาระหน้าที่การปฏิบัติงานใน 

หน่วยงานที่แตกต่างกัน เพื่อตรวจสอบข้อมูลที่ได้รับจาก

หน่วยงานที่แตกต่างกันมีความแตกต่างกันหรือไม่ และด้าน 

แหล่งบุคคล ผู้วิจัยด�าเนินการตรวจสอบผู้ให้ข้อมูลโดยการ 

เก็บข้อมูลมีช่วงวัยที่แตกต่างกัน เพื่อเปรียบเทียบข้อมูลที่ 

ได้รับจากกลุ่มผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในวัยที ่

ต่างกันมีความเหมือนหรือต่างกันอย่างไร 

ส�าหรับกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยมุ่งเน้นการ

วิเคราะห์เน้ือหาที่ได้รับจากการถอดบทสัมภาษณ์ พร้อมกับ

น�ามาวิเคราะห์จัดหารูปแบบ (Pattern) ของข้อมูล เป็นการ

วิเคราะห์ข้อมูลบนรูปแบบของการวิเคราะห์จัดหมวดหมู่ของ

เนื้อหา (Thematic Analysis) เพื่อที่จะสามารถน�ามาสรุปเป็น

รูปแบบของข้อมูลที่ค้นพบ ซึ่งจะเป็นค�าตอบของค�าถามการ

วิจัย (Braun & Clarke, 2006)

ผลการศึกษา
จากผลการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 

Agent) และการสืบค้นเอกสารค�าสั่งขององค์การในเร่ืองที่

เกี่ยวข้องกับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 

มีเน้ือความที่ก�าหนดบทบาทหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  

(LO Agent) ว่า “....มีหน้าที่ความรับผิดชอบถ่ายทอดความรู้ 

เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

สนับสนุน ประสานกิจกรรมการพัฒนาทีมหน่วยงานด้วย

เคร่ืองมือองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization 

Tool) และสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ของหน่วยงาน...” โดย 

ค�าสั่งดังกล่าวเป็นการก�าหนดบทบาทหน้าที่โดยกว้างของ 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 

จากค�าสั่งดังกล่าวสามารถสรุปบทบาทของผู้ส่งเสริม

การเรียนรู้ (LO Agent) ออกเป็น 4 บทบาทด้วยกันประกอบไป 

ด้วย 1) บทบาทในการสนับสนุนงานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้  

2) บทบาทในการประสานงานด้านการประสานงานด้านการ

ส่งเสริมการเรียนรู้ 3) บทบาทในการถ่ายทอดประชาสัมพันธ์ 

และ 4) บทบาทในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น 

จากค�าสั่งดังกล่าวเป็นค�าสั่งที่ได้ประกาศออกมาให้รับทราบ

โดยทั่วกันทั้งองค์การ

ผลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู ้ส ่งเสริมการเรียนรู้

สามารถสรุปลักษณะบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 

Agent) ได้เป็น 6 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาทในการเป็น 

ตัวกลางผู ้ประสานงาน 2) บทบาทของผู ้กระตุ้นเร่งเร้า  

3) บทบาทนักประชาสัมพันธ์ 4) บทบาทในการเป็นผู้อ�านวย

ให้เกิดการเรียนรู้ 5) บทบาทของการเป็นจิตอาสา และ  

6) บทบาทในการติดตามการด�าเนินงาน ตามภาพที่ 1
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ภำพที่ 1 สรุปบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent)

1. บทบำทในกำรเป็นตัวกลำงผู้ประสำนงำน เป็นบทบาทที่ท�าหน้าที่ในการเป็นตัวกลางคอยประสานงานทั้งในระดับ

บุคคล ระดับหน่วยงาน และในระดับนโยบาย เป็นผู้ท�าความเข้าใจทั้ง 2 ฝั่งท�าหน้าที่เป็นสื่อกลางในการรับส่งสาร ให้มีความ

เข้าใจที่ถูกต้อง รวมถึงรบัผิดชอบดูแลเรื่องการส่งเสรมิการเรียนรู้ ถ่ายทอดนโยบายที่ได้รับมาไปสู่การปฏิบัติของหน่วยงานของ

ผู้ประสานงาน พร้อมกับรับฟังผลตอบรับจากผู้ที่รับนโยบายไปปฏิบัติ เพื่อน�าไปคิดค้น หากระบวนการ วิธีการปรับปรุงแก้ไข

ให้การท�างานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ตามตัวอย่างค�ากล่าวของผู้ให้ข้อมูลดังต่อไปนี้

“....จะเหมือนกับเป็นคนที่เป็นตัวกลางคอยสอบถามหน่วยงานที่เกี่ยวข้องแล้วก็น�ามาแจ้งเขา...” ผู้ให้ข้อมูล 1

“....เราก็จะเป็นคนคอยประสานงานว่า รูปแบบมันถูกต้องไหม หรือเราควรจะปรับเปลี่ยนแก้ไขอย่างไร และก็จะมีเรื่อง

เป็นแกนน�าในการหาที่พัฒนาทีม ท�ากิจกรรมต่างๆ ...” ผู้ให้ข้อมูล 4

“....เป็นตัวเช่ือมระหว่างหน่วยงาน ระหว่างผู้บริหารกับพนักงานทั่วไปเลย ทุกระดับ ทั้งพนักงานออฟฟิศ พนักงาน 

ทีเ่ป็นผูป้ฏบิตั ิพนกังานภาคสนาม เป็นตวัเช่ือมระหว่างพนักงานกบันโยบายทีอ่งค์การต้องการ โดยใช้ LO Agent เป็นเครือ่งมอื 

หลัก เป็นตัวแทน...” ผู้ให้ข้อมูล 8

2. บทบำทของผู้กระตุ้นเร่งเร้ำ บทบาทที่เกี่ยวข้องกับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในการสร้างแรงจูงใจในการท�า 

กจิกรรมให้เกดิข้ึนกบัพนักงานในองค์การ ส�าหรับขอบเขตความรับผดิชอบของผูส่้งเสริมการเรียนรู ้(LO Agent) ภายในหน่วยงาน  

เป็นการกระตุ้นเพื่อให้เกิดการด�าเนินงานหรือเข้าร่วมการท�ากิจกรรมให้ส�าเร็จตามแผนที่ได้ก�าหนด และเกิดการเรียนรู้จาก

กิจกรรมที่เกิดขึ้น ตามตัวอย่างลักษณะข้อมูลที่ผู้ให้ข้อมูลอธิบายถึงดังต่อไปนี้

“....มีหน้าที่รายงานความคืบหน้าในที่ประชุมทีมของเขตทุกเดือน เหมือนเราก็ต้องคอยกระตุ้นด้วย...” ผู้ให้ข้อมูล 1

“....สร้างการกระตุน้ให้เกดิข้ึน ให้คนในองค์การเกดิการเรียนรู้ทัง้องค์การ แล้วจะท�าอย่างไรให้เกดิการกระตุ้นกบัพนักงาน

ให้เกิดการเรียนรู้ เลยกลายเป็นว่ามันต้องมีผู้แทนของพนักงานซึ่งมาจากการคัดเลือก...” ผู้ให้ข้อมูล 7
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“....ก็เลยแนะน�าไปว่าพี่ลองคิดดูว่าพี่มีน้องมาขอ 

ค�าปรึกษาหรือค�าแนะน�าเร่ืองอะไรบ่อยที่สุด เหมือนเราไป 

จดุประเดน็ให้เขา พีเ่ขาก็มาบอกว่าเป็นเร่ืองของการจดัตารางกะ 

เขาก็เลยท�าเร่ืองนี้มาเขียน แล้วก็ไปช่วยเขาหาข้อมูลว่า 

จะเขียนเรือ่งนีข้อบเขตต้องประมาณไหน กไ็ด้ความรู้ผูเ้กษยีณ

ออกมา...” ผู้ให้ข้อมูล 9

3. บทบำทนักประชำสัมพันธ์ เป็นบทบาทในการ 

แลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างผูรั้บสารกบัผูส่้งสาร โดยมุง่เน้นที่ 

การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจให้เกิดข้ึน

ระหว่างผู้รับสารและผู้ส่งสาร พร้อมกันน้ีบทบาทด้านการ

ประชาสมัพนัธ์ของผูส่้งเสริมการเรียนรู้เป็นการส่งสารเดยีวกนั

ให้กับบุคคลในหลายระดับ จึงมีความจ�าเป็นที่จะต้องเข้าใจ

ผูรั้บสารในแต่ละระดบั เพือ่ทีจ่ะเลอืกวิธีการสือ่สารได้ตรงกบั

ลกัษณะของบคุคล อนัจะส่งผลให้เกดิความเข้าใจในสารทีรั่บ

ได้อย่างถกูต้องเข้าใจ ตามตวัอย่างค�ากล่าวของผูส่้งเสริมการ

เรียนรู้ (LO Agent) ในบทบาทของนักประชาสัมพันธ์ต่อไปนี้

 “....และอะไรก็แล้วแต่ที่ LO Agent เรียนรู้มา  

รับทราบมา ต้องมีการน�าเสนอผู้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน...” 

ผู้ให้ข้อมูล 3

“....เป็นการประชาสัมพันธ์ เวลาเราไปประชุมหรือ 

รับนโยบายมาก็จะให้  LO Agent มาประชาสมัพนัธ์เสยีงตามสาย 

ในเขตว่ามีเรื่องแบบนี้นะ เป็นแบบนี้นะ ให้ความรู้ไปเลย ให้

ความรู้เกีย่วกบักฎระเบยีบอะไรอย่างน้ีไปเลย...” ผูใ้ห้ข้อมลู 5

“....เพื่อเป็นคนกระจายในส่วนของการเรียนรู้ใน

องค์การ มีการใช้เครื่องมืออะไรในการเรียนรู้ เพราะจะให้มา

สอนคนทั้งองค์การมันไม่ได้ เรา LO Agent ซึ่งเป็นตัวแทน 

ก็ไปกระจายต่อในหน่วยงาน” ผู้ให้ข้อมูล 9

4. บทบำทในกำรเป็นผู้อ�ำนวยให้เกดิกำรเรียนรู้ เปรียบ

เสมอืนกบับทบาทในการเป็นวทิยากร เป็นผูใ้ห้ความรู้ในเร่ือง

ที่เกี่ยวข้องกับการใช้เคร่ืองมือของการจัดการความรู้ แต่

บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มิใช่ท�าหน้าที่

ในการให้ข้อมูลแต่เพียงอย่างเดียว ยังมีเร่ืองของการเข้าไป 

ดูแล กระตุ้น ส่งเสริมให้สมาชิกในกลุ่มเกิดแนวความคิด 

ที่จะเรียนรู้ต่อยอด และพัฒนาให้เกิดองค์ความรู้ต่อไป ท�าให้ 

บทบาทในด้านของวิทยากรอย่างเดียวไม่เพียงพอส�าหรับ 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ต้องมีการสนับสนุนอย่าง 

เต็มที่ ตามตัวอย่างค�ากล่าวที่ได้รับจากผู้ให้ข้อมูลดังนี้

“....เพื่อมาสนับสนุน เพื่อกระตุ ้นให้พนักงานใน

องค์การ ในหน่วยงานของเรา เกิดการเรียนรู้ อยากที่จะ 

Alert อยากที่จะมีความรู้เพิ่มขึ้น โดยผ่าน LO Agent คือ 

LO Agent เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้และสนับสนุนอยู่ 

เบื้องหลัง...” ผู้ให้ข้อมูล 7

“....เราก็จะเหมือนคนคนหน่ึงที่ต้องไปสอนให้เขา 

ใช้เคร่ืองมือ สอนเขาให้รับรู้ว่าการเก็บความรู้ไม่ได้มีแค่การ 

เล่าเรือ่งเพยีงอย่างเดยีว ยงัมวีธีิการอืน่ๆ อกีมาก...” ผูใ้ห้ข้อมลู 9

“....เราก็ต้องเข้าไปอยู ่ในกระบวนการท�างานของ

เขา และบทบาทของการเป็นวิทยากรในการให้ค�าแนะน�า 

เอาเคร่ืองมือที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้มาใช้ในการท�างาน...”  

ผู้ให้ข้อมูล 10

5. บทบำทของกำรเป็นจิตอำสำ เป็นบทบาทในการ

อาสาเข้ามารับหน้าที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็น

เร่ืองของความเสียสละที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของผู้ส่งเสริม 

การเรียนรู้ (LO Agent) เอง เพือ่อาสาเข้ามารับหน้าทีเ่พิม่เตมิ 

จากงานประจ�าที่ได้รับมอบหมาย แสดงให้เห็นถึงความ

ตั้งใจในการท�างานของส่วนรวมเสมือนกับงานประจ�าของ

ตนเอง มีความต้องการให้งานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้

เกิดทั่วทั้งองค์การ ให้ความร่วมมือเข้าร่วมประชุมวางแผน

อย่างเต็มใจ เพื่อให้เกิดการพัฒนาในองค์การอย่างต่อเน่ือง 

โดยมีเป้าประสงค์เดียวกันขององค์การ คือการสร้างให้เป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ ความเสียสละที่เกิดจากจิตอาสาของ

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึง

ความผูกพันระหว่างพนักงานด้วยกัน และระหว่างพนักงาน

กับองค์การได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ Green 

B.C. & Chalip L. (2004) ที่สรุปได้ว่าความผูกพันระหว่างกัน

ของพนักงานกับองค์การ และพนักงานกับพนักงานเกิดจาก 

การท�ากิจกรรมหรือการท�างานร่วมกัน บทบาทในการเป็น 
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ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นบทบาทที่เพิ่มขึ้นจาก

หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ไม่ได้รับผลตอบแทนเพิ่มเติม 

การเข้ามาท�าหน้าที่ดังกล่าวจึงเป็นเร่ืองของอาสาสมัครอย่าง

แท้จริง ดงัตวัอย่างข้อมลูทีส่ะท้อนมาจากผูส่้งเสรมิการเรียนรู้  

(LO Agent) ดังต่อไปนี้

“...งาน LO Agent มา นายกข็อมา พีก่ต็ดัสนิใจเข้าไป

ช่วย เข้ามาแล้วก็โอเคนะ แต่ภาระงานก็ตามมามากข้ึน ก ็

อย่างที่บอก เราเสียสละมาแล้วก็ต้องท�าให้ดี ให้เป็นหน้า 

เป็นตาของหน่วยงาน...” ผู้ให้ข้อมูล 9

“...ดูๆ  แล้วมนัก็เป็นงานทีต้่องอาศยัในเร่ืองของความ

เสียสละจติอาสาส่วนหน่ึงด้วยเหมอืนกนั เพราะตอนแรกๆ ก็

ยงัไม่รู้สกึอะไรหรอกนะ แต่พอท�าไปเร่ือยๆ กรู้็เลยว่าคนทีเ่ข้า

มาท�าแล้วเขาท�าอย่างตัง้ใจจริงๆ น่ีอาสามาเองมากๆ อนัน้ัน

ตอบตามที่ได้เห็นนะ...” ผู้ให้ข้อมูล 2

“...ส่ิงที่ส�าคัญที่สุดคือ จิตอาสา...พอให้ความส�าคัญ

กับ LO Agent เวลาเราปฏิบัติงานอะไรก็จะไม่ติดขัด อีก

อย่างหนึ่งที่ไม่มีการร้องเรียน งาน LO Agent ที่เราท�า เราท�า

ด้วยจิตอาสานะครับ ไม่ได้ท�าด้วยการบังคับ...” ผู้ให้ข้อมูล 3

“...ต้องมีจิตอาสาที่จะท�าด้วย เพราะถ้าเราไม่มีตรงนี้ 

แล้วเราก็ไม่สามารถที่จะท�ามันได้ พี่เชื่อว่า LO Agent ของ

องค์การเราหลายๆ คนจะคดิแบบพี ่อย่างเช่นเขตพี ่ทีพ่ีส่งัเกต 

เวลาท�าอะไรมนัจะร่วมมอืกนัด ีและประสบผลส�าเร็จด้วย มนั

คล้ายๆ กบัว่าทกุคนมจีติอาสา คดิไปทางเดยีวกนั อยากทีจ่ะ

ท�า อยากที่จะช่วย...” ผู้ให้ข้อมูล 5

6. บทบำทในกำรติดตำมกำรด�ำเนินงำน เป็นบทบาท

ที่สืบเนื่องจากหลายๆ บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 

Agent) ที่เริ่มต้นงานจากการวางแผนการปฏิบัติงาน การน�า 

แผนไปปฏบิตั ิรวมถึงการรายงานผลทีต้่องส่งให้กับหน่วยงาน 

อื่นส�าหรับทุกๆ กระบวนการที่ผู ้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 

Agent) เข้าไปมส่ีวนร่วม เป็นการตรวจสอบถึงความก้าวหน้า 

ของการปฏิบัติงาน และในกรณีที่ เกิดความผิดพลาด 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) สามารถที่จะเข้าไปช่วย 

ด�าเนินการแก้ไขได้อย่างรวดเร็ว นอกจากน้ีการที่ได้จัดท�า 

ระบบการรายงานผลการจดักิจกรรม กเ็ป็นอกีส่วนหน่ึงของการ 

ติดตามผลการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน เพื่อให ้

หน่วยงานทีท่�าหน้าทีรั่บผดิชอบดแูล เหน็ภาพรวมของกิจกรรม

การส่งเสริมการเรียนรู้ที่ได้จัดข้ึน และสามารถตรวจสอบ 

ได้อย่างสะดวกมากข้ึน ตามตัวอย่างข้อมูลที่ได้รับจากการ

สัมภาษณ์ ดังต่อไปนี้

“...ท�าตั้งแต่ คิด น�าเสนอ และก็ต้องรายงาน ตั้งแต่

กระตุ้น ติดตาม และก็รายงานด้วย เพราะทุกอย่างมันต้อง 

Control ทุกอย่าง เราต้องคอยบอกนายว่าตอนน้ีกิจกรรมน้ี

มันไปถึงไหนแล้ว อะไรที่เราต้องการให้นายช่วย หรือตอนนี้

อะไรที่นายต้องท�า...” ผู้ให้ข้อมูล 1

“...แล้วหลังจากที่มีการวางแผนว่าจะท�ากิจกรรม

อะไรๆ เราก็ต้องติดตามการจัดท�ากิจกรรมนั้น ซึ่งจริงๆ ก็

เป็นคณะท�างานกับเขาด้วย...” ผู้ให้ข้อมูล 2

“...ทีเ่ป็นส่วนการตดิตามงานด้วยครับ เพราะส่วนใหญ่ 

หน่วยงานพี่อยู ่คนละที่ บท. (แผนกบริหารทั่วไป) ก็อยู ่

คนละทีก่นั ท�าให้บางคร้ังการด�าเนินการหรือท�ากจิกรรมอะไร

ที่เกี่ยวข้องกับ LO Agent ที่ต้องมีการส่งแผน การส่งผล และ

อะไรพวกนี้ LO Agent ก็ต้องติดตามด้วย...” ผู้ให้ข้อมูล 3

“คิดว่าต่อไป LO Agent ต้องคอยติดตามงานกับ บท. 

ด้วย ไม่เช่นนั้นจะมีผลกับงบประมาณในปีถัดไป อาจถูกตัด

หรือลดงบลง” ผู้ให้ข้อมูล 6

จากข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ผู ้ส่งเสริมการ

เรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การภาครัฐที่ได้รับ สามารถสรุป

บทบาทที่รับรู้ได้เป็น 6 บทบาท โดยแต่ละบทบาทมีความ

สอดคล้องกับกระบวนการด�าเนินงานในการส่งเสริมให้เกิด

การเรียนรู้ขององค์การ และส่งผลให้องค์การกลายมาเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป
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อภิปรายและสรุปผลการวิจัย
จากบทบาทในแต่ละบริบททีไ่ด้ท�าการศกึษาสามารถสรุปผลได้ดงัต่อไปน้ี บทบาทจากการทบทวนวรรณกรรมประกอบไป

ด้วย 6 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาทการเป็นผู้ประสานงาน 2) บทบาทการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3) บทบาทในการเป็นผู้สังเกตการณ์ 

4) บทบาทในการเป็นผู้สร้างบรรยากาศ 5) บทบาทในการเป็นผู้ช่วยสื่อสาร และ 6) บทบาทในการเป็นพี่เลี้ยงให้เกิดการเรียนรู้ 

ส�าหรับบทบาททีไ่ด้มกีารระบใุนค�าสัง่ขององค์การเร่ืองการแต่งตัง้ผูแ้ทนหน่วยงานด้านการพฒันาสูอ่งค์การแห่งการเรียนรู้ 

ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ประกอบไปด้วย 4 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาทในการสนับสนุนงานด้านการส่งเสริมการ

เรียนรู้ 2) บทบาทในการประสานงานด้านการประสานงานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ 3) บทบาทในการถ่ายทอดประชาสมัพนัธ์ 

และ 4) บทบาทในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น

สุดท้ายบทบาทที่เกิดขึ้นจากการรับรู้ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ ประกอบไปด้วย  

6 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาทในการเป็นตัวกลางผู้ประสานงาน 2) บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3) บทบาทนักประชาสัมพันธ์  

4) บทบาทในการเป็นผู้อ�านวยให้เกิดการเรียนรู้ 5) บทบาทของการเป็นจิตอาสา และ 6) บทบาทในการติดตามการด�าเนินงาน

ซึ่งสามารถสรุปเปรียบเทียบบทบาทที่ได้รับในแต่ละแหล่งที่มาตามตารางที่ 2 และตารางที่ 3

ตำรำงที่ 2 ตารางแสดงการเปรียบเทียบลักษณะของบทบาทระหว่างค�าสั่งขององค์การเรื่องการแต่งตั้งผู้แทนหน่วยงาน

ด้านการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และการรับรู้ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent)
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จากตารางแสดงผลการเปรียบเทียบลักษณะของ

บทบาทในแต่ละแหล่งทีม่า เมือ่พจิารณาลกัษณะของบทบาท

ที่มาจากค�าสั่งขององค์การเร่ืองการแต่งตั้งผู้แทนหน่วยงาน 

ด้านการพฒันาสูอ่งค์การแห่งการเรียนรู้และบทบาททีผู่ส่้งเสริม 

การเรียนรู้ (LO Agent) รับรู้ สามารถอธิบายได้ในมิติ 

ด้านความเป็นฉันทามติและความสอดคล้องตามแนวคิดของ  

Biddle ทีไ่ด้ให้แนวคดิของบทบาททีม่คีวามเป็นฉนัทามติไว้ว่า

เป็นสิ่งที่ต้องรับทราบโดยทั่วกัน ทั้งนี้ ในบริบทขององค์การที่ 

ได้ท�าการศึกษามีการระบุในค�าสั่งเร่ืองการแต่งต้ังผู ้แทน 

หน่วยงานด้านการพฒันาสูอ่งค์การแห่งการเรียนรู้ถึงลกัษณะ 

ของบทบาททีเ่กิดข้ึน และมคีวามเป็นฉนัทามตคิอืมกีารประกาศ 

ให้รับรู้โดยทั่วกัน ได้แก่ 1) บทบาทในการสนับสนุนงานด้าน

การส่งเสริมการเรียนรู้ 2) บทบาทในการประสานงานด้าน 

การประสานงานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ 3) บทบาท 

ในการถ่ายทอดประชาสัมพันธ์ และ 4) บทบาทในการสร้าง

บรรยากาศการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น

ถึงแม้ว่าจะมีค�าสั่งขององค์การเร่ืองการแต่งต้ังผู้แทน

หน่วยงานด้านการพฒันาสูอ่งค์การแห่งการเรียนรู้ทีไ่ด้ก�าหนด 

บทบาทหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) โดย 

ภาพรวม แต่เมือ่มกีารศกึษาถงึการรับรู้ถงึบทบาททีแ่ท้จริงของ 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) พบว่าผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 

(LO Agent) มีการรับรู้รับทราบบทบาทจากการที่ได้ด�าเนิน 

กิจกรรม ท�างานด้านการสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งสิ้น  

6 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาทในการเป็นตวักลางผูป้ระสานงาน 

2) บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3) บทบาทนักประชาสัมพันธ์ 

4) บทบาทในการเป็นผู้อ�านวยให้เกิดการเรียนรู้ 5) บทบาท

ของการเป็นจิตอาสา และ 6) บทบาทในการติดตามการ

ด�าเนินงาน 

จากแหล่งที่มาของบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 

(LO Agent) ทั้ง 2 แหล่ง คือ จากค�าสั่งขององค์การเรื่อง

การแต่งตัง้ผูแ้ทนหน่วยงานด้านการพฒันาสูอ่งค์การแห่งการ

เรยีนรู้ และการรบัรู้ของผู้ส่งเสรมิการเรยีนรู้ พบว่าในมิติด้าน

ความสอดคล้องปรากฏความสอดคล้องตรงกันอยู่ 3 บทบาท 

คือ 1) บทบาทในการเป็นผู้ประสานงาน 2) บทบาทในการ

เป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า และ 3) บทบาทในการเป็นผู้ช่วยสื่อสาร  

และมีบทบาทที่ไม่สอดคล้องตรงกันอยู่ 4 บทบาท โดยมี  

1 บทบาททีไ่ด้รับการประกาศในค�าสัง่ แต่ผูส่้งเสริมการเรียนรู้  

(LO Agent) ไม่เกิดการรับรู้ ได้แก่ บทบาทในการเป็น 

ผู้สร้างบรรยากาศ และอีก 3 บทบาทเป็นบทบาทที่ผู้ส่งเสริม

การเรียนรู้ (LO Agent) รับรู้ขึ้นเองจากการที่ได้เข้ามาสัมผัส 

มาด�าเนินงานที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ขององค์การ 

ได้แก่ บทบาทในการเป็นพีเ่ลีย้งให้เกดิการเรียนรู้ บทบาทของ

การเป็นจิตอาสา และบทบาทในการติดตามการด�าเนินงาน

ส�าหรับบทบาทในการสร้างบรรยากาศทีม่กีารประกาศ

ในค�าส่ังฯ แต่ไม่เกดิความสอดคล้องกบัการรับรู้ของผูส่้งเสริม

การเรียนรู้ (LO Agent) มสีาเหตมุาจากการก�าหนดการท�างาน 

ในประเด็นด้านการจัดการความรู้เป็นอ�านาจหน้าที่ของ 

หน่วยงานทีรั่บผดิชอบโดยตรง ท�าให้รูปแบบของการด�าเนินงาน

มีแบบแผนที่แน่นอน ประกอบกับบทบาทการประชาสัมพันธ์

ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่มีการสื่อสารอย่าง 

รวดเร็วในปัจจุบัน ท�าให้พนักงานในองค์การเกิดการ 

รับทราบกจิกรรมหรือสิง่ทีจ่ะต้องด�าเนินการต่อไปทนัท ี ดงัน้ัน

บทบาทในการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ขององค์การจึง 

ไม่ถูกกล่าวถึง นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการบังคับบัญชา

ของผู้บังคับบัญชาที่ได้สั่งการลงมา เป็นสิ่งที่ไม่สะท้อนให้

เห็นถึงการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ได้อย่างชัดเจน 

รวมถึงบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ไม่ควร

ที่จะน�าลักษณะของการบังคับบัญชาเข้ามาเกี่ยวข้อง เพราะ

ท�าให้การสังเกตพฤติกรรมการเรียนรู้มีความล�าบากขึ้น และ

ไม่สะท้อนถึงความเป็นจริงที่ได้รับจากผลลัพธ์ในกิจกรรม

ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO  

Agent) จึงควรที่จะหาวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่

ในการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนกับองค์การ  

ส�าหรับบทบาททีไ่ม่มคีวามสอดคล้องกนักับความเป็นฉนัทามติ  

แต่เป็นบทบาทที่ผู ้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) รับรู้ 

และรู้สึกได้ ได้แก่ บทบาทการเป็นพี่เลี้ยงแห่งการเรียนรู้ ซึ่ง



40 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

เป็นบทบาททีเ่กดิข้ึนตามความเข้าใจของผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ทีม่คีวามตระหนกัรับรู้ว่าตนเองต้องท�าหน้าทีก่ระตุน้ 

สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น ผ่านการสอน การแนะน�า การแลกเปลี่ยนถ่ายโอนความรู้ซึ่งกันและกัน 

ในส่วนของบทบาทของการเป็นจติอาสา เป็นบทบาทของการเสยีสละในการเข้ามาท�าหน้าทีข่องส่วนรวม เพือ่ให้องค์การ 

สามารถด�าเนินการตามแผน และบรรลุวัตถุประสงค์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ ซึ่งเกิดจากการที่ผู้รับหน้าที่ในการ 

ส่งเสริมการเรียนรู้มคีวามพงึพอใจกบัความสามารถของตนเอง มุง่ทีจ่ะอาสาท�างานเพือ่ส่วนรวม และเตม็ใจทีจ่ะแสดงศกัยภาพ

ของตนเองออกมา ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความผูกพันต่อองค์การได้อย่างชัดเจน (Haivas, Hofmans & Pepermans, 2013.) และ

เป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจากจิตใจภายในของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) โดยที่องค์การมิได้ก�าหนดไว้ในค�าสั่งขององค์การ  

รวมถงึในบริบทขององค์การภาครัฐ การท�างานทีเ่พิม่เติมจากหน้าทีง่านหลกัทีไ่ด้รับ นอกจากไม่ได้รับค่าตอบแทนทีเ่พิม่ข้ึนแล้ว

ยงัเป็นการเพิม่ภาระหน้าที ่แต่บทบาทของจติอาสาทีเ่กิดขึน้เป็นเคร่ืองยนืยนัถึงความผกูพนัทีเ่กดิขึน้กบัองค์การ ทีแ่สดงให้เหน็

ถึงความเสียสละในการท�างานเพื่อส่วนรวมได้เป็นอย่างดี 

ส�าหรับบทบาทในการติดตามการด�าเนินงานเป็นบทบาทที่เกิดขึ้นของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ต้องท�าหน้าที่ 

ดแูล การส่งเสริมการเรียนรู้ในระดบัหน่วยงานและระดบัองค์การ ทัง้น้ี เป็นเพราะการด�าเนินงาน/กิจกรรม/โครงการแต่ละอย่าง 

มีแผนการด�าเนินงานเป็นตวัก�ากบั หากมกีารกระท�าทีน่อกเหนือจากแผนการท�างาน ต้องมกีารช้ีแจงทีซั่บซ้อนและยุง่ยาก ดงัน้ัน

การด�าเนินกิจกรรมการส่งเสรมิการเรียนรู้ขององค์การภาครัฐจึงควรที่จะมีการติดตามแผนการด�าเนนิงานเป็นระยะๆ เพื่อที่จะ

ตรวจสอบให้การด�าเนินงานเป็นไปตามแผนมากที่สุด และในกรณีที่เกิดปัญหาจะท�าให้สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้โดยเร็ว

ตำรำงที่ 3 ตารางแสดงการเปรียบเทียบลักษณะของบทบาทระหว่างการทบทวนวรรณกรรม และการรับรู้ของผู้ส่งเสริม

การเรียนรู้ (LO Agent)
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ความสอดคล้องระหว่างบทบาททีผู่ส่้งเสริมการเรียนรู้  

(LO Agent) รับรู้ เปรียบเทียบกับบทบาทจากการทบทวน

วรรณกรรมในตารางที่ 3 พบว่ามีบทบาทที่สอดคล้องตรงกัน 

4 บทบาท ได้แก่ บทบาทในการเป็นผู้ประสานงาน บทบาท

ในการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า บทบาทในการเป็นพี่เลี้ยงให้เกิด

การเรยีนรู้ และบทบาทในการเป็นผูช่้วยสือ่สาร ทัง้ 4 บทบาท

เป็นบทบาทที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) รับรู้จากการ 

ทีไ่ด้ปฏบิตังิาน ซึง่เกดิความสอดคล้องข้ึนเองจากการด�าเนินงาน 

ด้านการดแูลจดัการเกีย่วข้องกบัการส่งเสริมการเรียนรู้ภายใน

องค์การ

ส�าหรับบทบาทในการเป็นผู ้สร้างบรรยากาศและ

บทบาทในการเป็นผู้สังเกตการณ์เป็นบทบาทที่ค้นพบในการ

ทบทวนวรรณกรรม ที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ไม่รับรู้ ในประเด็น 

บทบาทในการสร้างบรรยากาศที่มีการกล่าวถึงมาก่อนหน้าน้ี  

คือ การบริหารงานภาครัฐที่มีรูปแบบการท�างานที่แน่นอน 

มีแผนการด�าเนินงาน ท�าให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นการท�างาน

ตามค�าสั่งของผู้บังคับบัญชา ซึ่งถือเป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ 

บทบาทในการสร้างบรรยากาศจึงไม่เกิดข้ึนกับผู้ส่งเสริมการ

เรียนรู้ (LO Agent) ส�าหรับในส่วนของบทบาทผู้สังเกตการณ์ 

เป็นบทบาททีพ่บในการทบทวนบทวรรณกรรมทีผู่ส่้งเสริมการ

เรียนรู้ (LO Agent) พึงมี แต่อย่างไรก็ตามไม่มีการระบุถึง 

บทบาทดังกล่าวในค�าสั่งองค์การเร่ืองการแต่งต้ังผู ้แทน 

หน่วยงานด้านการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ สาเหตุที่

ท�าให้ผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ไม่ตระหนักถงึบทบาท 

ดงักล่าว เป็นเพราะบทบาทการเป็นผูส้งัเกตการณ์เป็นบทบาท

ที่มุ ่งเน้นการส่งเสริมการเรียนรู้ในรูปแบบกลุ่มขนาดเล็ก 

ท�าให้ผู้สังเกตการณ์จะสามารถควบคุมและดูแลผู้เข้าร่วมได้ 

อย่างใกล้ชิดและทั่วถึง แต่ส�าหรับในบริบทของหน่วยงาน 

ที่มีจ�านวนบุคลากรเป็นจ�านวนมาก ประกอบกับสถานที่ของ

หน่วยงานบางหน่วยงานไม่ได้อยู่ในพื้นที่หรือบริเวณเดียวกัน 

ท�าให้บทบาทของผู้สังเกตการณ์ท�าหน้าที่ได้ไม่ชัดเจน เพราะ

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะสามารถสังเกตการณ์ได้

เฉพาะพื้นที่ที่ตนเองประจ�าการอยู่ จึงท�าให้ไม่เกิดความรับรู้

ในบทบาทของการสังเกตการณ์ ในส่วนของบทบาทการเป็น

จิตอาสา และบทบาทในการติดตามการด�าเนนิงานยังคงเป็น

บทบาทที่เกิดข้ึนจากการรับรู้ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 

Agent) ขององค์การภาครัฐทีไ่ด้ท�าการศกึษา มีบริบทมาจาก

การเป็นองค์การภาครัฐ เพราะมีการขออาสาสมัครช่วยเหลือ

ในการท�างานและการติดตามแผนการด�าเนินงานตามรูปแบบ

การปฏิบัติงานภาครัฐที่ได้กล่าวมาก่อนหน้า

จากการช้ีแจงบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 

Agent) ให้รับทราบโดยทั่วกันภายในองค์การ เป็นการสร้าง

ความเป็นฉันทามติในตัวบทบาทที่เกิดข้ึน ซึ่งจะส่งผลท�าให้

บคุลากรสามารถพิจารณาถงึความสอดคล้องระหว่างบทบาท

ที่ตนเองคาดหวังกับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 

Agent) ที่ได้มีการก�าหนดไว้ ด้วยวิธีการนี้จะช่วยให้การสวม

บทบาทในการเป็นผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เกิดข้ึนจน

สามารถปฏิบตังิานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ได้อย่างราบร่ืน 

เกดิการแลกเปลีย่นข้อมลูความรู้ ความเช่ียวชาญ ข้อผดิพลาด 

และประสบการณ์ในการท�างาน และช่วยพัฒนาคุณภาพการ

ท�างานให้ดียิ่งขึ้น เกิดการกระตุ้นและพัฒนาบุคลากรภายใน

องค์การให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้ที่มีประโยชน์

ระหว่างกนั (ระบลิ พ้นภยั, วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ และจนัทนา  

แสนสุข, 2559) อันจะส่งผลต่อการพัฒนาในระดับองค์การ 

ต่อไป แต่อย่างไรกต็าม หากบทบาททีรั่บทราบจากการประกาศ

ขององค์การเกี่ยวกับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มี 

ความชัดเจน แต่บคุลากรทีเ่ข้ามาท�าหน้าทีไ่ม่สามารถท�าการ

สวมบทบาทได้ เพราะมีความไม่สอดคล้องเกดิข้ึนกบัลกัษณะ

ส่วนบุคคล การฝืนเข้ามารับบทบาทผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 

Agent) เพราะไม่กล้าที่จะปฏิเสธผู้บังคับบัญชา ประเด็น 

ดงักล่าวจะส่งผลด้านลบในการสนับสนุนกิจกรรมส่งเสริมการ

เรียนรู้ให้เกดิข้ึนกบัองค์การ เป็นเพราะผูท้ีเ่ข้ามาท�าหน้าทีไ่ม่มี

ความเต็มอกเต็มใจในการด�าเนินงานดังกล่าว การท�างานจึง 

สะท้อนออกมาในรูปแบบของการท�าด้วยความไม่มุมานะ  

ไม่ได้สมคัรใจท�า ไม่ได้ท�าด้วยจติอาสา แต่ท�าด้วยค�าสัง่บงัคบั  

ซึ่งจะท�าให้เกิดความขัดแย้งในตัวบทบาท และส่งผลให้การ 
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ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การเกดิข้ึนในช่วงเวลาสัน้ๆ เมือ่ไม่ได้ให้ความส�าคญั กจิกรรมเหล่าน้ันกจ็ะหายไปจนท�าให้พนักงาน

ในองค์การไม่เห็นถึงความส�าคัญและไม่เกิดการเรียนรู้ขององค์การอย่างแท้จริง

บทสรุป
สรุปผลจากการทบทวนวรรณกรรม ส�าหรับบทบาท Facilitator สามารถสรุปเป็น 6 บทบาท ได้แก่ 1) บทบาทในการ 

เป็นผู้ประสานงาน 2) บทบาทในการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3) บทบาทในการเป็นพี่เลี้ยงให้เกิดการเรียนรู้ 4) บทบาทในการเป็น 

ผู้ช่วยสื่อสาร 5) บทบาทในการเป็นผู้สร้างบรรยากาศ และ 6) บทบาทในการเป็นผู้สังเกตการณ์ และบทบาทของผู้ส่งเสริม 

การเรียนรู้ (LO Agent) ในองค์การภาครัฐสามารถสรุปออกมาได้เป็น 6 บทบาทเช่นกัน ประกอบด้วย 1) บทบาทการเป็น 

ผู้ประสานงาน 2) บทบาทการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3) บทบาทของนักประชาสัมพันธ์ 4) บทบาทในการเป็นผู้อ�านวยการให้เกิด

การเรียนรู้ 5) บทบาทของการเป็นจิตอาสา และ 6) บทบาทในการติดตามการด�าเนินงาน ที่มาของบทบาทจากการทบทวน

วรรณกรรมและจากการรับรู้ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) สามารถน�ามาสรุปรวมได้เป็น 8 บทบาท ดังภาพที่ 2 คือ  

1) บทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน 2) บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3) บทบาทของนักประชาสัมพันธ์/เป็นผู้ช่วยสื่อสาร  

4) บทบาทของการเป็นผูอ้�านวยให้เกิดการเรียนรู้/เป็นพีเ่ลีย้งให้เกดิการเรียนรู้ 5) บทบาทของการเป็นจิตอาสา 6) บทบาทในการ 

ติดตามการด�าเนินงาน 7) บทบาทในการเป็นผู้สังเกตการณ์ 8) บทบาทในการเป็นผู้สร้างบรรยากาศ

ภำพที่ 2 บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้
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จากการท�างานด้านการส่งเสริมการเรียนรู ้ของ 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ท�าให้เกิดการรับรู้บทบาทของการเป็น 

จติอาสา และบทบาทในการตดิตามการด�าเนินงานเป็นบทบาท

ที่ค้นพบเพิ่มเติมจากการศึกษาในบริบทของการบริหารงาน 

ภาครัฐที่ก�าหนดให้มีผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) และ

จดัให้เป็นงานด้านการสนับสนุนองค์การ มกีารขออาสาสมัคร 

เข้ามาด�าเนินการ บทบาทด้านจิตอาสาของผู้ส่งเสริมการ

เรียนรู้ (LO Agent) จึงเกิดข้ึน รวมถึงกระบวนการท�างาน 

ทีย่ดึถอืล�าดบัข้ันตอน ต้องได้รับการพจิารณาหรือความคดิเหน็ 

จากหัวหน้างาน พร้อมกับการรายงานผลการด�าเนินงานอยู่

ตลอดเวลา จงึเกดิเป็นบทบาทของการตดิตามการด�าเนินงาน  

แต่อย่างไรก็ตาม การด�าเนินงานขององค์การภาครัฐยังคง 

ขาดบทบาทในการเป็นผูส้งัเกตการณ์ และบทบาทในการเป็น 

ผู้สร้างบรรยากาศซึ่งเป็นข้อจ�ากัดในระบบการท�างานของ 

ภาครัฐ เกิดจากการยืดถือกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด

จากการศึกษาเร่ือง ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ : บทบาท

ในการสร้างเสริมการเรียนรู้องค์การภาครัฐ ท�าให้ทราบถึง 

บทบาทที่ขาดหายไป และบทบาทเพิ่มเติมเข้ามาของ 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในองค์การภาครัฐ โดยทั้ง  

8 บทบาท ต่างเป็นบทบาททีค่อยสนับสนุนซึง่กนัและกนั ช่วย

สร้างให้เกดิการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน สร้างบรรยากาศแห่ง

การเรียนรู้ อันจะส่งผลให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงของ 

องค์การตามมา นอกจากน้ี ผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ซึง่ 

เป็นกลุม่บคุคลส�าคญัทีด่�าเนินงานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ 

ภายในองค์การ จะเป็นผู้ที่ช่วยให้องค์การเกิดการพัฒนา 

อย่างต่อเนื่องสอดคล้องกับหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ทีมี่ประสทิธภิาพ ส่งผลให้การพฒันาบคุลากรในการเข้ามาเป็น 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ตรงกับวัตถุประสงค์ และ

ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ (CANIA, 2014) การ

ก�าหนดนโยบายด้านการสรรหาบุคลากรจึงควรที่จะมีระบบ

การคัดเลือกที่มีศักยภาพ สามารถสร้างความมั่นใจได้ว่า

บุคคลท่ีรับเข้ามาท�าหน้าที่ดังกล่าวมีความสนใจและมีความ 

สามารถตามบริบทของการส่งเสริมการเรียนรู้ โดยการ 

คัดเลือกเข้ามาท�างานดังกล่าว บุคคลเหล่าน้ันต้องแสดงให้ 

เหน็ถงึความรู้และความสามารถทีเ่กดิการพฒันาจากการท�างาน  

(มงคลชัย วิริยะพินิจ และพสุ เดชะรินทร์, 2551) พร้อมกันนี้ 

การคัดเลือกต้องสามารถสรรหาบุคลากรที่แสดงบทบาทที่ 

ผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้อย่างครบถ้วนทัง้ 8 บทบาท

ที่ได้จากการวิจัยในคร้ังน้ี รวมถึงหาวิธีการสร้างหรือพัฒนา

บทบาทที่ขาดหายไปของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent)  

ในกลุ่มปัจจุบันให้เกิดข้ึน อันได้แก่ บทบาทในการเป็น 

ผูส้งัเกตการณ์ และบทบาทในการเป็นผูส้ร้างบรรยากาศ โดย

การเข้ารับการฝึกอบรม หลักสูตรในการเป็น Facilitator หรือ 

การเข้าร่วม Workshop ในการจ�าลองสถานการณ์การเรียนรู้ 

ในรูปแบบต่างๆ ซึง่จะท�าให้ผูเ้ข้าร่วมได้สมัผสักบัประสบการณ์ 

จริง และสามารถสร้างบทบาทในการสร้างการเรียนรู้ให้ 

เกิดขึ้น ซึ่งบทบาทดังกล่าวเป็นบทบาทที่มีความส�าคัญและ

จ�าเป็นส�าหรับการส่งเสริมการเรียนรู้ ถงึแม้ว่าองค์การทีท่�าการ

ศกึษาจะเป็นองค์การภาครัฐ มกีารสัง่งานทีมุ่ง่อาศยัการบงัคบั

บัญชาเป็นหลัก แต่ส�าหรับการสั่งหรือการบังคับในบริบทของ 

การส่งเสริมการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ไม่ก่อให้เกิดผลดี บทบาท 

ทั้ง 2 ที่ขาดหายไปจึงควรที่จะสร้างขึ้นมาทดแทนให้เกิดกับ 

ผูส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การภาครัฐ เพือ่ทีจ่ะ

ช่วยสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกดิข้ึนภายในหน่วยงาน 

และองค์การ รวมถงึสร้างให้พนักงานรู้สกึถึงความเสรี ไม่ปิดกัน้ 

ทางความคดิ ยอมรับแนวคดิใหม่ๆ เข้ามา พร้อมกนัน้ีบทบาท

ในการสังเกตการณ์จะช่วยให้ทราบถึงปัญหาที่เกิดข้ึนจาก

การส่งเสริมด้านการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว ส่งผลให้สามารถ

จัดการแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงที รวมถึงการท�างานเกิด

ความราบรื่น มีความต่อเนื่อง และเกิดความยั่งยืนในที่สุด 

เน่ืองจากการวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในบริบทของ

องค์การภาครัฐที่มีรูปแบบลักษณะการท�างานแบบเป็นข้ัน

เป็นตอน มีกฎระเบียบที่ต้องปฏิบัติมาหลากหลายวิธี ท�าให้

บทบาททีค้่นพบเป็นบทบาททีผู่ส่้งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 

รับรู้จากการทีไ่ด้ด�าเนินการแบบเป็นข้ันเป็นตอน ท�าตามค�าสัง่

ผู้บังคับบัญชา หรือท�าตามกฎระเบียบข้อบังคับ ผลการวิจัย 
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ที่ได้รับจึงอธิบายได้ในบริบทที่เฉพาะเจาะจง อาจมีความ 

แตกต่างในด้านการท�างานในองค์การรูปแบบอืน่ๆ การน�าผล 

การวิจัยในครั้งนี้ไปอธิบายบทบาทหน้าที่ของ Facilitator ใน 

ภาพรวมควรพึงระวัง ดังนั้น หากมีการศึกษาในองค์การภาค 

เอกชนเพิม่ข้ึน ทีม่กีระบวนการท�างานทีแ่ตกต่างกนัมีโครงสร้าง

ขององค์การ ล�าดับขั้นตอนการบังคับบัญชาน้อย การท�างาน

ที่เน้นการตัดสินใจด้วยความรวดเร็ว มีรูปแบบการวัดผลการ 

ด�าเนินงานทีชั่ดเจน เทีย่งตรง ประเดน็ดงักล่าวจงึอาจทีจ่ะช่วย 

ท�าให้การรับรู้บทบาทของ Facilitator ในองค์การภาคเอกชน

ได้เพิ่มมากข้ึน ซึ่งอาจจะมีบทบาทเพิ่มข้ึน หรือลดลงตาม 

บริบทขององค์การ และเป็นประเดน็ทีน่่าสนใจเพือ่น�าผลมาท�า 

การศึกษาและเปรียบเทียบต่อไป
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สมรรถนะของครูไทยในศตวรรษที่ 21 : 
ปรับการเรียน เปลี่ยนสมรรถนะ

บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 1. เพื่อศึกษาปัญหาในการจัดการเรียนการสอนของครูผู้สอนระดับการศึกษา

ข้ันพื้นฐานในปัจจุบัน 2. เพื่อศึกษาและท�าความเข้าใจเก่ียวกับสมรรถนะของครูผู้สอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานในศตวรรษ 

ที่ 21 ผู้วิจัยใช้แนวทางการศึกษาวิจัยเชงิคุณภาพ เก็บข้อมูลด้วยวิธกีารสัมภาษณ์เชงิลึกจากผู้ให้ข้อมูลส�าคัญเกี่ยวกับสมรรถนะ

ของครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในศตวรรษที่ 21 รวม 6 คน ซึ่งผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นตรงกันว่าโลก 

มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานบางคนยังไม่สามารถก้าวทันความเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัย

จึงท�าการวิเคราะห์แบบอุปนัยข้อมูลจากการสัมภาษณ์ พบว่า ปัญหาของครูผู้สอนในปัจจุบัน มี 2 ประการ คือ 1. ครูยังคงใช้ 

รูปแบบการสอนแบบดัง้เดมิ และ 2. ครูผูส้อนขาดจติวญิญาณในความเป็นครู ส�าหรับสมรรถนะของครูผูส้อนระดบัการศกึษาข้ัน 

พืน้ฐานในศตวรรษที ่21 ม ี7 สมรรถนะ คอื 1. สมรรถนะด้านการจดัการเรียนการสอนโดยยึดนักเรียนเป็นศนูย์กลาง 2. สมรรถนะ

ด้านการวัดประเมินผลเพื่อการพัฒนาและค�านึงถึงความแตกต่างหลากหลายระหว่างบุคคล 3. สมรรถนะด้านคอมพิวเตอร์และ

เทคโนโลยี และการรู้เท่าทันสื่อ 4. สมรรถนะด้านคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ 5. สมรรถนะด้านการท�างาน

เป็นทีมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 6. สมรรถนะด้านการข้ามวัฒนธรรม 7. สมรรถนะด้านการเป็นผู้อ�านวยความสะดวก

และแนะแนวทาง ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยัคร้ังนีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร หน่วยงานทีเ่กีย่วข้องทีจ่ะน�าไปใช้ในการวางแผน

การผลิตและพัฒนาครูผู้สอนเพื่อให้ครูผู้สอนมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 ต่อไป

ค�ำส�ำคัญ : สมรรถนะของครู ศตวรรษที่ 21 ปรับเปลี่ยนสมรรถนะ
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Competency of Thai Teacher in 21st Century : 

Wind of Change

Abstract
The objectives of the research were (1) to study the problems of basic education teachers and (2) to study 

and understand of teachers’ competencies in the 21st century. The methodology of the research was qualitative 

research using in-depth interview of six experts on the teachers’ competency in the 21st century. Those six  

experts stated that the world society has been dramatically changed but at present some of the teachers still 

cannot keep up with the times. The findings obtained from qualitative analysis are as follows : (1) Regarding styles  

in teaching, the teacher use traditional teaching style are still dominant in actual classroom practice. And  

(2) Teachers lack teaching spirit. From the interview with experts, it was found that the teachers’ competencies at 

the basic education in the 21st century are (1) student-centred teaching competency, (2) formative evaluation 

taking into individual learner difference competency (assessment and evaluation taking into account individual 

learner difference), (3) computing and ICT literacy competency, (4) morality and professional ethics competency, 

(5) teamwork and professional learning community competency, (6) cross cultural awareness competency, and 

(7) coaching and facilitating competency. The results have implications for administrators and stakeholders to 

create necessary teacher training and development to prepare them to be teachers of 21st century.

Keywords : teacher competency, 21st century, changing competency
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บทน�า
ในอดีตการศึกษาเป็นการจัดการเรียนการสอนเพียง

เพื่อความต้องการของท้องถิ่น ขาดมาตรฐานที่เป็นเอกภาพ 

ประชาชนมโีอกาสในการได้รับการศกึษาทีไ่ม่เท่าเทยีมกนัและ 

มีมาตรฐานที่แตกต่างกัน การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา

น้ันเป็นกระบวนของวิวัฒนาการที่เร่ิมจากชีวิตความเป็นอยู่

แบบสังคมเกษตรกรรม ผ่านสู่ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมและใน

ปัจจุบันเราก�าลังเรียนรู้อยู่ในยุคที่ 3 คือยุคของเทคโนโลยี

สารสนเทศ (บุริม โอทกานนท์ และคณะ, 2550) ครูผู้สอน

เป็นบุคคลส�าคัญในกระบวนการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา  

เพราะว่าครูเป็นกลไกส�าคัญในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

ให้พร้อมที่จะออกไปสู่สังคมที่มีการแข่งขันสูง และเนื่องจาก

สภาพสังคมที่มีความเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้รูปแบบการ 

จัดการเรียนการสอนเปลี่ยนไป ดังน้ัน ครูผู้สอนจึงมีความ

จ�าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนา ความรู้ ทักษะ และเจตคติ  

ทีเ่ป็นสิง่ทีท่�าให้เกดิสมรรถนะของครูผูส้อน แต่การทีค่รูผูส้อน

จะมีสมรรถนะที่สูง ครูจะต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

จนเกิดความรู้ ทักษะ และเจตคติที่ดี จนเกิดความสามารถ

ในการจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ อีกทั้งระเบียบ 

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72 ระบุไว้ว่า ให้ 

ส่วนราชการมีหน้าที่ด�าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ

และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญเพื่อให้

ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 

คณุภาพชีวติ มขีวญัและก�าลงัใจในการปฏบิตัริาชการ ให้เกดิ

ผลสมัฤทธิต่์อภารกจิของรัฐ ซึง่สอดคล้องกบัรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ได้บัญญัติไว้ชัดเจนใน

มาตรา 80 (3) โดยระบวุ่า “จดัให้มกีารพฒันาคุณภาพครูและ

บุคลากรทางการศึกษาให้ก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมโลก” พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  

แก้ไขเพิม่เติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบบัที ่3) พ.ศ. 2553 

มาตรา 52 ได้มีบทบัญญัติให้กระทรวงศึกษาธิการส่งเสริม 

ให้มีระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ และ 

บคุลากรทางการศกึษาให้มคีณุภาพและมาตรฐานทีเ่หมาะสม 

กับการเป็นวิชาชีพช้ันสูง โดยการก�ากับและประสานให้

สถาบันที่ท�าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้ง

บุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม และมีความเข้มแข็ง 

ในการเตรียมบคุลากรใหม่และการพฒันาบคุลากรประจ�าการ 

อย่างต่อเน่ืองโดยรัฐพึงจัดสรรงบประมาณให้อย่างเพียงพอ  

(ส�านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2551) และมาตรา 80 แห่ง

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา พ.ศ. 2547 ยังได้ระบุให้มีการพัฒนาข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่ง  

บางวทิยฐานะ เพือ่เพิม่พนูความรู้ ทกัษะ เจตคตทิีด่ ีคณุธรรม 

จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม ในอันที่จะ

ท�าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

และความก้าวหน้าแก่ราชการ 

ส�านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (2549) ทิศทางของการพัฒนาข้าราชการครู

และบคุลากรทางการศกึษาของกระทรวงศกึษาธิการได้มกีาร

ก�าหนดให้มรีะบบการพฒันาทีเ่น้นสมรรถนะ (Competency) 

ขณะน้ีได้มีการก�าหนดหลักเกณฑ์ เคร่ืองมือต่างๆ เพื่อให้

ผู ้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูเข้าสู ่กระบวนการ

ประเมินสมรรถนะ โดยน�าไปเชื่อมโยง กับกระบวนการเลื่อน

วิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จาก

การติดตามผลการจดัการศกึษาของไทย การจดัการศกึษาและ

การพัฒนาคุณภาพการศึกษา พบว่า อุปสรรคในการจัดการ

ศึกษาที่ต้องเร่งรัดแก้ไข ได้แก่ คุณภาพครู ผู้บริหารสถาน

ศึกษา คุณภาพผู้เรียน หลักสูตร การจัดการเรียนรู้และการ

บริหารจัดการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552) ประกอบ

กบั ผลการวเิคราะห์ปัญหา การจดัการศกึษามหีลายประการ 

ด้านคุณภาพการศึกษา คุณภาพของผู้เรียนต�่ากว่าเกณฑ์ 

สถานศึกษาไม่ได้มาตรฐานตามเกณฑ์ ด้านผลผลิตและการ 

พัฒนาครูอาจารย์ ปัญหาการขาดแคลนครูโดยรวมทั้ง 

เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ ด้านประสทิธิภาพการบริหารและ 

การจัดการศึกษา หน่วยปฏิบัติยังไม่มีอิสระและคล่องตัวใน

การบริหารจัดการ ด้านเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ปัญหาขาด
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การพัฒนาสื่อที่มีคุณภาพ ด้านการเรียนการสอนและการ

พัฒนาผู้เรียน ด้านการศึกษาตลอดชีวิตยังไม่เป็นวิถีชีวิตของ

คนในชาติ (เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม และคณะ, 2554, น.4) 

สอดคล้องกบัรายงานการวจิยั มาตรฐานวชิาชีพครูการศกึษา

ข้ันพืน้ฐาน (ส�านักงานส่งเสริมสงัคมแห่งการเรียนรู้และพฒันา

คณุภาพเยาวชน, 2557) พบว่า สภาพปัญหาการเรียนการสอน

ของครู ประกอบด้วย ครูขาดความพร้อมในการใช้หลักสูตร 

โดยครูส่วนหน่ึงไม่เข้าใจวธิกีารสอน ไม่ถนัดการสอนบางกลุม่

ประสบการณ์ จึงไม่สามารถดัดแปลงหรือยืดหยุ่นการสอน 

อย่างเหมาะสม ครูมีภารกจิมากไม่สามารถเตรียมการสอนได้ 

ครูไม่สามารถจัดกิจกรรมที่เน้นการพัฒนาลักษะนิสัยของ 

ผู้เรียน สอนโดยยึดครูเป็นศูนย์กลาง ครูมีเจตคติการใช้สื่อ

การสอนท�าให้ยุ่งยาก รวมถึงครูขาดความรู้และทักษะในการ

วางแผนเตรียมการสอน และวนัครูแห่งชาต ิปี 2556 ส�านักงาน

ส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพเยาวชน ได้ส�ารวจ

ความเห็นของครูสอนดี จ�านวน 210 คน เพื่อสอบถามถึง

ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคของการท�าหน้าที่ครู และแนวทางการ 

ส่งเสริมครใูห้สามารถปฏบิตัหิน้าทีไ่ด้ดยีิง่ข้ึน ซึง่พบว่า ปัญหา

ส�าคัญที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะครูที่กลายเป็นอุปสรรคของ 

การท�าหน้าที่ครู คือ ขาดทักษะด้านไอซีที ครูรุ่นใหม่ขาด 

จิตวิญญาณ ขณะที่ครูรุ่นเก่าไม่ปรับตัว ขาดอิสระในการจัด 

การเรียนการสอน และส�าหรับปัจจยัส่งเสริมการท�าหน้าทีข่อง

ครูให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ครูสอนดีสะท้อนว่า อันดับ 1  

คือ การอบรม แลกเปลี่ยน และสร้างเครือข่ายการเรียนรู้  

การพัฒนาตนเองในเรื่องไอซีที

จะเห็นได้ว่า ครูผู้สอนพบปัญหาอย่างมาก ทั้งจาก

ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในตัวของครูผู้สอนเอง แต่อีก 

สิง่หนึง่ทีเ่หน็ได้ชัดจากการส�ารวจคอื ครูผูส้อนยงัมคีวามต้องการ

การพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของตนในการพัฒนา

นักเรียนให้เข้าสูศ่ตวรรษที ่21 ต่อไป แต่แนวทางในการพฒันา

สมรรถนะของครูผู้สอนในศตวรรษที่ 21 ยังไม่มีแนวทางการ

พัฒนาที่ชัดเจน ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะ

ของครูผู้สอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานในศตวรรษที่ 21 

โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

Interview) จากกลุ่มผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อสรุป

สมรรถนะของครูผู้สอนที่ได้จากการสัมภาษณ์ เป็นแนวทาง

ในการพัฒนาครูผู้สอนระดับการศึกษาขัน้พื้นฐานในศตวรรษ

ที่ 21 ต่อไป

ค�าถามการวิจัย
1. วิกฤติปัญหาของครูผู ้สอนระดับการศึกษาข้ัน 

พื้นฐานที่เกิดข้ึนในปัจจุบันมีอะไรบ้าง ตามความรับรู้และ 

มุมมองของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ

2. สมรรถนะของครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ในศตวรรษที่ 21 มีสมรรถนะอะไรบ้าง

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพือ่ศึกษาปัญหาในการจัดการเรียนการสอนของครู

ผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในปัจจุบัน 

2. เพือ่ศกึษาและท�าความเข้าใจเกีย่วกบัสมรรถนะของ

ครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในศตวรรษที่ 21

วิธีด�าเนินการวิจัย 
การวิจัยเร่ืองน้ีได้รับการออกแบบสืบเสาะหาค�าตอบ

ของค�าถามการวิจัยให้บรรลุวัตถุประสงค์ข้างต้นโดยใช้

แนวทางการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการเก็บข้อมูลจาก

การสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ (Key informants) 

โดยมีวิธีด�าเนินการวิจัยดังนี้ 

1. กลุ่มตัวอย่ำง

ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญในคร้ังน้ี คือ กลุ่มผู้เช่ียวชาญและ

ผูท้รงคณุวฒุ ิเพือ่การสมัภาษณ์เชิงลกึเกีย่วกบัสมรรถนะของ

ครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในศตวรรษที่ 21 รวม  

6 คน ผู้วิจัยใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความ

น่าจะเป็น โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ซึ่งผู้วิจัยได้

ก�าหนดเกณฑ์การคัดเลือกผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิไว้

จ�านวน 2 ข้อ ดังนี้ 1) มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์/พัฒนาศักยภาพมนุษย์ โดย

พิจารณาจากระดับการศึกษาที่ส�าเร็จเป็นระดับปริญญาเอก 

สาขาบริหารทรัพยากรมนุษย์/พัฒนาศักยภาพมนุษย์ และ/

หรือ 2) มีประสบการณ์ท�างานด้านการพัฒนาสมรรถนะ

ของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีเกณฑ์พิจารณาคือ 

2.1) การเป็นหัวหน้าโครงการ/คณะท�างานโครงการวิจัยด้าน 

การพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา  

2.2) การเป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาสมรรถนะของครู 

และบุคลากรทางการศึกษาหรือเป็นอาจารย์ผู้สอนด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์/พัฒนาศักยภาพมนุษย์ หรือการ

พัฒนาสมรรถนะนิสิตนักศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย 

ผู้วิจัยมีข้ันตอนในการคัดเลือกผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรง

คณุวฒุ ิโดยคดัเลอืกผูท้ีม่คีณุสมบตัเิบือ้งต้นตรงตามเกณฑ์ใน 

การคัดเลือก จ�านวน 10 ท่าน จากนั้นผู้วิจัยน�ารายชื่อของ 

ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคณุวุฒไิปขอความเหน็ชอบจากทีป่รกึษา

การวิจัย โดยที่ปรึกษาการวิจัยเห็นชอบและเรียงล�าดับในการ

ติดต่อ จ�านวน 8 ท่าน จากนั้นผู้วิจัยได้ติดต่อผู้เชี่ยวชาญและ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิสะดวกที่จะ

ให้การสัมภาษณ์ จ�านวน 6 ท่าน 

นอกจากน้ี เนื่องจากผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

ที่ให้สัมภาษณ์ในครั้งนี้ เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ ซึ่งมี

ประสบการณ์ท�างานที่แตกต่างกัน เพื่อให้เกิดความชัดเจน

ในการจัดกลุ่มข้อมูล น�าข้อมูลมาท�าการยืนยันและให้เกิด

ความเที่ยงตรง ผู้วิจัยจึงได้แบ่งผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ

ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่

กลุ่มที่หนึ่ง เป็นผู้ออกนโยบายในการพัฒนาครูผู้สอน

และเกี่ยวข้องกับการก�ากับติดตามการจัดการเรียน การสอน

ของครูผู้สอน จ�านวน 2 ท่าน คือ 1) รองเลขาธิการส�านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และ 2) ที่ปรึกษา

ส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มที่สอง ผู้ออกนโยบายเพ่ือก�ากับการผลิตนิสิต

ระดับอุดมศึกษา และเป็นผู้ที่บริหารมหาวิทยาลัยในการ

ผลิตนิสิตเพื่อเป็นครูผู้สอน จ�านวน 2 ท่าน คือ 1) ที่ปรึกษา

ส�านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และ 2) อธิการบดี

มหาวิทยาลัยรัฐบาล 

กลุ่มที่สาม ผู้ที่สนับสนุนและพัฒนาวิชาชีพครูและ

ผู้บริหารโรงเรียนที่ท�าหน้าที่บริหารสถานศึกษาและก�าหนด 

แนวทางในการสอนให้กับครูผู้สอน จ�านวน 2 ท่าน คือ  

1) ที่ปรึกษาของส�านักงานเลขาธิการคุรุสภา และ 2) ผู้ก่อตั้ง

และอ�านวยการโรงเรียนเอกชน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย

ผูว้จิยัใช้วธีิการสมัภาษณ์เชิงลกึเกบ็รวบรวมข้อมลูโดย

แนวทางในการก�าหนดกรอบค�าถามส�าหรับการสัมภาษณ์ 

(Main Questions) ได้มาจากการศกึษาวจิยั บทความ เอกสาร 

และสื่อสิ่งพิมพ์ต่างๆ ที่มีประเด็นที่เกี่ยวข้อง โดยน�าข้อมูล

จากการศึกษาวิจัย บทความ เอกสาร และสื่อสิ่งพิมพ์ต่างๆ 

ดังกล่าวมาใช้เทียบเคียงกับประเด็นที่ต้องการศึกษาในคร้ังน้ี 

จนได้แนวค�าถามในการสัมภาษณ์ที่ครอบคลุมเนื้อหาและได้

ข้อมลูทีต้่องการตามทีร่ะบไุว้ในวตัถุประสงค์ หลงัจากได้แนว

ค�าถามส�าหรับการสมัภาษณ์แล้ว ผูว้จิยัได้น�าแบบสมัภาษณ์ที่

ไดพ้ฒันาขึน้ไปขอความเหน็ชอบและตรวจสอบจากที่ปรกึษา

การวิจัยเพื่อตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมก่อนที่จะน�า

ไปใช้ในการวิจัย และส่งให้ผู้เชี่ยวชาญ จ�านวน 5 ท่าน เพื่อ

พจิารณาตรวจความถกูต้องสมบรูณ์ของเน้ือหาทีต้่องการจาก

การสัมภาษณ์ ตลอดจนการใช้ภาษาอีกครั้งหนึ่ง และน�าไป

ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ

โดยแบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ของสมรรถนะของครูผู้สอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใน

ศตวรรษที่ 21 ในคร้ังน้ีเป็นแบบสัมภาษณ์มีรูปแบบกึ่งมี

โครงสร้าง (Semi-structure Interview) ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นโดย

เป็นข้อค�าถามปลายเปิดสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของ

องค์ประกอบและตวัชีว้ดัของสมรรถนะของครูผูส้อนระดบัการ

ศึกษาขั้นพื้นฐานในศตวรรษที่ 21 

3. กำรวิเครำะห์ข้อมูล

ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยน�ามาวิเคราะห์

เนื้อหาสาระส�าคัญ (Content Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์
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แบบอุปนัย (Analytic Induction) ตามขั้นตอนดังนี้

1. หลงัจากการสมัภาษณ์ ผูวิ้จยัน�าเทปบนัทกึเสยีงของ

ผู้ให้ข้อมูลแต่ละรายมาเปิดฟัง จากน้ันท�าการถอดเทปแบบ 

ค�าต่อค�า แล้วพิมพ์บันทึกข้อมูลเก็บไว้

2. ผูว้จิยัอ่านข้อมลูทีไ่ด้จากการถอดเทปอย่างละเอยีด

หลายครั้ง เพื่อท�าให้เกิดความเข้าใจในเนื้อหา แล้ววิเคราะห์

จัดแยกประเภทของข้อมูล (Classification) ตามรหัส 

(Codes) จากนั้น ดึงข้อความหรือประโยคส�าคัญตามเนื้อหา

ที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของครูผู้สอนมาสังเคราะห์เป็นแกน 

เร่ือง (Themes) เช่ือมโยงเข้าด้วยกันอย่างมีความหมาย 

ทีช่่วยให้เกดิความรู้และเข้าใจเกีย่วกบัสมรรถนะของครูผูส้อน

ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในศตวรรษที่ 21 ได้กระจ่างชัดขึ้น 

4. ควำมน่ำเชื่อถือของข้อมูล 

ผูว้จิยัได้ใช้วธีิการตรวจสอบและวเิคราะห์ความน่าเช่ือถอื 

ของข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการตรวจสอบข้อมูล 

ที่ใช้กันมากในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ การตรวจสอบข้อมูล

แบบสามเส้า (Triangulation) (องอาจ นัยพัฒน์, 2551,  

น.343-344) การเช่ือมโยงแบบสามเส้าเป็นการสะท้อนให้

เห็นว่าข้อมูลหลักฐานและผลของการศึกษาวิจัยที่อาศัย 

วิธีการตีความข้อมูลหลักฐานที่รวบรวมได้ มีความไว้วางใจ

ได้ว่ามคีวามถูกต้องตรงกบัความเป็นจริงทีส่ร้างสรรค์ข้ึน โดย 

ผู้วิจัยเลือกกระท�าโดยอาศัยวิธีการรวบรวมข้อมูลหลักฐาน

จากหลายแหล่ง (Data Triangulation) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากผู้เข้าร่วมในการวิจัย แบ่งเป็น 3 กลุ่ม 

จ�านวนทั้งหมด 6 คน

สรุปผลการวิจัย
1. วิกฤติปัญหำของครูผู้สอนระดับกำรศึกษำขั้นพื้นฐำนที่ 

เกิดขึ้นในปัจจุบัน ตำมควำมรับรู้และมุมมองของผู้เชี่ยวชำญ

และผู้ทรงคุณวุฒิ

ปัญหาของครูผู ้สอนในปัจจุบันจากการสัมภาษณ ์

ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยสรุปและตีความได้อยู่  

2 ประการ คือ 1. ครูยังคงใช้รูปแบบการสอนแบบดั้งเดิม  

2. ขาดจิตวิญญาณในความเป็นครู

1. ครูยงัคงใช้รูปแบบกำรสอนแบบดัง้เดมิ ด้วยความคดิ 

ที่ว่า ครูจะต้องมีความรู้มากกว่านักเรียน จึงท�าให้รูปแบบ 

การเรียนการสอนเป็นลกัษณะทีค่รูถ่ายทอดความรู้ให้นักเรียน

โดยการเล่า บอก สอนตามหนังสือ หนังสือมีเน้ือหาเช่นไร  

ก็สอนให้กับนักเรียนไปอย่างนั้น ดังค�าให้สัมภาษณ์ของ

ผู ้เช่ียวชาญและผู ้ทรงคุณวุฒิจ�านวน 3 ท่าน ซึ่งมีผู ้ให้ 

ค�าสัมภาษณ์ ต่อไปนี้ 

“ครูก็สอนอย่างเดียวในโรงเรียน คือ ผิดหลักที่เราควร

จะท�า เราต้องการให้ผู้เรียนได้เกิดการเรียนรู้ ที่นี้ในการเรียน

รู้เค้าเรียนรู้อย่างไร ไม่ใช่ว่าคนสอนก็สอนเอา สอนเอา เรา

ต้องการให้เค้ารู้จักคิด รู้จักวิเคราะห์ รู้จักหาค�าตอบด้วยตัว

เขาเองเป็นหลัก ไม่ใช่ไปฟังแล้วก็ท่องจ�าอย่างเดียว” 

(ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน)

“ขาดทักษะในการสอนให้คนคิดเป็นท�าเป็น และก็ 

แก้ปัญหาเป็น” 

(ที่ปรึกษาส�านักงานเลขาธิการคุรุสภา)

“ครูจ�านวนหน่ึงไม่ได้วิเคราะห์ความต้องการของ 

ผู ้ เรียน แล้วก็ไม่ได้ค�านึงถึงความแตกต่างของผู ้เรียน  

ครูจ�าพวกนี้กิจกรรมที่ออกมาก็จะเหมือนๆ กัน”

(รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน)

2. ครูขำดจติวญิญำณในควำมเป็นครู เร่ืองจติวญิญาณ

ในความเป็นครูน้ันเป็นเร่ืองทีพ่ดูมาโดยตลอด ดงัเช่น พลเอก

เปรม ติณสูลานนท์ ประธานองคมนตรีและรัฐบุรุษ กล่าวถึง 

ครูอาชพีและอาชีพครู ว่ามีความต่างกนั โดยครูอาชพี คอื ครู

ที่เป็นครูด้วยใจรัก เป็นครูด้วยจิตและวิญญาณ มีความเป็น

ครูทุกลมหายใจตั้งแต่เกิดจนตาย ส่วนอาชีพครู คือ คือครูที่

ใช้วิชาที่ร�่าเรียนมาเป็นเครื่องมือในการหาเลี้ยงชีพ ไม่ได้เป็น

ครูด้วยความรักสมคัรใจ ซึง่จะสอดคล้องกับค�าสมัภาษณ์ของ 

ผูเ้ช่ียวชาญ จ�านวน 2 ท่าน ทีใ่ห้สมัภาษณ์ถงึปัญหาและความ

ส�าคัญของจิตวิญญาณความเป็นครูในปัจจุบันว่า
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“ครูที่ขาดจิตวิญญาณ ในกลุ่มนี้ครูส่วนใหญ่จะเป็น

อยู่บ้าง”

(ที่ปรึกษาส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน 

พื้นฐาน)

“ครูจะท�า best ตรงนี้ ตามนิยามเพื่อรับรางวัล โดย

ไม่ค�านึงถึงที่จะขอรับรางวัลหรือขอประเมินวิทยฐานะ มันจะ

ช่วยท�าให้เด็กของเค้าดีขึ้นหรือเปล่า”

(รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน)

สอดคล้องกับ ธวชินี โรจนาวี (2544, บทคัดย่อ) ได้

ศึกษาเร่ือง เส้นทางการเป็นครูแห่งชาติ : การวิจัยพหุกรณี

ศึกษา พบว่า คุณลักษณะของครูแห่งชาติประกอบด้วย  

1) มีความรักและศรัทธาในการเป็นครู 2) มีความทุ่มเทและ

รับผิดชอบในการท�างาน 3) มีการบริหารเวลาและวางแผน

การท�างานที่ดี 4) มีบุคลิกภาพที่ดีน่าเช่ือถือและน่าศรัทธา 

5)มีความคิดกว้างไกลและมีความคิดสร้างสรรค์ 6) พัฒนา

ตนเองในการศึกษาหาความรู้ตลอดเวลา 7) เข้าใจพฤติกรรม

และความแตกต่างของนักเรียน 8) สามารถถ่ายทอดความรู้แก่

เพือ่นครู 9) สร้างความสมัพนัธ์และความร่วมมอือันดรีะหว่าง

โรงเรียนกับชุมชน 10) มีความรู้และความสามารถในการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน 11) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน 

จากปัญหาและสาเหตุเหล่าน้ี ผู้วิจัยเห็นว่าควรที่จะ

หาทางแก้ไขปัญหา ปรับวิธีการสอน หาวิธีอื่นๆ เข้ามาเสริม

การเรียนการสอน เพือ่ตอบสนองความแตกต่างระหว่างบคุคล 

ให้ผู้เรียนได้ฝึกคิด ฝึกปฏิบัติ ฝึกแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดย

ครูจะต้องมีจิตวิญญาณในความเป็นครูที่จะทุ่มเทการสอน

เพื่อนักเรียน และเสริมสร้างสมรรถนะของครูให้เป็นครูใน

ศตวรรษที่ 21 สามารถจัดการเรียนการสอนให้กับนักเรียนได้

มีประสิทธิภาพท่ามกลางสังคมมีการเปลี่ยนแปลง

2. สมรรถนะของครูผู้สอนระดับกำรศึกษำข้ันพื้นฐำนใน

ศตวรรษที่ 21

สมรรถนะของครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานใน

ศตวรรษที่ 21 จากข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์

พบว่า ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทราบดีว่า ศตวรรษที่ 21 

การจดัการเรียนรู้ให้กบันักเรียนมกีารเปลีย่นแปลงไปเป็นอย่าง

มาก และปัจจุบันครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานบางคน 

ยงัไม่สามารถทีจ่ะก้าวทนัความเปลีย่นแปลงของโลกได้ ผูว้จิยั

ได้ท�าการวิเคราะห์เน้ือหาและสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการ

สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้สมรรถนะ

ของครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในศตวรรษที่ 21 ซึ่ง

ผู้วิจัยได้สรุปและตีความได้เป็น 7 สมรรถนะ ดังนี้

1. สมรรถนะด้ำนกำรจัดกำรเรียนกำรสอนยึดนักเรียน

เป็นศูนย์กลำง

การจัดการเรียนการสอน ปัจจุบันครูผู้สอนจะใช้วิธี

สอนที่ยึดครูเป็นศูนย์กลาง (Teacher - Centered Method)  

เป็นการสอนทีค่รูเป็นผูส้อน ครูเป็นผูด้�าเนินกจิกรรมการเรียน 

การสอนเป็นส่วนใหญ่ การจัดการเรียนการสอนหรือการ

จัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 นั้น Ketevan Kobalia & Elza  

Garakanidze (2010) ได้ท�าการวิจัยและให้แนวทางการ

จดัการศึกษาว่า จะต้องเปลีย่นแปลงยุทธศาสตร์ทางการศกึษา

คือการเปลี่ยนวิธีการสอนจากเดิม ครู - หนังสือ - นักเรียน 

เป็นวิธีการสอนแบบใหม่คือ นักเรียน - หนังสือเรียน - ครู 

ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 น้ัน 

จะต้องปรับเปลี่ยนให้นักเรียนเป็นศูนย์กลาง ให้นักเรียนเป็น

ผู้เรียนรู้ด้วยตนเอง

วิธีการที่ครูผู้สอนใช้สอนโดยยึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 

เพื่อพัฒนาผู ้เรียนทั้งทางด้านความรู้และทักษะผ่านการ

ท�างานวิธีการหน่ึงคือ การจัดการเรียนรู้เป็นแบบโครงการ 

(PBL : Project Based Learning) เป็นการก�าหนดรูปแบบ

ในการท�างานอย่างเป็นระเบียบ มีกระบวนการที่ชัดเจน เพื่อ

ให้สามารถผลิตชิ้นงาน หรือผลงานที่สัมพันธ์กับหลักสูตร 

และสามารถน�าไปใช้ประโยชน์กับชีวิตจริง ดังนั้น จึงต้องให้

นักเรียนออกแบบโครงการด้วยตนเอง ดังเช่นค�าให้สัมภาษณ์

ของทีป่รึกษาส�านักงานเลขาธิการครุุสภาทีว่่า “ต้องให้นักเรียน

เรียนรู้ด้วยตนเองอย่างมาก และครูคอยแนะน�า คอยชี้ คอย

กระตุ้น ถ้าเค้ายังไม่รู้ ก็คอยแนะน�า…น�าเร่ืองที่นักเรียนไป

ศึกษาด้วยตนเองแล้วไม่เข้าใจมาอภิปรายกัน มาแลกเปลี่ยน

กัน teach less learn more” 
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ดงันัน้ ครูคอืผูม้บีทบาทส�าคญัทีค่วรส่งเสริมให้นกัเรียน

ได้เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงได้เรียนรู้กับเพื่อนและบุคคลอื่น

นอกเหนือจากครู ครูต้องคอยให้ค�าแนะน�าและคอยเสริม 

ความรู้โดยที่ยังไม่บอกค�าตอบให้กับนักเรียนโดยทันที เพื่อ

ให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติด้วยตนเอง โดยครูผู้สอน 

จะต้องปรับเปลี่ยนตนเองโดยครูจะต้องเป็นผู้ออกแบบการ

เรียนรู้ เปลี่ยนจากผู้สอน เป็นผู้ฝึก และท�าหน้าที่อ�านวย 

ความสะดวก ดังค�าสัมภาษณ์ต่อไปนี้

“ครูสมัยก่อนนั้นเป็น Teacher ดังนั้น จะต้องเปลี่ยน

มาเป็น ผมมองว่าเป็น 2 อย่าง คือ คนอ�านวยความสะดวก

ในการเรียน เรียกว่า Facilitator … ดังนั้น ครูจะต้องมาท�า

หน้าที่เป็นผู้อ�านวยความสะดวกให้นักเรียน กับอีกตัวหน่ึง 

น่าจะเป็น Coaching ทีแ่นะน�ากลเมด็เดด็พรายให้กับนกัเรียน

ในการเรียนรู้” 

(ที่ปรึกษาของส�านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน)

“ครูจะต้องคอยไกด์เค้าว่าจะหาความรู้ได้ที่ไหน ครู

ไม่จ�าเป็นต้องรู้ไปทุกเร่ือง แต่สามารถบอกได้ว่าสามารถไป

หาความรู้ได้ที่ไหน” 

(ทีป่รึกษาของส�านักงานคณะกรรมการการอดุมศกึษา)

“ครูคอืผูอ้�านวยความสะดวกให้ผูเ้รียนได้เกดิการเรียนรู้ 

มันคนละเรื่องกัน มันคนละวิธี ฉะนั้นครูจะชี้ เช่น ลองไปดู

ตรงโน้นตรงนี้ ไปถามคนนั้นคนนี้ ไปถามภูมิปัญญาชาวบ้าน 

ถามผู้รู้ คือเด็กจะต้องรู้จักค้นหาข้อมูล ลองไปอ่าน ไปค้นหา

ที่ห้องสมุด เป็นต้น”

(ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน)

2. สมรรถนะด้ำนกำรวดัประเมนิผลเพือ่กำรพฒันำและ

ค�ำนึงถึงควำมแตกต่ำงหลำกหลำยระหว่ำงบุคคล

การวัดและประเมินผลนั้น พิมพันธ์ เดชะคุปต์ (2558, 

น.93) ได้อธิบายว่า ผู้สอนต้องมีสมรรถนะ การประเมินผล

การเรียนรู้ เพื่อเป็นแนวทางการประเมินผลผู้เรียนว่า ได้

บรรลตุามวัตถุประสงค์ ตวัช้ีวดั และมาตรฐานการเรียนรู้ของ 

หลกัสตูรมากน้อยเพยีงใด ในศตวรรษที ่21 จะต้องเป็นการวดั 

ที่ เปลี่ยนไปจากเดิม คือจากเดิมเป็นการวัดเพื่อตัดสิน 

ผลการเรียนซึ่งจะข้ึนอยู่กับการทดสอบและนักเรียนจะต้อง

พยายามหาค�าตอบที่ถูกต้องเพื่อใช้ในการท�าข้อสอบ แต ่

ในการจัดการเรียนการสอนในศตวรรษที ่21 น้ัน วิจารณ์ พานิช  

(2558) ระบุว่า กระบวนการเรียน การสอน การได้รับ 

ความรู้ และการตรวจสอบความรู้ คือกระบวนการเดียวกัน 

และเกิดข้ึนพร้อมๆ กันในขณะที่มีการเรียนการสอนเกิดข้ึน 

การประเมินจะไม่เป็นเพียงแต่ในการทดสอบเท่าน้ัน แต่ยัง

มีการสังเกตนักเรียน ดูการท�างานของนักเรียน และประเมิน 

ไปถึงมุมมองของนักเรียนด้วย ซึ่งจากค�าให้สัมภาษณ์ของ 

ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จ�านวน 3 ท่าน ที่ให้ความเห็น

สอดคล้องกัน ดังค�าให้สัมภาษณ์ที่ว่า

“การวัดผลในศตวรรษที่ 21 จะต้องใช้ ICT เข้ามาช่วย 

สามารถวัดตรงไหนก็ได้ พร้อมตรงไหนก็วัดตรงนั้น”

(ที่ปรึกษาของส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน)

นอกจากจะเป็นการประเมนิมมุมอง วดัและประเมนิผล 

ได้ทุกที่ ทุกเวลาแล้ว การวัดและประเมินผลในศตวรรษ 

ที่ 21 นั้น จะต้องวัดผลเพื่อการพัฒนานักเรียนอย่างแท้จริง 

กล่าวคือ (บูรพาทิศ พลอยสุวรรณ์, ม.ป.ป.) เป็นการตีค่า

หรือความหมายของข้อมูล หรือปรากฏการณ์ของสิ่งต่างๆ ที่

ต้องการประเมนิ โดยเทยีบข้อมลูทีว่ดัได้กบัเกณฑ์ทีต่ัง้ไว้แล้ว 

ใช้ค่าหรือความหมายน้ันไปเป็นจุดเน้นหรือแนวทางในการ

ปรับปรุง เปลีย่นแปลง หรือแก้ไขให้ดข้ึีน ดงัค�าสมัภาษณ์ทีว่่า

“ครูต้องวิเคราะห์เด็กเป็น ครูต้องออกแบบการเรียนรู้

ให้เหมาะสมกับเด็กแต่ละคน การวัดและประเมินผลไม่เน้น

การได้-ตก แต่เน้นการวัดเพื่อการพัฒนา” 

(รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน)

ซึ่งจะสอดคล้องกับ วิจารณ์ พานิช (2557, น.59) ที่ว่า 

ท่านที่เป็นครูทั้งหลายต้องเป็นนักประเมินแบบ Assessment 

เน้นการประเมินเพื่อพัฒนา (Formative Assessment) 

ประเทศเราต้องพยายามท�าให้ครูประเมินเด็กได้เก่ง ต้องเก่ง

ด้านประเมินว่าเด็กได้เรียนรู้สิ่งที่เราอยากให้เขารู้ หรือที่เรา 
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ตั้งเป้าไว้ เช่นเดียวกับค�าสัมภาษณ์ของที่ปรึกษาส�านักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้ระบุถึงการวัดผล 

จะต้องเปลี่ยนวิธีจากการวัดเพื่อตัดสิน เป็นการวัดเพื่อการ

พัฒนาและใช้วิธีการวัดที่หลากหลายมากกว่ารูปแบบการวัด

โดยใช้การท�าแบบทดสอบทีใ่ช้ในศตวรรษที ่20 ดงัค�าสมัภาษณ์ 

ของที่ปรึกษาของส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน 

พืน้ฐานทีว่่า “การวัดประเมนิผลจะต้องเปลีย่น … เปลีย่นเป็น  

Formative Assessment คือการวัดความเจรญิก้าวหน้าสั่งสม 

วัดหลายวิธี วัดหลายทักษะ เช่น วัดวิธีพูด เขียน ผลก็จะ

วิเคราะห์ความเป็นนักเรียนคนน้ันได้ เปลี่ยนจากการวัดเพื่อ

ตัดสินเป็นการวัดเพื่อพัฒนา”

แนวคดิเร่ืองลกัษณะวิธีการวดัและประเมนิผลการเรียนรู้ 

หลายรูปแบบนั้น Paris (2014, อ้างถึงใน องอาจ นัยพัฒน์, 

2558, น.48) ได้อธิบายลักษณะของการวัดและประเมินการ

เรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ว่า จะเน้นวัดประเมินทักษะด้านการ

พดูและการสนทนามากยิง่ขึน้ นอกจากการเขียนเป็นตัวอกัษร  

และศาสตราจารย์ นพ.วิจารณ์ พานิช ที่ได้ระบุว่า การ

อภิปรายปากเปล่า Oral Discussions ครูเสนอหวัข้อทีน่่าสนใจ 

หรืออาจร่วมมือกนักบันักเรียน หยบิยกเอาสิง่ทีนั่กเรียนสนใจ

มาตั้งเป็นหัวข้ออภิปรายหรือให้มีการอภิปรายในหัวข้อต่างๆ 

ทีต้่องการประเมนิ การวดัผลประเมนิผลปากเปล่า ในลกัษณะ

เช่นน้ี ผูป้ระเมนิสามารถจะรู้ได้ถงึคณุภาพ และคณุสมบตัขิอง

ผู้ถูกประเมินได้อย่างชัดเจนทีเดียว 

นอกจากทีก่ารวดัประเมนิผลการเรียนรู้ ผูส้อนจะค�านึงถึง 

ความสอดคล้องตามจุดประสงค์ ประเมินตามสภาพจริง  

วิธีการและเครื่องมือ สอดคล้องกัน ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการ

ประเมนิ น�าผลการประเมนิไปพฒันาผูเ้รียนอย่างต่อเน่ืองแล้ว 

การวัดประเมินผลจะต้องค�านึงถึงความแตกต่างหลากหลาย 

ระหว่างบุคคล โดยการวัดประเมินผล ครูผู้สอนที่ค�านึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยจะต้องน�าผลจากการวัด

ประเมนิผลน้ันไปใช้ในการออกแบบ การจดัการเรียนรู้ส�าหรับ

นักเรียนที่มีความแตกต่างกัน ดังค�าสัมภาษณ์ที่ว่า

“เราจะน�าเร่ืองการวัดประเมินไปวัดเด็กที่มีความ

แตกต่างทางการเรียนรู้ได้อย่างไร มันต้องถามค�าถามแบบนี้ 

ไม่ใช่แค่ว่า ออกข้อสอบอย่างไร ความยากง่ายของข้อสอบ 

หาอย่างไร เวลาเราเรียนเราจะเรียนกันแบบนี้ แต่ถ้าบอกว่า 

เด็กห้องนี้มีความแตกต่างทางการเรียนรู้กันอยู่ เด็กห้องน้ี 

learning style ที่หลากหลายมากเลย เด็ก 30 คน ในห้องนี้ 

แล้วคุณจะวัดยังไง วัดวิธีเดียวกันทั้งหมดเลยหรือเปล่า หรือ

คุณวัดแบบหลากหลาย วัดแบบเดี่ยว วัดแบบกลุ่ม” 

(อธิการบดีมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง)

3. สมรรถนะด้ำนคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี และ

กำรรู้เท่ำทันสื่อ

กระบวนการและรูปแบบการเรียนรู้ของศตวรรษที ่21 มี

ความเปลีย่นแปลงไปเป็นอย่างมาก ความสามารถด้านการใช้

คอมพวิเตอร์หรือเทคโนโลย ีครูทกุคนควรทีจ่ะต้องมสีมรรถนะ

ในด้านน้ี Liang et al. (2005, pp.197) ในสหรัฐอเมริกา  

ครผููส้อนจะถกูร้องขอให้เรียนรู้วธิกีารสอนแบบใหม่ๆ และใน

เวลาเดียวกันก็ก�าลังเผชิญความท้าทายจากการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วและความหลากหลายของเทคโนโลยี มีครูเพียง

จ�านวนน้อยมากที่รู้สึกพร้อมที่จะบูรณาการเทคโนโลยีเข้าไป

ในการจัดการเรียนการสอน และจากผลการวิจัยของ รุ่งนภา 

จิตรโรจนรักษ์ ในปี 2556 ส�านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการ 

เรียนรู้และคุณภาพเยาวชนได้ส�ารวจความเห็นของครูสอนดี  

จ�านวน 210 คน เพื่อสอบถามถึงปัจจัยที่เป็นอุปสรรคของ 

การท�าหน้าทีค่รู และแนวทางการส่งเสริมครูให้สามารถปฏิบติั

หน้าทีไ่ด้ดยีิง่ข้ึน ซึง่พบว่าปัญหาทีเ่ป็นอปุสรรคปัญหาหน่ึงคอื  

ครูขาดทักษะด้านไอซีที โดยความเป็นจริงแล้ว ครูผู้สอน  

จะสามารถใช้ไอซีทีในการจัดการเรียนการสอนมานานแล้ว  

เพียงแต่ยังใช้รูปแบบเดิม แต่ถ้าหากครูสามารถที่จะใช้

คอมพิวเตอร์ เทคโนโลยี สารสนเทศ และการสื่อสาร พัฒนา

คุณภาพการศึกษา กระตุ้นความสนใจแก่ผู ้เรียน โดยใช้

คอมพิวเตอร์เป็นสื่อในการสอน รวมไปถึงการสร้างสื่อจาก

คอมพวิเตอร์ ท�าให้ผูเ้รียนมคีวามเข้าใจในบทเรียนมากยิง่ข้ึน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพันธ์ เดชะคุปต์ (2558, น.11) 
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ที่ได้ข้อสรุปว่า ทักษะที่ส�าคัญอย่างยิ่งส�าหรับครูยุคใหม่ เพื่อ

สร้างเดก็ยคุใหม่ อนัเป็นยคุเทคโนโลยสีารสนเทศ คอื ครูต้อง

เป็นผู้มีสมรรถนะด้านคอมพิวเตอร์ ดังค�าให้สัมภาษณ์ของผู้

เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จ�านวน 2 ท่าน สอดคล้องกับที่

ปรึกษาส�านักงานคณะกรรมการการอดุมศกึษาทีใ่ห้สมัภาษณ์

ว่า “ทักษะพื้นฐานคอมพิวเตอร์ ครูต้องมี” 

“สมรรถนะของครูยุคใหม่ก็จะต้องมีทักษะในการ

สืบค้น ทักษะในการใช้เคร่ืองมือสื่อสาร ทักษะในการ 

น�าเสนอ…เคร่ืองมอืก็คอืสิง่ทีอ่ยูใ่นห้อง ทวีมีทีีเ่สยีบแฮนดีไ้ดรฟ์  

(handy drive) อยูข้่างหลงั สามารถเปิดได้ ไม่ใช่งมอยูส่ามนาท ี

ก็เปิดไม่ได้” 

(ที่ปรึกษาส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน 

พื้นฐาน)

จากค�าให้สัมภาษณ์ แสดงให้เห็นว่า ครูทุกคนจะต้อง

มีความสามารถเร่ืองการใช้คอมพิวเตอร์ระดับพื้นฐานและ

ความสามารถด้านการใช้สื่อเทคโนโลยีเป็นสมรรถนะจ�าเป็น

ข้ันพืน้ฐานของครูผูส้อนระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ด้วยระบบ

เทคโนโลยีและสารสนเทศที่ก้าวหน้า และรูปแบบการสื่อสาร 

ทีท่นัสมยัมากยิง่ข้ึน เคร่ืองมือและช่องทางในการติดต่อสือ่สาร 

ที่ทันสมัย รวดเร็วทันใจ ใช้งานง่าย ราคาประหยัด โทรศัพท์ 

มือถอืเป็นเคร่ืองมอืทีท่�าให้เราเข้าถึงบคุคลหรือกลุม่คน เข้าถงึ 

ข้อมูลข่าวสารและแหล่งความรู้ ท�าให้นักเรียนสามารถที่จะ 

เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็ว แต่เน่ืองจากนักเรียน 

ยงัขาดวุฒภิาวะ ขาดความสามารถในการคดิวิเคราะห์เน้ือหา

ที่มากับสื่ออย่างเหมาะสม แม้แต่พ่อแม่ผู้ปกครอง หรือครู 

ผู ้สอนเอง ก็ยังขาดความรู้ความเข้าใจในเร่ืองของการ 

เท่าทันสื่อ ครูผู้สอนจึงต้องท�าหน้าที่ชี้แนะและแนะน�าการใช้

เทคโนโลยีอย่างถูกต้อง 

การเสาะแสวงหาความรู้เกิดข้ึนได้ไม่ยาก นักเรียน

สามารถที่จะน�าคอมพิวเตอร์หรือโทรศัพท์มือถือเข้ามาใช้ใน

การสืบค้นข้อมูล และอาจจะตั้งค�าถามที่ครูไม่สามารถที่จะ

ตอบได้หรือไม่รู้ค�าตอบมาก่อน ดังนั้น ครูจะต้องปรับตัวและ 

พัฒนาตนเองให้รู ้เท่าทันเทคโนโลยีอยู ่เสมอ พร้อมกันน้ี 

ครูผูส้อนยงัจะต้องรู้จกัพฒันาตนเองให้เกดิการเรียนรู้เทคนิค

หรือวิธีการสอนแบบใหม่ๆ เพื่อให้เด็กมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน  

ดังค�าให้สัมภาษณ์ที่ปรึกษาคณะกรรมการการอุดมศึกษาว่า 

“จะต้องใช้เทคโนโลยีเข้ามาร่วมกับครูด้วย เพราะเมื่อมัน 

มีสื่อเข้ามาครูก็ต้องใช้เทคโนโลยีเข้ามา ในการก้าวไป 

พร้อมกับเด็ก จึงจะปรับตัวทันกับเด็กในยุคนี้”

การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพด้านไอซีทีของ

นักเรียน ให้รู ้จักคิดวิเคราะห์และเลือกสื่อที่สร้างสรรค์  

เหมาะสมกับช่วงวัยของตนเอง มีวิจารณญาณในการรับสื่อ  

รวมไปถึงการใช้สื่อเพื่อการศึกษาเรียนรู้ พัฒนาตนเอง 

มากกว่ามุ่งใช้เพื่อความบันเทิงในลักษณะของการเสพสื่อ 

ผวิเผนิ สามารถใช้ทกัษะความรู้ด้านไอซที ีในการสร้างสือ่ดีๆ   

ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติต่อไป (ถนอมพร  

เลาหจรัสแสง, ม.ป.ป.) นอกจากในการอบรมทกัษะ ให้ครูผูส้อน 

สามารถสร้างและ/หรือใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและเน้ือหา

การเรียนรู้ในรูปแบบดจิติอลแล้ว ครูผูส้อนควรมคีวามรู้ความ

เข้าใจและสามารถประยกุต์ใช้ศกัยภาพของการน�าไอซทีไีปใช้

ในลกัษณะของเคร่ืองมอื (Tool) การจดัสิง่แวดล้อมการเรียนรู้ 

ซึ่งเน้นทักษะกระบวนการคิดของผู้เรียน 

4. สมรรถนะด้ำนคณุธรรม จริยธรรม และจรรยำบรรณ 

ในวิชำชีพ

จากการที่โลกพัฒนาไปทุกด้าน ทั้งด้านเศรษฐกิจ 

สงัคม การเมอืง แต่สิง่ทีไ่ม่พฒันาไปพร้อมด้วย คอื คณุธรรม 

จริยธรรม เพื่อการสอนนักเรียนให้เป็นคนที่มีคุณธรรม 

จริยธรรมนั้น ครูผู้สอนจ�าเป็นต้องมีคุณธรรมจริยธรรมด้วย  

กอปรกับพุทธศาสนา คือศาสนาประจ�าชาติไทยซึ่งเป็น 

ศูนย์รวมของจิตใจ เป็นที่รวมของกิจกรรม พิธีการต่างๆ ใน

การด�าเนินชีวิต และจากศาสนาน้ีเองเป็นพืน้ฐานของคณุธรรม 

จริยธรรมและศีลธรรมของคนในด้านต่างๆ ดังนั้น คุณธรรม 

จริยธรรมและจรรยาบรรณในวชิาชีพจงึเป็นสมรรถนะทีจ่�าเป็น

ต่อครูผู้สอนในศตวรรษที่ 21 ดังเช่น พิมพันธ์ เดชะคุปต์  

(2558) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาครูไทยในยุคศตวรรษที่ 21  

ก็ต้องเป็นการพัฒนาให้ครูไทยมีทักษะ 7c ของครูมืออาชีพ 
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ควบคู ่ไปกับการเป็นครูผู ้มีจิตวิญญาณครู มีคุณธรรม 

จรรยาบรรณครู หรือเรียกรวมว่า ความเป็นผู้มีคุณธรรม  

จริยธรรม หรือเป็น Ethics Character ประกอบกบัผูเ้ช่ียวชาญ

และผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้สัมภาษณ์เกือบทุกท่านจะให้ความ

ส�าคัญเรื่องคุณธรรม จริยธรรม ของครูเป็นอย่างมาก ดังค�า

ให้สัมภาษณ์ของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ให้ความเห็น

ได้อย่างสอดคล้องกัน จ�านวน 4 ท่าน ต่อไปนี้

“เราต้องการพฒันามนุษย์ให้เป็นมนุษย์ทีส่มบรูณ์ และ

ที่ส�าคัญต้องมีคุณธรรม จริยธรรม ขาดไม่ได้นะครับ” 

(ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน)

“ครูจะต้องมีเรื่องของคุณธรรม กลุ่มความดีงาม โดย

เฉพาะเร่ืองความรักความเมตตากบันักเรียน พีใ่ห้ความส�าคญั

ต้นๆ เลย” 

(รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน)

“ครูจะมีมาตรฐาน เรียกว่าคุณธรรมตามมาตรฐาน

ก�าหนดต�าแหน่งตามจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทั้งค่านิยม  

12 ประการ เป็นอะไรที่ครูไทยควรมี”

(ที่ปรึกษาส�านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน 

พื้นฐาน)

“ครูจะต้องมีคุณธรรมจริยธรรมในตัว ต้องมีต้องเป็น

แบบอย่าง เป็น model เป็น idol”

(ที่ปรึกษาส�านักงานเลขาธิการคุรุสภา)

จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิผู้วิจัย

ได้จัดประเภทของคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ ใน

วิชาชีพ ไว้เป็นกลุม่ๆ ตามทีผู่ใ้ห้สมัภาษณ์ให้ข้อมลูมา เพือ่ให้

เกดิประเดน็ทีชั่ดเจนตามประเดน็ย่อยทีผู่เ้ช่ียวชาญและผูท้รง

คุณวุฒิให้ข้อมูลมา ดังนี้

 4.1 ควำมรักและควำมเมตตำต่อศิษย์ 

 จากที่ในศตวรรษที่ 21 สภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลง

ไปอย่างมากทั้งด้านการสื่อสาร เทคโนโลยีต่างๆ ซึ่งนอกจาก 

จะส่งผลกระทบต่อผู้คนในเชิงบวกแล้ว ในเชิงลบก็ปรากฏ 

เช่นกัน ดังนั้น ภาพความส�าเร็จที่เกิดจากการพัฒนานักเรียน 

ให้เป็นไปตามความมุ่งหวังน้ัน จึงต้องอาศัยครูผู้สอนในการ 

ด�าเนินการต่างๆ เพื่อการดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่าง 

ใกล้ชิดด้วยความรักและเมตตาทีม่ต่ีอศษิย์ และมคีวามภูมใิจ

ในบทบาทที่มีส่วนส�าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

นักเรียนให้เติบโตงอกงาม เป็นบคุคลทีม่คีณุค่าของสงัคมต่อไป  

โดยครูผู้สอนให้ความเอาใจใส่ช่วยเหลือส่งเสริม ให้ก�าลังใจ

ในการศึกษาเล่าเรียนแก่ศิษย์อย่างเสมอภาคและเท่าเทียม 

ดังค�าสัมภาษณ์ต่อไปนี้

 “ครูไม่ต้องเก่งทางวชิาการ แต่ครูเข้าใจเดก็ รักเดก็

ต้องรักเดก็ และไม่ด่าเดก็ ไม่ตีเดก็ ไม่ใช้ความรุนแรง…แน่นอน 

ครูต้องรักเด็ก ไม่ตะโกนใส่เด็ก ไม่ด่าเด็ก ไม่ลงโทษเด็ก ไม่ตี 

เด็ก พอตีเด็ก เด็กก็คิดในใจว่าสักวันก็ต้องตีคนอื่นบ้าง”

 (ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน)

 “ครูจะต้องรักศษิย์ จะต้องเอาใจใส่ ท�าการสอนศษิย์ 

โดยไม่จ�าแนก เท่าเทียมกัน…การรักลูกศิษย์ พร้อมที่ทุ่มเท

พัฒนา เอาใจใส่ให้เด็กพัฒนาเป็นผู้ใหญ่เติบโตขึ้นอย่าง 

เข้มแข็ง ทั้งเชิงวิชาการและเชิงจิตใจ”

 (รองเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน)

 นอกจากครูผู ้สอนมีความรักและความเมตตา

ต่อนักเรียนแล้ว ครูผู้สอนในศตวรรษที่ 21 จะต้องมีความ 

เสยีสละ พยายามทีจ่ะท�าเพือ่ลกูศษิย์ โดยเสยีสละทัง้ทรัพย์สนิ  

และอุทิศเวลาให้ลูกศิษย์ทั้งในและนอกเวลาราชการ ดังที่ 

รองเลขาธกิารคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานให้สมัภาษณ์

ว่า “เร่ืองความรักความเมตตากับผู้เรียน เพราะได้เห็นมา

เป็นเชิงประจักษ์ ถ้าครูรักเด็ก อะไรๆ มันดีตามมา สื่อไม่มี 

เงินต่อหัวไม่พอ ถ้าครูรักเมตตาต่อเด็ก ครูจะไปหามาจนได้”

 4.2. กำรเป็นต้นแบบ แบบอย่ำงที่ดี เป็นตัวอย่ำง

ที่ดี 

 การแสดงออกอย่างสม�่าเสมอของครูที่นักเรียน

สามารถสังเกตรับรู้ได้เอง เพื่อให้ผู ้เรียนยึดถือและน�าไป

ปฏิบัติตาม ครูผู้สอนในศตวรรษที่ 21 จึงถ่ายทอดคุณธรรม 

จริยธรรมด้วยการแสดงตนเป็นตัวอย่าง รวมทั้งการวางตน 

ให้เหมาะสมเป็นแบบอย่างทีด่แีก่ศษิย์ ทัง้ทางกาย วาจา และ

จิตใจ ดังค�าสัมภาษณ์ต่อไปนี้
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 “ครูต้องเป็นต้นแบบจริงๆ เป็นตวัอย่างของความดี

ตลอดเวลา เราอยากให้เดก็เป็นคนอย่างไรครูต้องเป็นอย่างน้ัน”

 (ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน)

 “การเป็นตัวแบบที่ดี เป็นผลต่อเน่ืองจากครูที่มี

เจตคติที่ดีต่อวิชาชีพ การพูด การประพฤติตัว การแต่งกาย 

มันจะออกมาชัดเจนมากยิ่งขึ้น” 

 (รองเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน)

5. สมรรถนะด ้ำนกำรท�ำงำนเป ็นทีมและกำร 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน

ความสามารถในการสอนของครูผู้สอนแต่ละคนย่อม

มีความสามารถที่แตกต่างกัน หากเป็นในศตวรรษที่ 20 เดิม

นั้น ครูเพียงผู้เดียวสามารถที่จะสอนได้ทุกวิชา และสามารถ

ที่จะท�างานธุรการอื่นๆ ควบคู่ไปด้วยได้ แต่เมื่อยุคสมัยและ

สังคมเปลี่ยนไป ครูผู้สอนที่มีความสามารถเข้ามาสู่โรงเรียน

มากข้ึน จากเดิมที่ครูจะต้องสอนแต่เพียงผู้เดียว ทุกวิชา 

กลับกลายเป็นว่า ครูยุคใหม่ในศตวรรษที่ 21 จะมีความเก่ง

เฉพาะด้านที่ตนเรียนมา เช่น ครูบางคนเก่งวิชาคณิตศาสตร์  

ครูบางคนเก่งวิชาภาษาไทย ซึ่งความสามารถของครูที่ 

แตกต่างกันนั้น จึงต้องปรับเปลี่ยนวิธีการท�างานหรือวิธีสอน 

ให้เกดิประสทิธิภาพมากทีส่ดุ โดยใช้ความร่วมมอืร่วมกันทีจ่ะ 

สอนและพฒันาเดก็นักเรียน พร้อมทัง้ส่งต่อและเข้าใจนักเรียน 

ที่มีความแตกต่างหลากหลายเป็นรายบุคคล ดังที่ รัฐบาล 

ควีนส์แลนด์ (Queensland) ประเทศออสเตรเลีย (Australia)  

ได้ระบุว่าทักษะการท�างานเป็นทีมเป็นหน่ึงคุณลักษณะ  

11 ประการ ของครูสอนด ี(Good Teacher) (Department of  

Education and Training, Queensland Government, 2015)  

สอดคล้องกบั พรศริิ เทยีนอดุม (2546, น.75-80) ได้ศกึษาปัจจยั 

ที่ส่งเสริมคุณภาพการท�างานของครูต้นแบบ พบว่าปัจจัยที่ 

ส่งเสริมคุณภาพชีวิต การท�างานของข้าราชการครูต้นแบบ 

ทั้ง 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยเกี่ยวกับงาน และ

ปัจจัยเก่ียวกับองค์การ ซึ่งการท�างานร่วมกับผู้อื่นและความ

สมัพนัธ์กบัผูอ้ืน่ มีความส�าคญัในระดบัมาก ดงัน้ัน สมรรถนะ

ด้านการท�างานเป็นทีมจึงมีความส�าคัญเป็นอย่างมากในการ 

จัดการเรียนการสอนศตวรรษที่ 21 ดังค�าให้สัมภาษณ์ของ 

ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคณุวฒุ ิทีใ่ห้ความเหน็ได้อย่างสอดคล้อง

กัน จ�านวน 4 ท่าน ต่อไปนี้

“การแลกเปลี่ยนครูต้องร่วมมือกัน ท�างานด้วยกัน 

อย่างทีน่ีเ่ราประชุมอาทติย์ละคร้ัง และเราจะปรึกษาหารอืกนั

ว่ามีอะไรที่เราต้องท�าให้ดีขึ้น”

(ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน)

“ครูที่สอนวิชาเดียวกัน ระดับช้ันเดียวกัน เค้าจะมา

เจอกัน มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยกัน มาท�าแผนการสอน 

ด้วยกัน และมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน”

(ที่ปรึกษาส�านักงานเลขาธิการคุรุสภา)

วิธีการท�างานเป็นทีม ช่องทางหนึ่งนั้น ไม่เพียงเฉพาะ

จ�ากดัอยูแ่ค่ในโรงเรียนเพยีงอย่างเดยีว เพราะในแต่ละช้ันเรียน 

จะมีนักเรียนที่มีความสามารถที่หลากหลายและแตกต่างกัน 

ดงัน้ัน ครูทกุคนมคีวามจ�าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องแสวงหาวิธีการ

ที่จะช่วยให้นักเรียนทุกคนสามารถเรียนรู้ ดังที่โครงการการ

พัฒนาชุมชนครูผู้เรียนรู้บนฐานนวัตกรรมสร้างสรรค์ทางการ

ศึกษา (2557) ได้ให้ความหมายของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ หรือ Professional Learning Community หมายถึง

การร่วมมอื ร่วมใจกนัของครู ผูบ้ริหารโรงเรียน ส�านักงานเขต

พื้นที่การศึกษา และมหาวิทยาลัย เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ไปที่ผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรียนสามารถ

พัฒนาการเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านการวางแผน การมีวิสัย

ทัศน์ร่วมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน จนเกิดเป็น

วัฒนธรรมหรือชุมชนของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในโรงเรียน

หรือต่างโรงเรียนกัน ดังค�าสัมภาษณ์ต่อไปนี้

“คนทีไ่ปท�างานเร่ืองนัน้กจ็ะมาคยุกนั น�าประสบการณ์

มาคุยกัน ก็จะเกิดคอเดียวกัน เป็นชุมชนนักปฏิบัติ ปัจจุบัน

เรียกว่า PLC”

(ทีป่รึกษาส�านกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน)

“การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ PLC อันน้ีคือการท�างานเป็น

ทีมนั่นเอง”

(รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน)
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6. สมรรถนะด้ำนกำรข้ำมวัฒนธรรม

ความทันสมัยของการคมนาคมและการสื่อสาร 

รูปแบบใหม่ๆ ท�าให้โลกปัจจุบันที่แคบลง การย้ายถิ่นฐาน

ท�าได้สะดวกข้ึน ไม่ว่าจะเพือ่ประโยชน์ทางการงาน การสร้าง

ครอบครัวใหม่หรือแม้แต่การศึกษา จึงท�าให้ในโรงเรียนมี

ความหลากหลายของเช้ือชาต ิศาสนา และวฒันธรรม ดงัน้ัน 

ครูผู้สอนจึงต้องมีความเข้าใจในเรื่องดังกล่าว และสามารถที่

จะถ่ายทอดความรู้ให้กบันักเรียนได้ ดงัเช่น Lynch & Hanson 

(1998, อ้างถึงใน ณิชาภา จันทร์เพ็ญ, 2556, น.1162) อธิบาย

ไว้ว่าผู้ที่มีสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม คือผู้ที่มีความสามารถ 

ในการคิด รู้สึก และแสดงออกในทางที่ยอมรับ เคารพใน 

ความหลากหลายทางชาติพันธุ์ สังคม วัฒนธรรม และภาษา 

ซึ่งจะสอดคล้องกับ วิจารณ์ พานิช. (2555, น.19) ทักษะของ

คนในศตวรรษที่ 21 ที่คนทุกคนต้องเรียนรู้ต้ังแต่ช้ันอนุบาล 

ไปจนถึงมหาวิทยาลัย และตลอดชีวิต คือ 3R x 7C ซึ่งทักษะ

ด้านความเข้าใจ ต่างวัฒนธรรม ต่างกระบวนทัศน์ (Cross-

cultural Understanding) เป็นองค์ประกอบหน่ึงในน้ัน ซึ่ง

จะสอดคล้องกับค�าให้สัมภาษณ์ของที่ปรึกษาส�านักงานคณะ

กรรมการการอุดมศึกษาที่ว่า “ครูต้องมีความรู้ในเร่ืองของ 

ความแตกต่างทางวฒันธรรม เทคนิคการสอนต่างๆ” และหาก 

เป็นไปได้ วิจารณ์ พานิช. (2555, น.45-46) ครูต้องศึกษา 

หาช่องทางท�าความรู้จกัเพือ่ร่วมมอืกบัครูในประเทศอืน่ทีส่นใจ 

การเรียนรู้ข้ามวัฒนธรรม (Cross Culture Learning) ร่วมกัน 

7. สมรรถนะด้ำนกำรเป็นผู้อ�ำนวยควำมสะดวกและ

แนะแนวทำง

ศตวรรษที่ 21 เทคโนโลยีสารสนเทศก้าวหน้าไปมาก 

หากจะให้ครูสอนแบบเดิมอยู่คงเป็นไปได้ยาก การปรับตัวให้

เข้ากับสถานการณ์เช่นนี้จึงถือเป็นสิ่งส�าคัญ เดิมครูมีบทบาท

ในการถ่ายทอดความรู้ให้กับศิษย์ แต่ครูในศตวรรษใหม่จึง 

จ�าต้องเปลีย่นบทบาทเป็นผูอ้�านวยความสะดวกในการเรียนรู้

แทน โดยท�าหน้าทีว่างแผนจดักจิกรรมทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นส�าคญั 

โดยให้ผู้เรียนเป็นผู้คิด ลงมือปฏิบัติจริง แสวงหาความรู้และ

ค้นพบค�าตอบด้วยตนเองให้มากทีส่ดุ ดงั พมิพนัธ์ เดชะคปุต์ 

(2558, น.11) ในการพัฒนาทักษะด้านการจัดการเรียนรู้ใน 

ช้ันเรียนเป็นจุดส�าคญั ทีต้่องท�าให้ครูไทยปรับวธีิเปลีย่นวิธีสอน 

โดยให้เด็กมีส่วนร่วมในการคิด ท�า พูด มากขึ้น เพื่อค้นหา 

สร้างความรู้ด้วยตนเอง ส่วนครูต้องสอนให้น้อยลง แต่กลับ

ไปเป็นผู้เตรียมประสบการณ์เรียนรู้ให้มากขึ้น กระตุ้นให้เด็ก

แสวงหาสารสนเทศ สร้างความรู้ ประยุกต์ความรู้ ซึ่งเป็นไป

ตามค�ากล่าวของรัฐมนตรีการศกึษาสิงคโปร์ทีก่ล่าวว่า Teach 

Less Learn More ในการพฒันาศกัยภาพให้ครูไทยได้มทีกัษะ 

7C ของครูมอือาชีพน้ัน ข้อเสนอแนะทีส่�าคญั คอื การใช้ระบบ

ช้ีแนะ (Coaching) และกระบวนการพี่เลี้ยง (Mentoring) 

สอดคล้องกบัค�าให้สมัภาษณ์ของผูเ้ชีย่วชาญและผูท้รงคุณวฒุิ 

จ�านวน 3 ท่าน ดังนี้ ที่ปรึกษาส�านักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษาให้สัมภาษณ์ว่า “ครูจะต้องคอยไกด์เค้าว่าจะ

หาความรู้ได้ที่ไหน ครูไม่จ�าเป็นต้องรู้ไปทุกเรื่อง แต่สามารถ

บอกได้ว่าสามารถไปหาความรู้ได้ที่ไหน”

หน้าที่ของครูในศตวรรษใหม่จะไม่ใช่เพียงการสอน 

หากแต่ต้องเปลี่ยนเป็นการจัดการเรียนรู้โดยมีนักเรียนเป็น

ศูนย์กลาง วิจารณ์ พานิช (2555, น.15) ครูต้องไม่สอน แต่

ต้องออกแบบการเรียนรู้ และอ�านวยความสะดวก (Facilitate) 

ในการเรียนรู้ ให้นักเรียนเรียนรู้จากการเรียนแบบลงมือท�า

แล้วการเรียนรู้ก็จะเกิดจากภายในใจและสมองของตนเอง 

สอดคล้องกับค�าให้สัมภาษณ์ต่อไปนี้

“ครูคอืผูอ้�านวยความสะดวกให้ผูเ้รียนได้เกดิการเรียนรู้ 

มันคนละเรื่องกัน มันคนละวิธี ฉะนั้นครูจะชี้ เช่น ลองไปดู

ตรงโน้นตรงนี้ ไปถามคนนั้นคนนี้ ไปถามภูมิปัญญาชาวบ้าน 

ถามผู้รู้ คือเด็กจะต้องรู้จักค้นหาข้อมูล ลองไปอ่าน ไปค้นหา

ที่ห้องสมุด เป็นต้น” 

(ผู้บริหารโรงเรียนเอกชน)

“ครูสมยัก่อนน้ันเป็น Teacher ดงัน้ันจะต้องเปลีย่นมา

เป็น ผมมองว่าเป็น 2 อย่าง คอื คนอ�านวยความสะดวกในการ

เรียน เรียกว่า Facilitator…กบัอกีตัวหน่ึงน่าจะเป็น Coaching 

ที่แนะน�ากลเม็ดเด็ดพรายให้กับนักเรียนในการเรียนรู้”

(ทีป่รึกษาส�านกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพืน้ฐาน)
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ตำรำงที่ 1 เปรียบเทียบสมรรถนะของครูผู้สอนเดิม กับสมรรถนะของครูผู้สอนในศตวรรษที่ 21 ที่ได้จากการสัมภาษณ์

ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

จากตารางที่ 1 พบว่า ความแตกต่างของสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 ที่ต่างจากสมรรถนะเดิมคือ การวัดประเมินผล

เพื่อการพัฒนา และค�านึงถึงความแตกต่างหลากหลายระหว่างบุคคล คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี และการรู้เท่าทันสื่อ การ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน การข้ามวัฒนธรรม และการเป็นผู้อ�านวยความสะดวกและแนะแนวทาง ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ช่วง 

ระยะเวลาเพียง 10 ปี สมรรถนะของครูผู้สอนได้ปรับเปลี่ยนไป สาเหตุเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของ สังคม เทคโนโลยี นักเรียน

สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ดังนั้น ครูผู้สอนต้องปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนการสอน วิธีการวัดประเมินผล และจะต้อง 

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม ดังที่ ไพฑูรย์ สินลารัตน์ กล่าวไว้จากการเสวนา ครูไทยใน 

ยุคศตวรรษที่ 21 ในการประชุมอภิวัฒน์การเรียนรู้สู่จุดเปลี่ยนประเทศไทย ที่จัดขึ้นโดยส�านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้ 

และคุณภาพเยาวชน (สสค.) และส�านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ว่า “ครูต้องเร่งปรับตัวให้ทันต่อ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกและข้อมูลข่าวสารในปัจจุบัน จึงเสนอแนวทางการพัฒนาครู ผ่านองค์ประกอบ 3 ได้แก่ การผลิตครู 

ที่ต้องมีกระบวนการให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ การพัฒนาครทูี่มีอยู่ในปัจจุบันให้รู้จักปรบัตัวเข้าสู่โลกยุคปัจจุบัน และการใช้ครู

ให้สามารถท�างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ” (ส�านักงานส่งเสริมสงัคมแห่งการเรียนรู้และคณุภาพเยาวชน, 2557) ดงันัน้ ครูผูส้อน 

จะต้องพัฒนาและปรับตัวให้เข้าสู่โลกในยุคศตวรรษที่ 21 พร้อมที่จะก้าวทันความเปลี่ยนแปลงและก้าวทันโลกที่เปลี่ยนไป
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ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะระดับผู้ก�ำหนดนโยบำย

1. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรร่วมกันก�าหนดหลักสูตร

การผลิตและพัฒนาครูผู ้สอน ให้เป็นไปตามสมรรถนะ 

(Competency) ที่เป็นทิศทางเดียวกัน 

2. หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรมีระบบการติดตามและ

ประเมินผลด้วยตนเอง (Self Assessment Report) พร้อม

ก�าหนดห้วงเวลาในการติดตามของหน่วยงานต้นสังกัด เพื่อ

ให้ครูผู้สอนมีสมรรถนะตามเกณฑ์มาตรฐาน

ข้อเสนอแนะระดับผู้บริหำรสถำนศึกษำ

1. ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูผู้สอนได้พัฒนา

ตนเองให้มีสมรรถนะที่พร้อมในการปรับการจัดการเรียน  

การสอนในศตวรรษที่ 21

2. ควรส่งเสริมให้เกดิชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 

หรือ Professional Learning Community เพื่อพัฒนาการ 

เรียนรู้ทางวิชาชีพผ่านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

ข้อแสนะแนะระดับครูผู้สอน

1. ควรพัฒนาตนเองอยู ่เสมอเพื่อให้มีสมรรถนะ 

ที่พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21

2. ควรมีการร่วมมือกันในการแลกเปลี่ยนความรู้  

ทั้งภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียน เพื่อยกระดับวิธีการ

จัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน

3. ควรปรับสมรรถนะของตนเองด้านการวัดประเมนิผล 

โดยใช้การวัดประเมินผลเพื่อการพัฒนา โดยจะต้องค�านึงถึง

ความแตกต่างของนักเรียนแต่ละคน ด้านการใช้คอมพวิเตอร์

และเทคโนโลยโีดยเฉพาะการรู้เท่าทนัสือ่และการเป็นผูอ้�านวย

ความสะดวกและแนะแนวทางให้กับนักเรียน

ข้อเสนอแนะในกำรท�ำวิจัยครั้งต่อไป

1. ควรเปลี่ยนกลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มครูผู้สอนซึ่งเป็น 

มุมมองจากผู้ปฏิบัติการ โดยการสัมภาษณ์เพื่อขยายทัศนะ

ตามมุมมองของผูป้ฏบิตักิารว่ามมีมุมองอย่างไรกบัสมรรถนะ

ของครูผู้สอนในศตวรรษที่ 21 เพราะในการวิจัยครั้งนี้ ผู้ให้

ข้อมูลเป็นนักวิชาการที่บริหารงานอยู่ระดับนโยบาย อาจจะ 

ไม่ได้สัมผัสกับปัญหาในการปฏิบัติว่าเกิดจากเหตุการณ์ใด 

เพื่อให้เข้าใจกลุ่มครูผู้สอนซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติการมากยิ่งขึ้น

2. ควรมีการวิจัยถึงปัจจัยที่ส ่งผลต่อสมรรถนะ 

ครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในศตวรรษที่ 21

3. ควรมีการท�าวิจัยต่อเน่ืองเพราะสมรรถนะของ 

ครูผู้สอนอาจมีการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัยและเทคโนโลยี 

ที่พัฒนาขึ้น เพื่อทราบถึงสมรรถนะของครูผู้สอนที่จ�าเป็นต่อ

การพัฒนาต่อไป
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การจัดการทุนมนุษย์ยุคสื่อสังคมออนไลน์

บทคัดย่อ
บทความน้ีมุง่ศึกษาโดยอยูบ่นฐานการตัง้ค�าถามว่า (1) สือ่สงัคมออนไลน์ถกูน�ามาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ภาครัฐและ

เอกชนด้านใดบ้าง (2) อะไรคอืข้อจ�ากดัในการน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ (3) ปัญหาจริยธรรมทีส่�าคัญของ

การใช้สือ่สงัคมออนไลน์ในการจดัการทนุมนุษย์มอีะไรบ้าง การศกึษาพบว่า (1) สือ่สงัคมออนไลน์ถูกน�ามาใช้กบัการจดัการทนุ

มนษุยด์า้นการสรรหา โดยเฉพาะการสรรหาคนเกง่และพนักงานเจนวาย (Generation Y) รวมถงึการสร้างแบรนดน์ายจา้ง การ 

สร้างความร่วมมือและการติดต่อสื่อสาร การคัดเลือกพนักงานบนสื่อสังคมออนไลน์และการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในที่ท�างาน  

(2) ข้อจ�ากดัสือ่สงัคมออนไลน์ในการจดัการทนุมนุษย์ ได้แก่ ความไม่สอดคล้องของค่านิยมพนักงานกบัธุรกจิ ความไม่สอดคล้อง

ของสื่อสังคมออนไลน์กับระบบดั้งเดิมของบริษัท ความไม่เป็นส่วนตัวและความไม่ปลอดภัยของข้อมูล ในขณะที่ (3) ปัญหา

จริยธรรมการใช้สื่อสังคมออนไลน์ส�าหรับการจัดการทุนมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์ตามความหลากหลาย ความเท่าเทียม 

และการเข้าถงึ พบว่า มปีระเดน็ปัญหาจริยธรรม อย่างไรกต็าม การน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ส่วนใหญ่

เป็นบริษัทเอกชนชั้นน�าของโลก ในขณะที่องค์กรภาครัฐยังมีข้อจ�ากัดหลายประการ

ค�ำส�ำคัญ : การจัดการทุนมนุษย์ สื่อสังคมออนไลน์ 
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Human Capital Management in the Era of Social Media

Abstract
The objective of this paper was to investigate these following questions : (1) What dimensions of human 

capital management in public sector and private sector are the objectives of social media use?; (2) What are the 

limitations of social media applied to human capital management?; and (3) What are important ethical issues of 

social media applied to human capital management? The results found that : (1) The social media were used for 

the human capital management in terms of recruitment, especially talent acquisition, Generation Y employees, 

employee branding, collaboration and communication, employee selection via social media, and social media 

use in workplace ; (2) There were several limitations of social media applied to human capital management such 

as inconsistency of employee value and business value, inconsistency of social media and conventional system of 

the company, no privacy, and insecurity of data ; and (3) Regarding the ethical issues of social media applied to 

human capital management, an analysis of diversity, fairness, and access was conducted. The findings revealed 

that there were ethical issues related to the social media as mentioned above. Additionally, the social media 

were widely used for the human capital management in the world’s leading private companies while there were 

many limitations of social media use in the public sectors.

Keywords : Human Capital Management, Social Media 
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1. บทน�า 
ปัจจุบันธุรกิจทุกประเภททั่วโลกได้เข้าสู่ยุคแห่งการแข่งขันเพื่อแย่งชิงส่วนแบ่งทางการตลาดกันอย่างรุนแรง จึงไม่เป็น

ที่แปลกใจมากนักว่าเพราะเหตุใดองค์ประกอบส�าคัญของการบริหารงานภาคธุรกิจจึงเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดย

เฉพาะการจัดการทุนมนุษย์ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางธุรกิจแบบใหม่จนถูกน�ามาใช้

อย่างแพร่หลายในปัจจุบัน หรือที่เรียกว่า สื่อสังคมออนไลน์ อิทธิพลดังกล่าวส่งผลให้การจัดการทุนมนุษย์เข้าสู่ยุคสื่อสังคม

ออนไลน์ที่มีแนวทางการจัดการทุนมนุษย์เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอย่างถอนรากถอนโคน โดยเฉพาะมิติการสรรหาบุคลากรที่มี

ความพยายามเปลี่ยนแปลงให้เป็นระบบการสรรหาอิเล็กทรอนิกส์ (E-Recruiting) เพื่อลดต้นทุนบริษัทและเพิ่มความรวดเร็วใน

การสรรหาบคุลากร โดยมวีตัถปุระสงค์เพือ่การสร้างโอกาสการเข้าถึงบคุลากรทีเ่ป็นกลุม่เป้าหมายของบริษัท (Hysa, Zdonek & 

Mularczyk, 2015) ซึ่งนอกเหนือจากการจัดการทุนมนุษย์โดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์มิติการสรรหาบุคลากร ยังมีการน�ามาใช้ 

กบัการจ้างงาน (Hiring) การสร้างความร่วมมอื การตดิต่อสือ่สาร การจดัการคนเก่ง (Talent Management) และการสร้างแบรนด์ 

ภายใน (Internal Branding) ซึ่งเป็นกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์อย่างครบวงจร (Zafar & Rastogi, n.d.) อย่างไรก็ตาม เมื่อ

พิจารณาจากข้อมูลการจัดการทุนมนุษย์โดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์ พบว่า ผู้ประกอบการ แรงงาน และพนักงานบริษัทเริ่มมี

การใช้สื่อสังคมออนไลน์เพิ่มขึ้น โดยผู้ประกอบการกว่า 76% ของบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกามีการใช้ลิ้งอิน (LinkedIn) กว่า 

161 ล้านยูเซอร์ (Users) ซึ่งเป็นสื่อสังคมออนไลน์ทางด้านอาชีพเพื่อสรรหาบุคลากรเป็นการเฉพาะ ในขณะเดียวกันกว่า 84% 

ของวัยแรงงานมีเฟซบุ๊ค (Facebook) และใช้สื่อดังกล่าวเข้าถึงแหล่งข้อมูลการจ้างงานรวมถึงมีวิถีชีวิตบนเครือข่ายออนไลน์ 

เช่นเดียวกับแรงงานหน้าใหม่กว่า 41% ใช้สื่อสังคมออนไลน์เป็นช่องทางหลักในการค้นหางานที่ตนมีความสนใจ และสุดท้าย

กว่า 60% ของพนักงานบริษัท มีการช่วยนายจ้างเผยแพร่ข้อมูลบนสื่อสังคมออนไลน์เพื่อประชาสัมพันธ์ข้อมูลส�าคัญของบริษัท 

(Isaacson & Peacey, 2012) ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงแนวทางการจัดการทุนมนุษย์อย่างไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน จนกระทั่งบริษัท

ชั้นน�าของโลกเริ่มก�าหนดนโยบายสร้างสื่อบนสังคมออนไลน์ โดยมีเหตุผลส�าคัญเพื่อน�ามาจัดการกับทุนมนุษย์ด้านต่างๆ

ภำพที่ 1 การใช้สื่อสังคมออนไลน์กับการจัดการองค์กร. จาก Social Networks Application for Human Resources  

(pp.48), โดย Nassiriyar, Sadeghzadeh, Haghshenas & Shahbazi, 2015, Journal of Education. 1(3), 45-51.
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แม้ที่ผ่านมาการใช้สื่อสังคมออนไลน์แสดงให้เห็นว่า

เป็นตวัแปรส�าคญัของการก่อให้เกดิประโยชน์กบัองค์กรอย่าง

แพร่หลาย ทัง้ระดบัปัจเจกบคุคลและองค์กร เช่น การสรรหา 

ซ่ึงสามารถด�าเนินการได้อย่างรวดเร็วจากการเผยแพร่และ

ประชาสมัพนัธ์ข้อมลูบนสือ่ออนไลน์ประเภทต่างๆ จนกระทัง่

บริษทัสามารถเลอืกพนักงานทีม่คีวามเหมาะสมกบัเป้าหมาย

ของธุรกิจได้ ฯลฯ เป็นต้น แต่การจัดการทุนมนุษย์โดยอาศัย

สื่อสังคมออนไลน์ยังปรากฏข้อจ�ากัดในการน�ามาใช้อย่าง

เหมาะสม ตลอดจนข้อโต้แย้งทางด้านจริยธรรมบางประการ 

เช่น ความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึงการสมัครงาน ความ 

เป็นส่วนตวั ความถกูต้องแม่นย�าของข้อมลู และการตัดสนิใจ 

จากข้อมูลบนอินเตอร์เน็ต ซึ่งอาจมีข้อจ�ากัดของความ 

น่าเชื่อถือและความถูกต้อง (Zhang, 2014) เป็นต้น ในขณะ

เดียวกันยังคงปรากฏปัญหาการน�าสื่อสังคมออนไลน์ส�าหรับ

การจัดการทุนมนุษย์เพื่อติดตามและควบคุมการท�างานของ

พนักงานมากกว่าการส่งเสริมการท�างาน ดังนั้น จากสภาพ

การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ส่งผล

ให้การจัดการทุนมนุษย์ของบริษัทช้ันน�ามีความจ�าเป็นต้อง

น�าเทคโนโลยีดังกล่าวมาปรับปรุงแนวทางท�างานเพื่อให้เกิด 

ประโยชน์ แต่ท่ามกลางประโยชน์มากมายปรากฏนัยบางอย่าง

เกี่ยวกับข้อจ�ากัดและข้อถกเถียงทางด้านจริยธรรม จึงเป็น

เหตใุห้ผูเ้ขียนศกึษาการจดัการทนุมนุษย์ยคุสือ่สงัคมออนไลน์ 

โดยมีวัตถุประสงค์การวิเคราะห์ ได้แก่ (1) ลักษณะการน�าสื่อ

สงัคมออนไลน์มาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ (2) ข้อจ�ากดัของ

สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์ และ (3) ปัญหา

จรยิธรรมการใช้สือ่สงัคมออนไลน์ส�าหรับการจดัการทนุมนุษย์ 

2. บทวิเคราะห์
ปัจจุบันการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับการจัดการ

ทุนมนุษย์ถือเป็นที่ปรากฏอย่างแพร่หลายในธุรกิจช้ันน�า

ของประเทศพัฒนาแล้ว ซึ่งเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมมนุษย์ทั่วโลกที่หันมาใช้บริการสื่อสังคมออนไลน์

ประเภทต่างๆ จนกระทั่งกลายเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิตและ

ท�าให้การจดัการทนุมนษุย์ของภาคธุรกิจเปลีย่นแปลงไป โดย

เฉพาะการประชาสมัพนัธ์ข้อมลูข่าวสารเกีย่วกบัการรับสมคัร

และสรรหาบคุลากร ซึง่เดมิอาศยัการโฆษณาผ่านเว็บไซต์ โดย

การอาศัยสื่อลักษณะดังกล่าวถือว่ามีข้อจ�ากัดเก่ียวกับความ 

สามารถในการตอบโต้ระหว่างแผนกการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

และผู้สมัคร ท�าให้ข้อมูลขาดความทันสมัยและไม่สอดคล้อง

กับวิถีชีวิตของแรงงานในปัจจุบัน ดังน้ัน สื่อสังคมออนไลน์

ที่มีความสามารถในการตอบโต้แบบรวดเร็วระหว่างผู้สมัคร

และแผนกการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นที่นิยมทั่วโลก 

จนกระทั่งปัจจุบันกลายเป็นเครือข่ายออนไลน์ขนาดใหญ่ที่มี

อิทธิพลต่อการจัดการทุนมนุษย์ โดยเฉพาะการสรรหา การ

จัดการคนเก่ง และการสร้างแบรนด์ภายในองค์กร ฯลฯ ซึ่ง

ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อภาคธุรกิจและเป็นเคร่ืองมือส�าคัญใน

การเปลี่ยนแปลงระบบการจัดการทุนมนุษย์ที่ถูกยอมรับว่ามี

ประสิทธิภาพ 

โดยมีบล็อก (Blog) กูเกิล (Google) มายสเปซ 

(MySpace) ยูทูป (YouTube) ยาฮู (Yahoo) สื่อสังคม

ออนไลน์ดังกล่าวมีแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย ์

ไม่แตกต่างกัน โดยอยู่บนพ้ืนฐานการสร้างชุมชนแห่งการ 

แบ่งปันและเผยแพร่ข้อมูล จนกระทั่งก่อให้เกิดการเข้าถึง

ข้อมูลสารสนเทศที่มีประโยชน์ต่อภาคธุรกิจและการจัดการ 

ทุนมนุษย์ ส�าหรับการจัดการทุนมนุษย์ยุคสื่อสังคมออนไลน์

เป็นการเน้นการสรรหาบุคคลที่มีความสามารถเข้าสู่องค์กร 

การจัดการคนเก่ง การสร้างแบรนด์ภายในองค์กร การ

ทดสอบบุคลากรและการสร้างความร่วมมือในกลุ่มพนักงาน 

อย่างไรก็ตาม เป็นที่คาดการณ์ว่าในปี ค.ศ. 2018 อิทธิพล

ของสื่อสังคมออนไลน์น่าจะมีบทบาทส�าคัญอย่างยิ่งต่อการ

จดัการทนุมนษุย์ ซึง่อาจท�าให้ระบบการจดัการทนุมนุษย์แบบ

ดั้งเดิม จ�าเป็นต้องถูกยกเลิก (Bondarouk, Ruel, Axinia & 

Arama, 2013)
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ตำรำงที่ 1 สื่อสังคมออนไลน์ขนาดใหญ่ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการทุนมนุษย์ 

หมำยเหตุ. จาก Social Networking (p.99), โดย Weaver, A. C., & Morrison, B. B., 2008, Computer, 41 (2), 97-100.

 

จากภาพที ่2 จะเหน็ว่าระบบเดมิในการตดิต่อสือ่สารเน้นการติดต่อสือ่สารผ่านโทรศพัท์มอืถอืและจดหมายอเิลก็ทรอนิกส์

เป็นหลกั ท�าให้ขาดการเชือ่มโยงระหว่างแผนกต่างๆ อย่างเป็นรูปธรรม เช่น แผนกการจดัการทนุมนุษย์ ผูจ้ดัการ ผูส้มคัร และ 

ตวัแทนจัดหางาน ท�าให้ทัง้ผูส้มคัรและแผนกการจดัการทนุมนษุย์ขาดการติดต่อกนัโดยตรง ซึง่เป็นอปุสรรคต่อการสรรหาตลอดจน 

การรักษาคนเก่ง ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงจากการติดต่อสื่อสารแบบเดิมสู่สื่อสังคมออนไลน์ที่มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สมัคร

และนายจ้าง ย่อมท�าให้เกิดการจัดการทุนมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกับยุคสมัยแห่งการเปลี่ยนแปลง
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ภำพที่ 2 สื่อออนไลน์ระบบเดิมกับการจัดการทุนมนุษย์. จาก Recruitment Strategies : A power of E-Recruiting 

and Social Media (p.17), โดย Sharma, N. 2014, International Journal of Core Engineering & Management (IJCEM). 

1 (5), 15-35.

2.1 การน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับการจัดการทุนมนุษย์ในภาครัฐและเอกชน 

เดิมการจัดการทุนมนุษย์นิยมการสรรหาพนักงานด้วยการให้ผู้สมัครส่งประวัติส่วนตัวทางอีเมล รวมถึงส่งข้อมูลอื่นๆ 

ที่บริษัทต้องการ วิธีการดังกล่าวท�าให้บริษัทเข้าถึงพนักงานกลุ่มเป้าหมายอย่างจ�ากัด โดยส่วนใหญ่นักศึกษาจบใหม่และผู้ม ี

ความสามารถนิยมมีวิถีชีวิตที่ฝังตัวอยู่กับเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่มีความสะดวก อันเป็นสิ่งที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตของคนกลุ่ม 

ดงักล่าว ดงัน้ัน การปรับตวัของบริษทัเพือ่การสรรหาพนักงานจงึจ�าเป็นต้องก้าวเข้าสู่การอาศัยสือ่สงัคมออนไลน์ทีเ่ปรียบเสมอืน

ชุมชนขนาดเล็กและมีพนักงานเจนวายในตลาดแรงงานขนาดใหญ่จ�านวนมาก (Bennett, Maton, & Kervin, 2008) โดยจาก

ข้อมูล พบว่า (ตารางที่ 2) มีการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับการจัดการทุนมนุษย์ด้านการสรรหามากที่สุด ทั้งการพิจารณา

โดยจ�าแนกตามอุตสาหกรรม ขนาดธุรกิจ และประเภทบุคลากร (ยกเว้นนักปฏิบัติงาน) ในขณะที่ด้านการสร้างความร่วมมือ 

และการสือ่สารมเีพยีงธรุกจิโทรคมนาคมและธุรกิจขนาดเลก็ ส�าหรับประเดน็การจดัการคนเก่งมกีารน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้ 

เพยีงธรุกิจประเภทเดยีว ได้แก่ เทคโนโลย ีส่วนการสร้างแบรนด์ภายในองค์กรมกีารใช้กบัเทคโนโลยแีละผูม้คีวามสามารถในการ 

ตัดสินใจขององค์กร โดยจากบริษัทจ�านวนมากในประเทศสหรัฐอเมริกาที่มีการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้ประโยชน์ด้านการ

สรรหา พบว่า ท�าให้บริษัทมีความสามารถในการพัฒนาข้อมูลที่มีความทันสมัยตลอดเวลา โดยมีประโยชน์ส�าหรับการสรรหา

คณุสมบตัขิองพนักงานทีบ่ริษทัต้องการและมศีกัยภาพสอดคล้องกบัเป้าหมายบริษัท แต่อย่างไรก็ตามเป็นทีน่่าสงัเกตว่าบทบาท

การน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้กบัการจดัการทนุมนุษย์ของภาครัฐยงัคงมข้ีอจ�ากดัแทบทกุกระบวนการ เช่น การสรรหา การจดัการ 

คนเก่ง การสร้างแบรนด์นายจ้าง และการสร้างความร่วมมือ เป็นต้น 
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การอาศยัสือ่สงัคมออนไลน์ส่วนใหญ่ของภาคธุรกจิถือว่าประสบความส�าเร็จด้านการสรรหาหรือกล่าวอกีนัยหน่ึงว่าเกอืบ

ทกุประเภท ขนาด และภาคธุรกจิ หรือแม้ว่าการสรรหาดงักล่าวอาจไม่ประสบความส�าเร็จจากการค้นหาพนักงานเข้ามาท�างาน

กับบริษัทได้ แต่บทบาทการอาศัยสื่อสังคมออนไลน์ของภาคธุรกิจในการสรรหาสามารถก่อให้เกิดการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์

ต�าแหน่งงาน ซึง่เป็นการเปิดโอกาสการเข้าถงึแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของบริษทัและมผีลต่อบริษทัส�าหรับการสรรหา

ครั้งต่อไป โดยสามารถคาดการณ์ภาพลักษณ์พนักงานใหม่ที่บริษัทต้องการได้ (Hysa, Zdonek & Mularczyk, 2015) 

ตำรำงที่ 2 การใช้สื่อสังคมออนไลน์ส�าหรับการจัดการทุนมนุษย์

หมำยเหตุ. จาก Social media : Impact and relevance in managing human resources in India (pp.23), โดย 

Pareek, A., Jindal, P.R., Nair, S., & Muthyala, S.K., 2012, From wipro : http://www.wipro.com/Documents/Social_

Media_Report_Feb_2012.pdf.
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 2.1.1 กลยุทธ์การสรรหา (Recruitment Strategy) 

บนสื่อสังคมออนไลน์ 

 สื่อสังคมออนไลน์ถือเป็นการประชาสัมพันธ์ที่มี

ความเหมาะสมต่อการสรรหาบุคลากรของบริษัททุกประเภท 

โดยเฉพาะเฟซบุ๊ค โดยสื่อออนไลน์บนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

ท�าให้บริษัทประหยัดต้นทุนการโฆษณาและก่อให้เกิด 

ทางเลอืกของบริษทัจากจ�านวนพนักงานทีส่นใจสมคัรเข้าท�างาน

จนกระทัง่ท�าให้นายจ้างสามารถคาดหวงัคณุภาพของผูส้มัคร

ได้มากกว่าระบบเดิม (Coyle-Shapiro, Hoque, Kessler, 

Pepper, Richardson & Walker, 2013) โดยเป็นช่องทางการ

สรรหาอเิลก็ทรอนกิส์ (E-Recruitment) มปีระโยชน์ต่อต้นทนุ

บริษัท รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ รวมถึงจ�านวนการเข้าถึง

การสมัครงานของผู้หางานและคุณภาพผู้สมัคร โดยบริษัท

สามารถเผยแพร่ต�าแหน่งงานที่เป็นความต้องการสู่ตลาด

แรงงานขนาดใหญ่ได้ ซึง่เป็นประโยชน์ต่อนายจ้าง โดยมคีวาม

แตกต่างกับการประชาสัมพันธ์ด้วยวิธีการลงหนังสือพิมพ์  

(Sharma, 2014) อย่างไรกต็าม ในประเทศสหรัฐอเมริกามกีาร

ใช้สื่อสังคมออนไลน์เพื่อการสรรหาอย่างแพร่หลายในปี ค.ศ. 

2012 โดยให้ความส�าคัญกบัสือ่ประเภทต่างๆ มเีป้าหมายเพือ่ 

ค้นหาบุคลากรเข้ามาท�างาน ไม่เพียงแต่ลิ้งอิน เฟซบุ๊ค และ 

ทวติเตอร์ มกีารใช้เว็บไซต์ เช่น RateMyEmployer.ca จนเกดิ

การแลกเปลีย่นข้อมลูระหว่างนายจ้างและผูส้มคัร (Beaudin,  

2014) โดยเฉพาะกลุ่มวัยแรงงานที่มีการเปลี่ยนแปลงวิถีการ 

ใช้ชีวิตทีเ่น้นความทนัสมยัมากยิง่ข้ึน ซึง่มบีริษัททีน่�าสือ่สงัคม

ออนไลน์มาใช้เพื่อการจัดการทุนมนุษย์ทั้งภาครัฐและภาค

เอกชน ดังนี้ 

 - บริษทัเอกชนขนาดใหญ่ เช่น บริษัทยพูเีอส (UPS) 

บริษัทขนส่งสินค้าและไปรษณีย์ให้บริการด้านการส่งพัสดุ มี 

ขนาดธุรกิจใหญ่ที่สุดของประเทศสหรัฐอเมริกา มีสาขาอยู่ 

ทั่วโลกกว่า 200 ประเทศ และมีพนักงาน 400,000 คน บริษัท 

มคีวามต้องการจ้างงานสงู จงึใช้กลยทุธ์การสรรหาคนเก่ง โดย 

ให้ความส�าคัญกับเฟซบุ๊ค ทวิตเตอร์ และกูเกิล รวมถึง 

สือ่สงัคมออนไลน์อืน่ การด�าเนินการดงักล่าวบริษทัท�าได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ เนื่องจากมีผู้เชี่ยวชาญด้านสื่อสังคมออนไลน์

ท�าหน้าที่ก�าหนดค่านิยมด้านต่างๆ ที่มีความแตกต่างกัน 

เช่น การจ้างงานทีม่คีวามแตกต่างกนัของค่าตอบแทน ความ

สามารถ และต�าแหน่งงาน ฯลฯ เป็นต้น 

 - บริษัท โซเด็กซ์โซ่ (Sodexo) ก่อตั้งในประเทศ

ฝรั่งเศส ซึ่งเป็นบริษัทที่เติบโตขึ้นด้านการเป็นผู้น�าธุรกิจการ

บริการเพื่อคุณภาพชีวิตระดับโลก มีพนักงาน 425,000 จาก 

80 ประเทศทัว่โลก บริษทัมพีนักงานมากเป็นอนัดบัที ่20 ของ

โลก และใช้สือ่สงัคมออนไลน์มาต้ังแต่ปี ค.ศ. 2007 จนกระทัง่ 

ประสบความส�าเร็จ และมีแอพพลิเคช่ันส�าหรับการสมคัรงาน  

ซึ่งผู ้สมัครสามารถเลือกต�าแหน่งงานจากโทรศัพท์มือถือ 

โดยมีผู้เข้ามาใช้บริการกว่า 1.5 ล้านคน เกิดการจ้างงาน

แก่บริษัทกว่า 53% จนกระทั่งเป็นบริษัทที่มีสามารถในการ

เลือกพนักงานและดึงดูดคนเก่งเข้ามาท�างานได้ดีกว่าคู่แข่ง 

(Vorhauser-Smith, 2013) 

 - บริษัทลอรีอัล (L’Oreal) บริษัทขนาดใหญ่ด้าน

ความงามของโลก มีสาขาทั่วโลกกว่า 130 ประเทศ และ

พนักงาน 68,900 คน บริษัทดังกล่าวใช้สื่อสังคมออนไลน์กับ

การจัดการทุนมนุษย์ด้านการสรรหาในหลายประเทศ เช่น 

อินเดียและฟิลิปปินส์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศอังกฤษ 

เป็นต้น โดยใช้ลิ้งอินในกระบวนการสรรหาจนบริษัทมีความ

สามารถสรรหาบุคลากรระดับผู้จัดการกว่า 6,000 คนต่อปี 

นอกจากน้ันมีความพยายามสร้างแบรนด์ที่เป็นเอกลักษณ์

เกี่ยวกับเว็บไซต์และสื่อสังคมออนไลน์ในการเลือกงาน โดย

พิจารณาจากที่ตั้งประเทศ ต�าแหน่ง และขอบเขตงานที่มี

ลักษณะเฉพาะ (Zafar & Rastogi n.d.) 

 - องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ โดยเฉพาะระดบัเคาตี้  

(County) เทศบาล (Municipal) และเมือง (City) ในมลรัฐ 

นอร์ทแคโรไลนา เซาท์แคโรไลนา และจอร์เจยี มกีารจ้างงาน 

โดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์คิดเป็น 14% เท่าน้ัน โดยมี 

ข้อจ�ากัดส�าคัญจากกฎหมายที่มีการปกป้องการเข้าถึงกลุ่ม 

ผูส้มคัรงานเพือ่ให้เกิดความเท่าเทยีมกนั โดยการว่าจ้างจ�าเป็น 

ต้องระมัดระวังเกี่ยวกับข้อมูลภาพถ่าย ศาสนา การฝักใฝ่
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ทางการเมืองและสถานภาพผู้สมัคร ซึ่งอยู่ภายใต้กฎหมาย

สิทธิมนุษยชน ค.ศ. 1964 (The Civil Rights Act of 1964) 

ที่เป็นหน้าที่มลรัฐเพื่อให้การจัดการทุนมนุษย์มิก่อให้เกิด 

ความแตกต่างทางโอกาส (Tufts, Jacobson & Stevens, 2015) 

  2.1.1.1 การจัดหาคนเก่ง (Talent Acquisition) 

  หลายบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกาใช้วิธีการ

ค้นหาคนเก่งด้วยการอาศัยช่องทางสื่อสังคมออนไลน์เพื่อให้

เกิดการเข้าถึงกลุ่มผู้มีความสามารถอย่างแท้จริง วิธีดังกล่าว

ส่งผลให้บริษทัมีความสามารถในการแข่งขันทางธุรกจิเพิม่ข้ึน

และแผนกการจัดการทุนมนุษย์เกิดการเปลี่ยนแปลงบทบาท

การท�างานในการค้นหาคนเก่งเข้ามาท�างานกับองค์กรได้

อย่างรวดเร็ว (Zafar & Rastogi, n.d.) ซึ่งนอกเหนือจากการ

ค้นหาคนเก่งจากแหล่งผูม้คีวามสามารถบนสือ่สงัคมออนไลน์ 

การใช้สื่อสังคมออนไลน์ที่มีจ�านวนผู้มีความสามารถจ�านวน

มากก่อให้เกดิการแข่งขันระหว่างกลุม่ผูส้มคัรจนกระทัง่บริษทั

สามารถเลือกผู้สมัครได้ตรงตามความต้องการมากยิ่งขึ้น 

  อิทธิพลของผู้ใช้สื่อสังคมออนไลน์จ�านวนกว่า

พันล้านคน ส่งผลให้บริษัทเริ่มมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทการ 

จดัการทนุมนุษย์ ซึง่อาศยัสือ่สงัคมออนไลน์เข้ามาเป็นเคร่ืองมอื 

ส�าคัญส�าหรับการค้นหาคนเก่ง การศึกษาของ Hunt (2010) 

เช่ือว่าวิธีการดังกล่าวสามารถคัดเลือกคนได้อย่างเหมาะสม

จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่สามารถท�าให้เกิดการ

ติดต่อสื่อสารสองทาง โดยบริษัทมีโอกาสเสนอความต้องการ

ของตนแก่คนเก่งในรูปแบบต่างๆ เพื่อดึงดูดความสนใจ โดย

เฉพาะรูปภาพและวิดีโอ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผู้สมัครที่มีความ

สามารถและบริษัทสามารถพิจารณาศักยภาพผู้สมัครที่มี

ความสามารถได้จ�านวนมากข้ึน (Doherty, 2010) โดยสามารถ

เก็บข้อมูลผู้สมัครเพื่อเป็นสารสนเทศที่ส�าคัญให้แก่องค์กรได้ 

ดงัน้ัน ความทนัสมัยของสือ่สงัคมออนไลน์จงึได้รับการยอมรับ

ในฐานะเคร่ืองมือการเปลี่ยนแปลงช่องทางการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างบริษัทและพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

  2.1.1.2 การสรรหาบุคลากรเจนวาย (Recruit 

Generation Y) 

  การสรรหาบุคลากรยุคใหม่จ�าเป็นต้องทราบ

พฤติกรรมกลุ่มเป้าหมายของพนักงานที่บริษัทต้องการเพื่อ

ให้เกิดการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายมากที่สุด โดยปัจจุบันกลุ่ม 

เป้าหมายของพนักงานที่บริษัทต้องการมักเป็นกลุ่มบุคลากร 

เจนวาย กลุม่ดงักล่าวถกูยอมรับว่ามคีวามพร้อมด้านศกัยภาพ 

ความสามารถ การท�างานอย่างสร้างสรรค์ ความกระตือรือร้น

ในการท�างาน และกล้าได้กล้าเสีย ดังน้ัน การเข้าถึง 

กลุ่มบุคลากรเจ็นวายจึงไม่สามารถอาศัยวิธีการสรรหาแบบ

เดิมได้ (Papakonstantinidis, 2014) บริษัทจ�าเป็นต้องอาศัย

เทคโนโลยีหรือนวัตกรรมที่มีความทันสมัยเพื่อสร้างความ 

ได้เปรียบในการสรรหา สือ่สงัคมออนไลน์จงึถกูน�ามาใช้อย่าง

แพร่หลายเพื่อสรรหาบุคลากรเจนวายเข้ามาท�างานให้บรรลุ

เป้าหมายและความต้องการของบริษัท 

  ความจ�าเป็นและความส�าคัญของการสรรหา

บุคลากรเจนวายอยู่บนพื้นฐานการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของ

พนักงาน กลุม่เจนวายนิยมให้ความส�าคญักบัการเปลีย่นแปลง

เทคโนโลยีที่มีความทันสมัย กลุ่มดังกล่าวเป็นกลุ่มคนที่ม ี

ความสามารถในการเข้าถงึเทคโนโลยีและจดัการกบัเทคโนโลย ี

ได้อย่างหลากหลาย มีความสามารถเรียนรู้เคร่ืองมือใหม่ๆ 

ที่มีความเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี โดยมีทักษะพื้นฐานจนถึง

ข้ันสูง นอกจากน้ันกลุ่มบุคคลเจนวายยังนิยมใช้เทคโนโลยี 

อย่างหลากหลายเพือ่การอ�านวยความสะดวกในชีวิตประจ�าวัน 

(Reisenwitz & Iyer, 2009) การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์องค์กร

เพื่อการเข้าถึงกลุ่มคนดังกล่าวจึงมีความจ�าเป็นต้องอาศัย 

เทคโนโลยีสื่อสังคมออนไลน์ ซึ่งได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 

คนเจนวาย

 2.1.2 การสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer 

Branding)

 การสร้างแบรนด์นายจ้างเป็นการให้ความส�าคญักับ
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องค์กรเพื่อรองรับการสรรหาพนักงาน ตลอดจนเป็นกิจกรรม

สื่อสารองค์กร โดยเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน

บริษัทอื่นและแสดงให้เห็นว่าองค์กรมีกระบวนการจัดการ 

ทนุมนุษย์ทีม่คีวามเหมาะสม ดงันัน้ การสร้างกระบวนการรับรู้ 

แก่พนักงานภายนอกโดยการสร้างแบรนด์นายจ้างจึงหน ี

ไม่พ้นการอาศัยสื่อสังคมออนไลน์เพื่อให้เกิดภาพลักษณ์

องค์กรที่ดี โดยเฉพาะการจ้างงานแก่พนักงานอย่างคุ้มค่า

รวมถึงวัฒนธรรมการท�างานที่ดีและค่านิยมองค์กรที่มีความ

เหมาะสม อย่างไรก็ตาม แนวทางดังกล่าวเป็นที่แพร่หลาย

ในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยบริษัทส่วนใหญ่อาศัยบล็อก  

ทวิตเตอร์ และเฟซบุ๊คเป็นเคร่ืองมือส�าคัญในการเผยแพร่

ข้อมูลต่างๆ ของบริษัทเพื่อให้เข้าถึงกลุ่มแรงงานขนาดใหญ่

 นอกเหนือจากการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้เพื่อ

การสร้างแบรนด์นายจ้างโดยเน้นการให้ความส�าคัญกับการ

จ้างงานที่มีความคุ้มค่าเพื่อดึงดูดบุคลากรภายนอกเข้ามา

ท�างานกับบริษัท โดยเฉพาะพนักงานที่มีความสามารถสูง 

การสร้างแบรนด์นายจ้างโดยสือ่สงัคมออนไลน์ยงัถกูน�ามาใช้

กบัการส่งเสริมค่านิยมและความสามารถของพนกังานภายใน

องค์กรด้านต่างๆ เช่น ค่านิยมการแลกเปลีย่น เรียนรู้ และการ

แบ่งปันข้อมูล (Bondarouk, Ruel, Axinia & Arama, 2013) 

โดยเป็นวิธีการที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการจัดการทุนมนุษย์

 2.1.3 การสร้างความร่วมมือและการติดต่อสื่อสาร 

 ปัจจุบันการจัดการทุนมนุษย์พยายามอาศัย 

สือ่สงัคมออนไลน์เข้ามาจดัระเบยีบการติดต่อสือ่สารและการ

สร้างความร่วมมือระหว่างพนักงานภายในองค์กร โดยเป็น 

พื้นฐานขององค์กรที่เน้นการติดต่อสื่อสารภายใน และเป็น

กลยุทธ์สร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะพนักงาน 

เจนวายที่มีการใช้สื่อสังคมออนไลน์ผูกติดกับการใช้ชีวิต  

ดังนั้น การสร้างความร่วมมือจากบุคลากรกลุ่มดังกล่าวจึงมี

ความจ�าเป็นต้องเลอืกสือ่สงัคมออนไลน์ทีเ่ข้าถงึบคุลากรอย่าง

แท้จริง จึงจะท�าให้บริษัทได้รับความร่วมมอืและเกดิการตดิต่อ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

 ประเด็นดังกล่าวอยู ่บนพื้นฐานการสร้างความ

สัมพันธ์ระหว่างพนักงาน ผู้บริหารจึงจ�าเป็นต้องออกแบบ

ระบบการติดต่อสื่อสารบนสื่อสังคมออนไลน์เพื่อให้เกิดความ

ร่วมมือและการติดต่อสื่อสารระหว่างกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยน�าสื่อสังคมออนไลน์มาสร้างช่องทางการติดต่อสื่อสาร

เพื่อการจัดการทุนมนุษย์อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งไม่เพียงแต่การ

เผยแพร่หรือประชาสมัพนัธ์นโยบายการจดัการทนุมนุษย์ของ

บริษัท แต่ยังสามารถน�ามาสู่การพัฒนาหรือการกระตุ้นการ

ท�างานของพนักงานให้ประสบความส�าเร็จได้ ซึง่เป็นช่องทาง

ทีป่ระหยดังบประมาณ ระยะเวลา และเข้าถงึกลุม่พนักงานได้

อย่างกว้างขวางภายในระยะเวลาอันสั้น 

 2.1.4 การคัดเลือกพนักงานบนสื่อสังคมออนไลน์ 

 การคัดเลือกพนักงานบนสื่อสังคมออนไลน์อาจ 

ไม่ได้รับความนิยมเท่ากับการสรรหาและถูกวิพากษ์วิจารณ์

ว่ามข้ีอบกพร่องเกีย่วกบัการคดัเลอืก โดยเฉพาะการคดัเลอืก

ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ การพิจารณาจากบุคคลอ้างอิง การ

ทดสอบทางกายภาพ หรือแม้กระทั่งวิธีการทดลองงาน ซึ่งมี

ข้อสังเกตเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือ ความแม่นตรง ความเป็น

สากล และประโยชน์ของวิธีการดังกล่าว จนกระทั่งการใช้ 

สือ่สงัคมออนไลน์ส�าหรับการคดัเลอืกไม่เป็นทีย่อมรับมากนัก 
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ตำรำงที่ 3 เปรียบเทียบการคัดเลือกโดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์กับวิธีอื่น 

หมำยเหตุ. จาก Legal and Ethical Implications of Using Social Media in Human Resource Management  

(p.69), โดย Zhang, L., (2014), International Journal of Innovation - IJI. 2(1), 65-76.

ดงันัน้ การคดัเลอืกโดยอาศยัสือ่สงัคมออนไลน์จงึมปีระโยชน์เฉพาะการเข้าถึงผูส้มคัรงานอย่างทัว่ถงึและมแีนวโน้มทีจ่ะ

สามารถค้นหาผู้มีประสบการณ์และความสามารถได้มากกว่าวิธีอื่น ในทางตรงกันข้ามเมื่อพิจารณาจากความน่าเชื่อถือ ความ 

แม่นตรง และความเป็นสากล พบว่า อยู่ในระดับต�่า โดยเป็นวิธีการที่ไม่สามารถสร้างหลักประกันได้ว่าบริษัทจะสามารถ 

คดัเลอืกพนักงานได้อย่างมคุีณภาพ ดงัน้ัน ในการคดัเลอืกจงึนิยมใช้การทดสอบภายภาพ การรับรู้ และการทดลองงาน มากกว่า

การใช้สื่อสังคมออนไลน์ 

 2.1.5 การใช้สื่อสังคมออนไลน์ในที่ท�างาน (Social media in workplace) 

 นอกเหนือจากการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้เพื่อการสรรหา การสร้างแบรนด์นายจ้าง การสร้างความร่วมมือ และ

การติดต่อสื่อสาร บริษัทชั้นน�ายังมีความพยายามน�าสื่อสังคมออนไลน์เพื่อการท�างานภายในองค์กร โดยเฉพาะการน�ามาสร้าง

สงัคมการท�างานทีเ่น้นการมส่ีวนร่วมด้านการแลกเปลีย่นข้อมลูการท�างาน รวมถงึผลงานและการเผยแพร่ผลการท�างานทีป่ระสบ

ความส�าเร็จของพนักงาน ซึง่ก่อให้เกดิการแลกเปลีย่นเรียนรู้ร่วมกันระหว่างพนักงาน จนกระทัง่กลายเป็นวฒันธรรมการท�างาน

ที่เน้นการบรรลุเป้าหมายองค์กรร่วมกัน 

 การอาศัยสื่อสังคมออนไลน์จึงถูกน�ามาประยุกต์ใช้กับการท�างานภายในองค์กรอย่างหลากหลายนอกเหนือจากการ

จัดการทุนมนุษย์ เช่น การใช้สื่อสังคมออนไลน์ส�าหรับการเผยแพร่หนังสือ นโยบายการบริหารงาน รายงานประจ�าปีของบริษัท 

ซึง่เป็นการสร้างฐานข้อมลูเพ่ือให้พนักงานเข้าถงึ (Guerin, 2017) โดยจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาพนักงานของบริษทั ทัง้ด้าน

การตื่นตัวต่อการบรรลุเป้าหมายบริษัท การเปลี่ยนแปลงแนวนโยบายเร่งด่วนของบริษัทและสามารถติดตามข้อมูลความส�าเร็จ

ของบริษัทได้อย่างรวดเร็ว 

2.2 ข้อจ�ากัดของสื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์ 

แม้ว่าการจัดการทุนมนุษย์โดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์สามารถสร้างประโยชน์ให้แก่บริษัท เช่น ท�าให้บริษัทมีศักยภาพ 

ในการสรรหาคนเก่งและน�าสื่อสังคมออนไลน์มาสร้างความร่วมมือ การสื่อสารภายในองค์กร การสร้างแบรนด์นายจ้าง และ

ภาพลกัษณ์ทีเ่หมาะสม เป็นต้น โดยสามารถเข้าถงึกลุม่คนวยัแรงงานหรือนักศกึษาจบใหม่ทีมี่ศักยภาพจ�านวนมหาศาลบนพืน้ที ่
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สื่อสังคมออนไลน์ ซึ่งก่อให้เกิดการประหยัดงบประมาณด้าน

การจัดการทุนมนุษย์ของบริษัท อย่างไรก็ตาม การศึกษา

จ�านวนไม่น้อยต่างระบุตรงกันว่าการจัดการทุนมนุษย์โดย

อาศัยสื่อสังคมออนไลน์ยังคงมีข้อจ�ากัดที่บริษัทจ�าเป็นต้อง

น�ามาพิจารณา

 2.2.1 ความไม่สอดคล้องระหว่างค่านิยมพนักงาน

กับธุรกิจ 

 ปัญหาความไม่สอดคล้องระหว่างค่านยิมพนักงาน

กับค่านิยมธุรกิจ ส่งผลให้บริษัทสูญเสียงบประมาณส�าหรับ

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมพนักงานให้มีความสอดคล้องกับ

ค่านิยมธุรกิจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบริษัทร่วมกัน โดย

บางบริษัทอาจมีอัตราการลาออกสูงเน่ืองจากมีความขัดแย้ง

ทางค่านิยมระหว่างพนักงานและบริษทั ดงันัน้ การได้มาของ 

บุคลากรจากกลยุทธ์การสรรหาคนเก่ง การสรรหาบุคลากร

เจนวาย การสร้างแบรนด์นายจ้าง การสร้างความร่วมมือและ

การติดต่อสื่อสาร การคัดเลือกพนักงานโดยอาศัยสื่อสังคม

ออนไลน์ อาจท�าให้บริษัทได้พนักงานที่มีความสามารถและ 

เข้าถึงกลุ่มคนเป็นจ�านวนมาก จนกระทั่งส่งผลให้บริษัทม ี

ตวัเลอืก แต่ท�าให้บริษัทได้พนักงานทีม่ค่ีานยิมทีไ่ม่สอดคล้อง

กับธุรกิจ ประเด็นดังกล่าวเป็นผลมาจากความรวดเร็วใน

การคัดกรองบุคลากร ซึ่งขาดความรอบคอบในการพิจารณา

วฒันธรรม ความต้องการและเป้าหมายชีวติของพนักงาน จงึ

ท�าให้การจดัการทนุมนุษย์จ�าเป็นต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ

มากขึ้น

 2.2.2 ความไม่สอดคล้องของสือ่สงัคมออนไลน์กบั

ระบบดั้งเดิมของบริษัท 

 แม้ว่าบริษัทจ�านวนไม่น้อยพยายามน�าระบบการ

สรรหาบุคลากรบนสื่อสังคมออนไลน์มาใช้อย่างแพร่หลาย  

โดยมีเป้าหมายเพื่อต้องการเพิ่มความรวดเร็วและประหยัด 

งบประมาณของบริษทั แต่ต้องยอมรับว่าระบบดัง้เดมิของการ

สรรหาบคุลากรด้วยวิธีการสมคัรด้วยตนเองยงัคงมกีารใช้งาน

อยู่ในปัจจุบัน ลักษณะดังกล่าวอาจก่อให้เกิดความซับซ้อน

ของระบบการสรรหา จนกระทัง่ท�าให้การสรรหา การทดสอบ 

และการสัมภาษณ์เกิดความไม่เท่าเทียมกันในการพิจารณา

คุณสมบัติของผู้สมัคร โดยเฉพาะบริษัทที่มีการเปิดรับสมัคร

พนักงานโดยอาศัยสื่อสังคมออนไลน์และระบบดั้งเดิม ท�าให้

เกิดข้อถกเถียงเก่ียวกับความเท่าเทียมทางโอกาสของกลุ่ม

ผู้สมัคร รวมถึงกระบวนการรับสมัครที่มีความแตกต่างกัน 

อย่างไรกต็าม นอกเหนอืจากเหตผุลดงักล่าว การเปลีย่นแปลง

ของบริษทัทีม่กีารใช้กระบวนการจดัการทนุมนุษย์ดัง้เดมิอาจ

จ�าเป็นต้องอาศัยงบประมาณและบุคลากรที่มีความทันสมัย 

ซึ่งก่อให้เกิดพนักงาน 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่มีทักษะความ 

สามารถในการใช้สื่อสังคมออนไลน์และกลุ่มที่ขาดทักษะ

ความสามารถ ซึง่ลกัษณะดงักล่าวย่อมท�าให้เกดิความซ�า้ซ้อน 

ในการจัดการทุนมนุษย์และท�าให้บริษัทประสบปัญหาการ

จัดการทุนมนุษย์ที่ขาดประสิทธิภาพ 

 2.2.3 ความไม่เป็นส่วนตัวและความไม่ปลอดภัย

ของข้อมูล 

 ข้อจ�ากัดของการใช้สื่อสังคมออนไลน์แทบทุก

ประเภทอยู่บนพื้นฐานการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่สาธารณะ 

ซึ่งเสี่ยงต่อการถูกโจรกรรมและเงื่อนไขความเป็นส่วนตัว จึง

เป็นที่ถกเถียงกันว่าการใช้สื่อสังคมออนไลน์เพื่อการจัดการ

ทุนมนุษย์ โดยเฉพาะการสรรหาและการคัดเลือก ผู้สมัคร 

ควรถกูได้รับการปกป้องข้อมลูมากน้อยเพยีงใด รวมถึงผูเ้ข้าถึง 

ข้อมูลของผู้สมัครควรเป็นกลุ่มบุคคลใดและการให้ข้อมูล 

ของผู้สมัครแก่บริษัทควรจ�ากัดขอบเขตข้อมูลเพื่อความเป็น

ส่วนตัวและความปลอดภัยของข้อมูลเพียงใด 

 ความเป็นส่วนตัวถือเป็นประเด็นส�าคัญในกลุ่ม

พนักงานเจนวายและพนักงานยุคใหม่ การถกเถียงเก่ียวกับ

ประเด็นดังกล่าวอยู่บนพื้นฐานการเผยแพร่ข้อมูลส่วนตัวของ

ผู้สมัครหรือพนักงานออกสู่สาธารณะ (Lusk, 2014) โดยอาจ

จ�าเป็นต้องน�าประเดน็กฎหมายเข้ามาพิจารณาความสามารถ 

ของบริษัทต่อการเปิดเผยข้อมูลของพนักงานหรือผู้สมัคร 

เข้าท�างาน ซึ่งต้องก�าหนดความสามารถในการเข้าถึงของ 

ผู้บริหารหรือแผนกการจัดการทุนมนุษย์ภายในบริษัทให้มี 

ความเหมาะสม รวมถึงมาตรการการเผยแพร่ข้อมลูผูส้มคัรทีม่ี 
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ข้อมูลส่วนตัวตั้งแต่ระดับพื้นฐาน เช่น เชื้อชาติ จนกระทั่งถึงข้อมูลส่วนอื่น เช่น การฝักใฝ่ทางการเมือง 

2.3 ปัญหาจริยธรรมของการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์

หลงัจากส่ือสังคมออนไลน์ถกูน�ามาใช้อย่างแพร่หลายในกระบวนการจดัการทนุมนุษย์ ข้อพจิารณาประเดน็ทางจริยธรรม

ของการใช้สื่อสังคมออนไลน์จึงถูกกล่าวถึงมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะในประเทศพัฒนาแล้ว ซึ่งพยายามช้ีให้เห็นถึงจุดอ่อนบาง

ประการของการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาประยุกต์ใช้ จนกระทั่งเกิดความระมัดระวังต่อการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการ

ทุนมนุษย์ จากการศึกษาของ Zhang (2014) ระบุว่า จากการวิเคราะห์การใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์ ตาม

หลักอรรถประโยชน์ (Analysis Based on Utilitarian Principle) หลักสิทธิ (Rights Principle) หลักการกระจายความเท่าเทียม 

(Distributive Justice Principle) สะท้อนให้เห็นว่าการจัดการทุนมนุษย์ ซึ่งเร่ิมต้ังแต่การสรรหาบุคลากรโดยอาศัยสื่อสังคม

ออนไลน์อาจน�ามาสู่ข้อจ�ากัดของประเด็นจริยธรรม กล่าวคือ มีปัญหาการเข้าถึงและการได้รับอนุญาตให้เข้าถึงข้อมูลผู้สมัคร  

ซึง่อาจถกูน�ามาใช้ประโยชน์นอกเหนือจากการสมคัรเข้าท�างานกบับริษัท รวมถงึการคัดเลอืกผูส้มัคร ซึง่อาจมีความแตกต่างกนั 

ในการทดสอบความสามารถจนส่งผลให้เกิดความไม่เป็นธรรมจากการพิจารณาความสามารถในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน 

นอกเหนือจากประเด็นจริยธรรมในการสรรหาและการคัดเลือกจากข้อมูลการใช้สื่อสังคมออนไลน์ พบว่า มีความ 

แตกต่างกันของกลุม่ผูใ้ช้สือ่สงัคมออนไลน์ โดยจากภาพที ่4 จะเหน็ได้ว่ากลุม่ลาตโิน (Latino) มสีดัส่วนการใช้ลิง้อนิต�า่กว่ากลุม่ 

ผิวด�า (Black) ในขณะที่กลุ่มคนผิวขาว (White) มีสัดส่วนการใช้อินสตาแกรม (Instagram) ต�่ากว่ากลุ่มคนผิวด�าหรือคนกลุ่ม

อื่นๆ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าแม้ภาพรวมจะมีการใช้เฟซบุ๊คไม่แตกต่างกัน แต่กลุ่มคนมีความแตกต่างกันในสื่อสังคมออนไลน์

ประเภทอื่น ดังน้ัน หากน�าการจัดการทุนมนุษย์มาใช้เพื่อการสรรหาหรือการคัดเลือก ฯลฯ อาจส่งผลให้เกิดปัญหาทางด้าน

จริยธรรมเกี่ยวกับประเด็นความหลากหลาย ความเท่าเทียม การเข้าถึง และโอกาสการได้งานท�า

ตำรำงที่ 4 ความแตกต่างของกลุ่มคนที่ใช้สื่อสังคมออนไลน์ 

หมายเหตุ. จาก Social Media Update 2014 (pp.2), โดย Pew Research Center’s, 2014. Retrieved January 30, 

2017, From Pewinternet : http://www.pewinternet.org/2015/01/09/social-media-update-2014/

ข้อมลูความแตกต่างของกลุม่ผูใ้ช้บริการสือ่สงัคมออนไลน์จงึท�าให้กระบวนการสรรหาโดยอาศยัสือ่สงัคมออนไลน์เพ่ือการ

จัดการทุนมนุษย์มีข้อจ�ากัดและปัญหาความไม่เท่าเทียมกัน โดยมีความแตกต่างระหว่างการเข้าถึงข้อมูลของผู้ใช้สื่อออนไลน์

กลุ่มต่างๆ ซึ่งบางกลุ่มที่ไม่ได้อาศัยสื่อสังคมออนไลน์ประเภทเดียวกับนายจ้างอาจมีข้อจ�ากัดในการเข้าถึงโอกาส โดยเฉพาะ

การสรรหา ดังนั้น ประเด็นจริยธรรมการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในการจัดการทุนมนุษย์จึงควรให้ความส�าคัญกับโอกาสการเข้าถึง

กระบวนการต่างๆ ในการจัดการทุนมนุษย์อย่างเท่าเทียมถึง โดยพิจารณาถึงกลุ่มผู้เข้าถึงข้อมูลอย่างหลากหลาย 
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3. สรุป
ปัจจบุนัสือ่สงัคมออนไลน์มอีทิธพิลต่อบริษทัผูป้ระกอบ

ธุรกิจอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะการน�าสื่อดังกล่าวมาใช้ใน

องค์กรเพื่อการจัดการทุนมนุษย์เพื่อมุ่งหวังให้เกิดการสร้าง

ความได้เปรียบของบริษัทจากการที่แรงงานส่วนใหญ่นิยมใช้

สื่อสังคมออนไลน์ เช่น เฟซบุ๊ค ลิ้งอิน และทวิตเตอร์ ฯลฯ 

เป็นต้น โดยการน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้ส�าหรับการจัดการ

ทุนมนุษย์ส่วนใหญ่ บริษัทนิยมให้ความส�าคัญกับกลยุทธ์การ

ค้นหาพนักงาน การสรรหาคนเก่ง รวมถึงบุคลากรเจนวาย 

นอกจากนั้นยังมีความพยายามน�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับ

ภารกิจอื่นของธุรกิจ เช่น การสร้างแบรนด์นายจ้าง การสร้าง 

ความร่วมมือและการติดต่อสื่อสาร การคัดเลือกพนักงาน 

บนสือ่สงัคมออนไลน์ การใช้สือ่สงัคมออนไลน์ในทีท่�างาน ซึง่

บริษัทเหล่าน้ันเห็นว่าอิทธิพลสื่อสังคมออนไลน์มีผลทางบวก

ต่อคุณภาพบริษัทและช่วยให้ประหยัดงบประมาณด้านการ

สรรหาบุคลากร โดยกรณีศึกษาที่มีการน�าสื่อสังคมออนไลน์

มาใช้กับการจัดการทุนมนุษย์ส่วนใหญ่เป็นภาคเอกชน เช่น 

บริษัทยูพีเอส โซเด็กซ์โซ่ และ ลอรีอัล ซึ่งน�ามาใช้กับการ 

สรรหา ในขณะทีภ่าครัฐ พบว่า มีการใช้อย่างจ�ากดัและส่วนใหญ่ 

น�ามาใช้งานเพือ่การควบคมุและก�ากบับคุลากรมากกว่าการใช้ 

เพื่อสร้างความได้เปรียบ เช่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ระดับเมือง เคาตี้ และเทศบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา 

อย่างไรกต็าม แม้ว่าสือ่สงัคมออนไลน์จะมปีระโยชน์ต่อบริษัท

ผู้ประกอบธุรกิจ แต่การศึกษาจ�านวนไม่น้อยต่างระบุว่าการ

น�าสื่อสังคมออนไลน์มาใช้กับการจัดการทุนมนุษย์อาจต้อง

เผชิญกับปัญหาความแตกต่างของค่านิยมพนักงานกับธุรกิจ 

ความไม่สอดคล้องของสือ่สงัคมออนไลน์กบัระบบดัง้เดมิของ

บริษัท ความไม่เป็นส่วนตัวและความไม่ปลอดภัยของข้อมูล 

ตลอดจนปัญหาทางจริยธรรมที่ประเทศพัฒนาแล้วส่วนใหญ่ 

ให้ความส�าคญั ซึง่เมือ่พจิารณาถงึความหลากหลาย การเข้าถงึ 

และความเท่าเทยีม ท�าให้เหน็ว่าการน�าสือ่สงัคมออนไลน์มาใช้ 

ยังคงมีข้อจ�ากัด



78 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

เอกสารอ้างอิง
Beaudin, G. (2014). Human Resources Management in the Era of Social Media. Retrieved January 30, 2017, From  

 Langlois : http://langlois.ca/human-resources-management-in-the-era-of-social-media/.

Bennett, S., Maton, K., & Kervin, L. (2008). The 'digital natives' Debate : A Critical Review of the Evidence. British  

 Journal of Educational Technology. 39 (5), 775-786.

Bondarouk, T., Ruel, H., Axinia., E. & Arama, R. (2013). What Is the Future of Employer Branding Through Social  

 Media? Results of the Delphi Study into the Perceptions of HR Professionals and Academics. In Bondarouk,  

 T. & Olivas-Junjan, M.R. (Eds.), Social Media in Human Resources Management. (pp.23 - 57). Bradford :  

 Emerald Group Publishing. 

Coyle-Shapiro, J., Hoque, K., Kessler, I., Pepper, A., Richardson, R., & Walker, L. (2013). Human resource management.  

 London : University of London.

Doherty, R. (2010). Getting Social with Recruitment. Strategic HR Review. 9 (6), 11-15.

Guerin, L. (2017). Smart Policies for Workplace Technologies : Email, Social Media, Cell Phones & More. Berkeley :  

 NOLO Publisher. 

Hunt, K.G. (2010). Finders Keepers : Social Media Strategies Help Find Top Talent. Journal of Property Management.  

 75 (6), 36-40. 

Hysa, B., Zdonek, I. & Mularczyk, A. (2015). Social Media-The Challenges and The Future Direction of The Recruitment  

 Process in HRM Area. Studia Ekonomiczne, 54-67. 

Isaacson, K. & Peacey, S. (2012). Human Resources and Social Media. In Kahn, W. A. (Ed.), Psychological Conditions  

 of Personal Engagement and Disengagement at Work. Academy of management journal. 33 (4), 692-724.

Lusk, R. E. (2014). Facebook’s newest friend--Employers : Use of Social Networking in HiringChallenges US Privacy  

 Constructs. Capital University Law Review. 42 (3), 709-762.

Nassiriyar, M., Sadeghzadeh, A., Haghshenas, M., & Shahbazi, R., (2015). Social Networks Application for Human  

 Resources. AASCIT Journal of Education. 1 (3), 45-51. 

Papakonstantinidis, S. (2014). Social Recruiting : Exploring the Impact of Online Social Networking Sites (SNS) on Digital  

 Natives' Occupational Opportunities (Doctoral dissertation). University of Leicester, the School of Management. 

Pareek, A., Jindal, P.R., Nair, S., & Muthyala, S.K. (2012). Social Media : Impact and Relevance in Managing Human  

 Resources in India. Retrieved January 30, 2017, From wipro : http://www.wipro.com/Documents/Social_ 

 Media_Report_Feb_2012.pdf.

Pew Research Center’s. 2014. Social Media Update (2014). Retrieved January 30, 2017, From Pewinternet : http:// 

 www.pewinternet.org/2015/01/09/social-media-update-2014/.

Reisenwitz, T. H., Iyer, R. (2009). Differences in Generation X and Generation Y : Implications for the Organization  

 and Marketers. Marketing Management Journal. 19 (2), 91-103. 



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 79

Sharma, N. (2014). Recruitment Strategies : A power of E-Recruiting and Social Media. International Journal of Core  

 Engineering & Management (IJCEM). 1 (5), 15-35. 

Tufts, S. H., Jacobson, W.S., & Stevens, M.S. (2015). Status Update : Social Media and Local Government Human  

 Resource Practices. Review of Public Personnel Administration. 32 (2), 193-207. 

Vorhauser-Smith, S. (2013). Three Companies Nailing Social and Mobile for H.R. Retrieved January 30, 2017, From  

 Forbes : https://www.forbes.com/sites/sylviavorhausersmith/2013/0/09/three-companies-nailing-social- 

 mobile-for-hr/#418f5fb02892.

Weaver, A. C., & Morrison, B. B. (2008). Social Networking. Computer. 41 (2), 97-100. 

Zafar, M. & Rastogi, N. n.d. Social Media and HR Practices. Retrieved January 30, 2017, From https://www. 

 academia.edu/6902619/Social_Media_and_HR_Practices.

Zhang, L. (2014). Legal and Ethical Implications of Using Social Media in Human Resource Management. International  

 Journal of Innovation - IJI. 2 (1), 65-76.



ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2560

บทความวิชาการ ดร.วิทยา ปิ่นทอง

คณะกรรมการจัดท�าพจนานุกรมศัพท์เศรษฐศาสตร์ ราชบัณฑิตสภา 

อดีตที่ปรึกษาด้านนโยบายและแผนงาน (นักวิเคราะห์นโยบายและแผนระดับ ทรงคุณวุฒิ) 

ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

จีรเดช ภานุรัตนะ

อดีตผู้อ�านวยการเฉพาะด้านวิชาการคอมพิวเตอร์ระดับสูง ส�านักงานเศรษฐกิจการคลัง 

กระทรวงการคลัง

ntelligenceJournal of

80 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

การประเมินระบบการออม
เพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย

บทคัดย่อ
การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทยด้านความครอบคลุม

ประชากร ความเพียงพอของรายได้ และความยั่งยืนทางการคลัง 

การศึกษาใช้ข้อมูลทุติยภูมิที่เป็นข้อมูลอนุกรมเวลารายปีในช่วงระยะเวลาปี พ.ศ. 2540 - 2559 ประกอบด้วย จ�านวน

ประชากรวัยแรงงาน ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ เบี้ยยังชีพผู้สูงอายุในระบบประกันสังคม รายงานสถานการณ์ด้านการคลัง  

การออม และการลงทนุ โดยการศกึษาครอบคลมุประชากรวยัแรงงานทัง้ในและนอกระบบ ความเพยีงพอของรายได้ต่อการด�ารงชีพ 

ขั้นพื้นฐานภายหลังเกษียณอายุ และความยั่งยืนทางการคลังของประเทศในอนาคต มีการวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงพรรณนาและ

เชิงปริมาณ สถิติที่ใช้ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์อนุกรมเวลา และสมการถดถอยอย่างง่าย 

ผลการศึกษาพบว่า การประเมินระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย ด้านครอบคลุมมีความครอบคลุม

ประชากรวัยแรงงานในระบบทั้งหมด ยกเว้นแรงงานนอกระบบบางส่วนและแรงงานที่ไม่อยู่ในตลาด แต่มีปัญหาด้านความ

เพียงพอของรายได้ที่ประชากรบางกลุ่มซึ่งเป็นประชากรส่วนใหญ่ของประเทศมีรายได้ภายหลังเกษียณอายุอัตราร้อยละ 19 ซึ่ง 

ไม่เพยีงพอต่อการด�ารงชีพข้ันพ้ืนฐาน และจะมปัีญหาความไม่ยัง่ยนืทางด้านการคลงัเน่ืองจากเป็นภาระต่องบประมาณทีเ่พิม่ข้ึน 

เป็นประจ�าทกุปีอตัราเฉลีย่ร้อยละ 10 นอกจากน้ี การทีป่ระชากรเข้าสูผู่ส้งูวยัมากข้ึนแล้วย่อมมีผลกระทบต่องบลงทนุเพือ่พฒันา

ประเทศและระบบเศรษฐกิจของประเทศ รวมทั้งปัญหาการจัดท�างบประมาณแบบสมดุลในอนาคต

ค�ำส�ำคญั : การประเมนิระบบการออม การออมเพือ่การเกษียณอาย ุความครอบคลมุประชากรวยัแรงงาน ความเพยีงพอ 

ของรายได้หลังเกษียณอายุ และความยั่งยืนทางการคลัง
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The Evaluation on Thailand’s Retirement Saving System

Abstract
This study aims to evaluate Thailand’s retirement saving systems on three dimensions, namely, the coverage 

of population, the adequacy of their income after retirement, and fiscal sustainability.

The study uses secondary data such as time series data during the years 1997 - 2016 consisting the working 

age population, Gross Domestic Product, old aged allowance in social security system, fiscal report data, investment 

and saving data. Accordingly, the study covered the population of working age for both formal and informal 

sectors, the adequacy of their income for basic living after retirement, and the fiscal sustainability of the country 

in the future. The data were analyzed in descriptive and quantitative methods using descriptive statistics, time 

series analysis, and simple regression equations.

The evaluation on Thailand’s retirements saving system shows that the system covers most part of the working 

population, but low participation is among informal workers and working-age people who are not currently in 

the labor force. For the adequacy rate 19%, most Thai people are at risk to have inadequate income to afford to 

meet basic needs after retirement. The unsustainable fiscal burden on the government budget had increased an 

average rate 10% every year due to the increase in elderly population, thus affected the investment budget for 

national development and the economic system, including the preparation of balanced budgets in the future.

Keywords : The Evaluation on Retirement Saving System, the Coverage of the Working Age Population, the 

Adequacy of Retirement Income, and the Fiscal Sustainability
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1. บทน�า
ในปัจจุบันโลกก�าลังก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society1) เกิดจากปัจจัย 2 ปัจจัย ประกอบด้วย (1) อัตราการเกิด 

ลดต�่าลง และ (2) อัตราการมีชีวิตที่ยืนยาวมากข้ึน จากการพัฒนาการทางด้านการแพทย์ และความตระหนักเร่ืองสุขภาพ

ของประชากร รวมทั้งประชากรส่วนใหญ่ซึ่งอยู่ในวัยแรงงานและผู้สูงอายุได้มีการดูแลตนเองให้มีสุขภาพแข็งแรงมากขึ้น ส่งผล 

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของประชากร ทั้งประชากรในกลุ่มประเทศที่พัฒนาแล้ว (More Developed Countries) 

และประชากรในประเทศที่ก�าลังพัฒนา (Less Developed Countries) 

ส�าหรับกรณีประเทศไทยพบว่าก�าลงัเข้าสูส่งัคมผูส้งูอายต้ัุงแต่ปี พ.ศ. 25512 เป็นต้นมา จากภาพที ่1 และข้อมูลตารางที ่1  

โดยร้อยละ 10 ของประชากรไทยเป็นประชากรที่มีอายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป และจากการคาดการณ์ในปี พ.ศ. 2568 ประเทศไทย

จะเป็นสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ ซึ่งประชากรสูงอายุจะมีถึงร้อยละ 20 ของจ�านวนประชากรไทย และในปี พ.ศ. 2578 หรือใน

อีก 20 ปี ประเทศไทยจะเป็น “สังคมสูงวัยระดับสุดยอด” (Super Aged Society) โดยประมาณการว่าจะมีประชากรผู้สูงอายุ 

เพิ่มเป็นร้อยละ 303 ของจ�านวนประชากรไทยทั้งประเทศ 

ภำพที่ 1 แสดงข้อมูลการเข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุของประเทศไทย

ที่มำ : ส�านักงานสถิติแห่งชาติ การคาดประมาณประชากรของประเทศไทย 2543 - 2573 ของส�านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และมูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย

1องค์การสหประชาชาติให้ค�านิยามว่ากรณีที่ประเทศใดมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปเกินร้อยละ 10 หรืออายุ 65 ปีขึ้นไปเกิน

 ร้อยละ 7 ของประชากรทั้งหมด กล่าวได้ว่าประเทศนั้นได้ก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุ และจะเป็นสังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ โดยมีสัดส่วนเพิ่มขึ้น 

 ร้อยละ 20 เป็นร้อยละ 24 ตามล�าดับ ส่วนสังคมผู้สูงอายุระดับสุดยอด จะมีจ�านวนของประชากรผู้สูงอายุ 60 ปีขึ้นไปเกิน

 ร้อยละ 25 ของประชากรทั้งหมด
2ส�านักงานสถิติแห่งชาติ ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และมูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย.
3มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย สถานการณ์ผู้สูงอายุไทย พ.ศ. 2556
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การทีป่ระเทศไทยเข้าสูส่งัคมผูส้งูอายน้ัุน จะส่งผลกระทบ 

ต่อประเทศไทยด้านต่างๆ โดยเฉพาะในประเด็นต่อไปนี้ 

 1.1 สัดส่วนของประชากรวัยแรงงานลดลงต่อ

ประชากรทั้งหมด ซึ่งส่งผลต่อการจัดเก็บรายได้โดยรวมของ

ประเทศลดลง และอาจส่งผลต่อการลดลงของผลิตภัณฑ์

มวลรวมในประเทศ (Gross Domestic Product : GDP)  

เช่นเดียวกัน

 1.2 ภาวการณ์พึ่งพาของประชากรวัยสูงอายุต่อ

ประชากรวัยแรงงานจะเพิ่มสูงขึ้น 

 1.3 ภาครัฐต้องจัดเตรียมค่าใช้จ่ายในการดูแล 

ผูส้งูอายทุีเ่พิม่ข้ึน ขณะทีผู่ส้งูอายมุคีวามสามารถในการสร้าง

รายได้ที่ลดลง หรือไม่สามารถมีรายได้เลย 

ทัง้น้ี ภาครัฐมกีารก�าหนดนโยบายทีส่�าคญัเพือ่เป็นการสร้าง 

หลักประกันด้านรายได้ส�าหรับผู้สูงอายุภายหลังเกษียณอายุ  

โดยมีระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย 

ที่มีความหลากหลายรูปแบบ ตามมาตรฐานของธนาคารโลก 

ซึ่งเป็นการเตรียมการเพื่อให้ผู้สูงอายุสามารถด�ารงชีพอยู่ได้

อย่างเพยีงพอ และไม่อยูใ่ต้เส้นความยากจนกระทัง่สิน้อายขัุย 

แต่ที่ผ ่านมายังไม่เคยมีการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

และสมรรถนะของระบบทั้งๆ ที่โครงสร้างประชากรของ 

ประเทศไทยก�าลงัก้าวสูส่งัคมผูส้งูอาย ุซึง่จะต้องใช้งบเงนิบ�านาญ

ในงบประมาณแผ่นดินที่นับวันจะสูงขึ้น

การศกึษาน้ีจงึมุง่ประเมนิประสทิธิภาพและสมรรถนะ

ของระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย โดย

ใช้กรอบแนวทางในการประเมินสมรรถนะของธนาคารโลก

ที่เป็นมาตรฐานสากล ในมิติของความครอบคลุมของระบบ

การออมเพือ่การเกษยีณอายขุองประชากรวยัแรงงานทัง้หมด  

ความเพยีงพอของรายได้ภายหลงัเกษยีณอายใุนการด�ารงชีพ 

ข้ันพื้นฐาน และความยั่งยืนในด้านผลกระทบที่จะเกิดต่อ 

ภาระงบประมาณและการคลงัของประเทศในอนาคต รวมทัง้

เสนอแนะแนวทางในการด�าเนินการต่อไป โดยหัวข้อต่อไป 

จะกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา วิธีการศึกษา  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปผล และข้อเสนอแนะ

2. แนวคิด ทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา
2.1 ทฤษฎีเสำหลัก 5 เสำ ตำมนิยำมของธนำคำรโลก 

(ระบบบ�ำนำญ)4

ระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุ เป็นระบบบ�านาญ

ซึ่งธนาคารโลกก�าหนดกรอบแนวคิดในการปฏิรูประบบ

บ�านาญให้ประเทศต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหาให้แก่ประชาชนให้

สามารถด�ารงชีพอยูไ่ด้ภายหลงัเกษยีณอาย ุหรือเมือ่ประชาชน

เข้าสู่วัยชราภาพ 

หากประชาชนมเีงนิออมพอใช้หลงัเกษยีณอาย ุภาครัฐ

สามารถลดภาระค่าใช้จ่ายการดแูลด้านสวสัดกิารแก่ผูส้งูอายุ 

และท�าให้ภาครัฐน�างบประมาณส่วนทีเ่หลอืไปใช้ลงทนุส�าหรับ

การพฒันาประเทศ เพือ่ลดความเสีย่งภาระทางการคลงั และ

หนี้สาธารณะที่สูงขึ้น ซึ่งจะก่อให้เกิดปัญหาต่อประเทศได้

โดยกรอบแนวคิดเพื่อการรองรับสังคมผู ้สูงอายุให้

สามารถด�ารงชีพข้ันพื้นฐานได้ด้วยการออมจ�านวนข้ันต�่า

เพื่อให้เพียงพอกับการด�ารงชีพภายหลังเกษียณอายุ และ 

ไม่อยูภ่ายใต้เส้นความยากจนหรือภาวะขัดสนทีไ่ม่อาจยอมรับ

ได้ ซึง่ธนาคารโลกได้ก�าหนดรูปแบบการออมทัง้ภาคสมคัรใจ 

และภาคบงัคบั เพือ่รองรับการใช้ชีวติหลงัเกษียณอาย ุภายใต้

ทฤษฎีเสาหลัก 5 เสา ดังต่อไปนี้

เสำหลักที่ 0 : A Non-Contribution System “Zero 

Pillar” เป็นระบบหลักประกันทางสังคมที่ประชาชนไม่ต้องม ี

การออมหรือจ่ายเงินสะสมเข้ากองทุนแต่อย่างใด ภาครัฐ

ให้การช่วยเหลือแก่ประชาชนในวัยเกษียณอายุแบบให้เปล่า 

4การสร้างความมั่นคงทางการเงินหลังเกษียณอายุให้คนไทย. ฝ่ายวิจัย ส�านักงานคณะกรรมการก�ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์.  

กันยายน 2557.
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เพือ่ให้ผูส้งูวยัสามารถด�ารงชีพพืน้ฐานข้ันต�า่ได้อย่างเพยีงพอ  

และให้ครอบคลุมผู้สูงอายุหรือผู้ยากไร้ไม่มีที่พึ่ง (Means-

tested) ได้ทั้งหมด

เสำหลักที่ 1 : A Mandatory System “First Pillar” 

เป็นระบบบ�านาญภาคบังคับให้แก่ประชาชน ซึ่งได้ก�าหนด

ผลประโยชน์ที่จะได้รับภายหลังเกษียณอายุ (Defined 

Benefit System) โดยมีการก�าหนดให้นายจ้าง ลูกจ้าง หรือ 

ภาครัฐ จ่ายเงินเข้ากองทุน โดยมีหน่วยงานภาครัฐเป็น 

ผู้บริหารกองทุนดังกล่าว โดยสมาชิกที่ส่งออมเงินจะได้รับ

ผลประโยชน์ตามที่ได้ก�าหนดไว้ล่วงหน้า ส�าหรับรองรับเมื่อ 

สมาชิกเกษียณอายุ ให้มีรายได้อย่างเพียงพอส�าหรับการ 

ด�ารงชีพได้ และไม่ตกอยู่ใต้เส้นความยากจนเท่านั้น 

เสำหลักที่ 2 : A Mandatory System “Second 

Pillar” เป็นระบบบ�านาญภาคบังคับให้แก่ประชาชน ซึ่ง

ก�าหนดจ�านวนเงินสะสมเข้ากองทนุเพือ่รองรับการเกษียณอายุ 

(Defined Contribution System) ซึ่งมีการบริหารจัดการโดย

องค์กรที่จัดตั้งขึ้นมาโดยเฉพาะอย่างมืออาชีพ โดยมีการจ่าย

เงินออมเข้าสูก่องทนุ ประกอบด้วย ลกูจ้าง นายจ้าง หรือภาครัฐ  

และมวีตัถปุระสงค์เพิม่เตมิจากการออมใน Pillar 1 ซึง่ผูท้�าการ

ออมจะได้รับเงินสะสมพร้อมผลตอบแทนจากกองทุนเมื่อ

เกษยีณอาย ุทัง้น้ี การออมในระบบสามารถก�าหนดรูปแบบให้

ผูอ้อมก�าหนดเลอืกนโยบายการลงทนุได้ด้วยตนเอง และเลอืก 

รูปแบบของการรับเงินออมที่สะสมไว้หลังเกษียณอายุเป็น 

เงินก้อนหรือเป็นรายเดือน

เสำหลักที่ 3 : A Voluntary System “Third Pillar” เป็น

ระบบบ�านาญภาคสมัครใจ โดยก�าหนดจ�านวนเงินออมเพื่อ

การเกษียณอายุ (Defined Contribution System) ซึ่งผู้ออม 

จะได้รับเงินทีอ่อมไว้พร้อมผลประโยชน์ทีเ่กดิข้ึนเมือ่เกษยีณอายุ  

ทั้งนี้ รูปแบบการออมดังกล่าวมีลักษณะเป็นรายบุคคล ซึ่งมี

หลายรูปแบบโดยภาคเอกชนเป็นผู้จัดต้ังและบริหารจัดการ

กองทุน 

เสำหลกัที ่4 : A Non-financial System “Fourth Pillar” 

เป็นระบบที่ใช้ทรัพย์สินและการเข้าถึงสวัสดิการอื่นๆ เพื่อ

รองรับการใช้ชีวิตหลังเกษียณอายุ โดยการสนับสนุนในด้าน 

สินเช่ือหรือการสนับสนุนอย่างไม่เป็นทางการ เช่น บ้าน 

ซ่ึงอาจน�ามาเป็นสินเช่ือส�าหรับผู ้สูงอายุ หรือที่เรียกว่า 

Reverse Mortgage เป็นต้น

ทัง้น้ี พฒันาการของระบบการออมเพือ่การเกษยีณอาย ุ

ในต่างประเทศได้มีการพัฒนาจากสังคมเกษตรกรรมสู ่

สังคมอุตสาหกรรม ท�าให้รูปแบบการพึ่งพิงระบบการเงิน

ที่ไม่เป็นทางการ ได้มีการปฏิรูปเข้าสู่ระบบที่เป็นทางการ 

เพื่อสร้างหลักประกันรายได้ยามชราภาพให้แก่ประชากร 

วยัแรงงานของประเทศ ระบบการออมเพือ่การเกษยีณอายใุน

ประเทศที่พัฒนาแล้ว ส่วนใหญ่มีลักษณะเป็นระบบหลายเสา

หลัก (Multi Pillars System) ซึ่งประกอบด้วยสวัสดิการที่รัฐ

จัดให้แก่ประชาชนเพื่อเป็นหลักประกันทางรายได้ข้ันพื้นฐาน 

การออมภาคบังคับที่มีการก�าหนดผลตอบแทน (Defined 

Benefit) การออมภาคบงัคบัแบบก�าหนดเงนิสะสม (Defined 

Contribution) และการออมภาคสมัครใจ เพื่อให้ประชากร 

วัยแรงงานมีช่องทางการออมเพิ่มเติม ระบบการออมแบบ

หลายเสาหลัก เป็นระบบที่สามารถตอบโจทย์ด้านการสร้าง

ความครอบคลมุ ความเพียงพอ และความย่ังยนืของระบบการ

ออมได้ซึ่งมีหลายประเทศ เช่น ประเทศชิลี กลุ่มประเทศใน

แถบลาตินอเมริกา และกลุ่มประเทศ OECD5 (Organization 

for Economic Cooperation and Development) เป็นต้น 

ได้ท�าการปฏิรูประบบการออมเพื่อการเกษียณอายุโดยอาศัย

แนวคดิดงักล่าว รวมทัง้การปรับรูปแบบการออมจาก Defined 

Benefit เป็น Defined Contribution มากข้ึน ซึ่งจะช่วย

5OECD เป็นองค์การเพือ่ความร่วมมอืทางเศรษฐกจิและการพฒันาของประเทศกลุม่ยโุรป โดยมปีระเทศทีพ่ฒันาแล้วทีไ่ม่ได้อยูใ่นทวปียุโรปเข้า

เป็นสมาชิกด้วย ได้แก่ ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด์ สหรัฐอเมริกา และญี่ปุ่น OECD ด�าเนินกิจกรรมเพื่อความร่วมมือทางวิชาการด้าน

วิทยาศาสตร์เป็นส่วนใหญ่โดยเน้นปัญหาของสารเคมีที่มีผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม
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ลดภาระงบประมาณอันเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงของ

โครงสร้างประชากร เพราะมสีดัส่วนประชากรผูส้งูอายมุากข้ึน 

กรอบแนวคิดของธนาคารโลกดังกล่าวเป็นระบบ

บ�านาญส�าหรับไว้ใช้ในการสนับสนุน และสร้างความแข็งแกร่ง

ของระบบการออมเพือ่การเกษยีณอาย ุเพือ่เตรียมความพร้อม

ของประเทศต่างๆ ในการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ในการสร้าง

ความมั่นคงทางการเงินให้กับประชาชนโดยรวม และแต่ละ

ประเทศสามารถน�ากรอบแนวคิดดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ตาม

ความเหมาะสมของแต่ละประเทศ

2.2 แนวคิดกำรประเมินระบบกำรออมเพื่อกำร 

เกษียณอำยุของธนำคำรโลก

แนวคดิการประเมนิสมรรถนะระบบบ�านาญหรือระบบ

ประกันผู้สูงอายุตามมาตรฐานซึ่งก�าหนดโดยธนาคารโลก 

ประกอบด้วย ความครอบคลมุ ความเพยีงพอ และความยัง่ยนื 

การประเมินระบบการออมในด้านความครอบคลุม 

(Coverage) มีตัวช้ีวัดคือสัดส่วนของประชากรวัยแรงงาน

ที่เข ้าสู ่ระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุต่อประชากร 

วัยแรงงานทั้งหมด ซึ่งประกอบด้วยแรงงานในระบบและ

แรงงานนอกระบบ หากสัดสวนเข้าใกล้ร้อยละ 100 แสดงว่า

มีแรงงานในระบบและนอกระบบเข้าสู่ระบบการออมเพื่อการ

เกษียณอายุดังกล่าวเกือบทั้งหมด 

การประเมินระบบการออมในด้านความเพียงพอ 

(Adequacy) มีเป้าหมายว่าประชากรวัยแรงงานที่เป็น 

ผู้ประกันตนจะต้องมีรายได้ภายหลังเกษียณอายุให้เพียงพอ

เพือ่ทดแทนรายได้ในปัจจบุนั โดยอตัราการทดแทนรายได้จาก

เงินบ�านาญของผูส้งูอายจุะถกูก�าหนดด้วยตวัช้ีวดัประสทิธิผล 

ของระบบประกันตนผู ้สูงอายุ โดยการค�านวณหาอัตรา 

เงินทดแทนเป็นสัดส่วนร้อยละของรายได้หลังเกษียณอาย ุ

เมื่อเปรียบเทียบเป็นร้อยละของรายได้ในวัยท�างาน ซึ่งจะใช้ 

เกณฑ์ของส�านักงานเศรษฐกิจการคลังร่วมกับ Deloitte & 

Touche Consulting Group ประเทศไทย (2545) ที่มีผลของ 

การศึกษาว่ารายได้ที่เพียงพอต่อการด�ารงชีพและมีชีวิต 

ความเป็นอยู่ในระดับพื้นฐาน ควรมีอัตราทดแทนรายได้หลัง 

เกษียณอายุ (Replacement Rate) อยู่ในอัตราทดแทน

ประมาณร้อยละ 50 - 60 ของเงินเดือนเดือนสุดท้าย จะท�าให้

ผู้ได้รับบ�านาญยังคงรักษาสภาพการด�ารงชีพได้เหมือนกับ

ก่อนการเกษียณอายุ 

การประเมินระบบการออมในด ้านความยั่ งยืน 

(Sustainability) มีตัวชี้วัดหลายตัวที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 

การจ่ายเงินบ�านาญในปัจจุบัน การขาดดุลการคลัง มูลค่า

ปัจจุบันของการคาดการณ์การจ่ายเงินบ�านาญ และมูลค่า

ปัจจุบันของการจ่ายภาษีรายได้ การศึกษาคร้ังน้ีจะใช้การ

จ่ายเงินบ�านาญ และงบประมาณรายจ่ายคิดเป็นร้อยละของ

ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ หรือร้อยละของงบประมาณ

ในแต่ละปีเมื่อเทียบกับผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศตาม

มาตรฐานรูปแบบการประเมินของธนาคารโลก

3. วิธีการศึกษา
ในการประเมินประสิทธิภาพและสมรรถนะของระบบ

การออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย จะด�าเนินการ

โดยแยกออกเป็น 3 หัวข้อ ตามเกณฑ์การประเมินที่เป็น

มาตรฐานของธนาคารโลก ดังนี้

3.1 กำรวิเครำะห์ด้ำนควำมครอบคลุม ของระบบการ

ออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย เป็นการวิเคราะห์

โครงสร้างของประชากร เพือ่ค�านวณหาสดัส่วนของประชากร

ในวัยแรงงานที่อยู ่ในระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุ

ประเภทต่างๆ เมือ่เทยีบกับประชากรวยัแรงงานทัง้หมด เพือ่

พิจารณาว่าสัดส่วนของประชากรที่มีสิทธิได้รับหลักประกัน

ทางสังคมกรณีชราภาพมีมากน้อยเพียงใด หากสัดส่วนเข้า

ใกล้ร้อยละ 100 แสดงว่ามีแรงงานในระบบและนอกระบบ

เข้าสูร่ะบบการออมเพือ่การเกษยีณอายดุงักล่าวเกอืบทัง้หมด

3.2 กำรวิเครำะห์ด้ำนควำมเพียงพอ ของระบบการ

ออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย โดยการวิเคราะห์

ความเพียงพอของรายได้หลังเกษียณอายุต่อการด�ารงชีพ ซึ่ง

เป็นการวิเคราะห์ความเพียงพอของประชากรวัยแรงงานใน

ระบบและนอกระบบ โดยก�าหนดเง่ือนไขการส่งเงนิออมสะสม 
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ระยะเวลาการส่งเงินสะสม อัตราผลตอบแทน และอัตราการ

เติบโตของค่าซึ่งรวมอัตราเงินเฟ้อและอัตราค่าจ้างที่แท้จริง  

ส�าหรับการค�านวณอัตราทดแทนของรายได ้ภายหลัง 

เกษียณอายุ ซึ่งประกอบดว้ยข้าราชการบ�านาญ ลูกจา้งที่เปน็ 

ผู้ประกันตน และผู้ประกอบอาชีพอิสระต่างๆ โดยคิดเป็น

สัดส่วนร้อยละของรายได้หลังเกษียณอายุต่อรายได้ก่อนการ

เกษียณอายุ เพื่อเทียบกับเกณฑ์ความเพียงพอที่ใช้ หาก

มากกว่าเกณฑ์ถือว่ามีความเพียงพอ

3.3 กำรวิเครำะห์ด้ำนควำมยั่งยืน ของระบบการออม

เพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย โดยการวิเคราะห์ภาระ

งบประมาณทีจ่ดัสรรส�าหรับระบบการออมเพือ่การเกษยีณอายุ  

เน่ืองจากความยั่งยืนทางการคลังเกี่ยวข้องกับการจัดสรร 

งบประมาณเม่ือเปรียบเทยีบกบัผลติภณัฑ์มวลรวมในประเทศ 

โดยค�านวณภาระงบประมาณที่จัดสรรส�าหรับระบบการ

ออมเพื่อการเกษียณอายุแต่ละชนิด และสัดส่วนเงินบ�านาญ

ชราภาพต่อผลติภณัฑ์มวลรวมในประเทศและต่องบประมาณ

ส�าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูในการศกึษาคร้ังน้ี ประกอบ

ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ข้อมูล

เชิงปริมาณ โดยมีการวิเคราะห์อนุกรมเวลาด้วยสมการ

ถดถอยอย่างง่ายเพื่อพยากรณ์ค่าแนวโน้มของข้อมูลอนุกรม

จนถึงปี พ.ศ. 2565 ดังนี้

 Econ_Ind = a + b 

โดย Econ_Ind เป็นตัวแปรเศรษฐกิจมหภาคที่ศึกษา 

จดัเก็บรวบรวมเป็นรายปี ประกอบด้วย 1) ผลติภณัฑ์มวลรวม

ในประเทศ 2) กองทนุประกนัสงัคม 3) กองทนุบ�าเหน็จบ�านาญ

ข้าราชการ 4) กองทนุส�ารองเลีย้งชีพ 5) กองทนุส�ารองเลีย้งชีพ

ส�าหรับลูกจ้างประจ�าของส่วนราชการ 6) กองทุนสงเคราะห์

ครูภาคเอกชน 7) ปริมาณเบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ 8) วงเงิน 

งบประมาณ 9) งบประมาณรายจ่ายประจ�า 10) งบประมาณ 

รายจ่ายลงทุน โดยข้อมูลทั้งหมดมีหน่วยเป็นล้านบาท 

   เป็นตัวแปรอิสระ หน่วยที่ใช้คือ ปี พ.ศ. 

ทัง้น้ี ตวัแปรเศรษฐกจิมหภาคทีศ่กึษา (Econ_Ind) ทัง้ 

10 ตวัแปร ส�าหรับปี พ.ศ. 2540 - 2558 ซึง่เป็นข้อมลูจริง และ

ส�าหรับปี พ.ศ. 2559 ซึง่เป็นตวัเลขประมาณการของหน่วยงาน

เจ้าของข้อมูล ได้น�ามาใช้ในการประมาณการสัมประสิทธิ์ a 

และ b ของสมการถดถอย เพื่อใช้ในการประมาณการตัวแปร

เศรษฐกิจมหภาคทั้ง 10 ตัวแปรส�าหรับปี พ.ศ. 2560-2565

การศึกษาคร้ังนี้ใช ้ข ้อมูลทุติยภูมิ (Secondary 

Data) และเอกสารสิ่งพิมพ์ออนไลน์ ประกอบด้วย 1) ข้อมูล

โครงสร้างงบประมาณ ของส�านกันโยบายการคลงั ส�านักงาน

เศรษฐกิจการคลัง และระบบฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์บน 

Website ของส�านักงานเศรษฐกิจการคลัง (www.fpo.go.th) 

2) ข้อมูลผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ โครงสร้างของ

ประชากรไทย ประมาณการประชากร จากส�านักงานคณะ

กรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (www.

nesdb.go.th) 3) ข้อมูลจ�านวนสมาชิก กองทุนประกันสังคม

ตามมาตรา 33, 39, และ 40 (เฉพาะส่วนของบ�าเหน็จ) การ

จ่ายเงินบ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ กองทุนบ�าเหน็จบ�านาญ

ข้าราชการ กองทุนส�ารองเลี้ยงชีพ และกองทุนรวมเพื่อการ

เลี้ยงชีพ จากส�านักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงาน 4) 

ข้อมูลกองทุนการออมแห่งชาติ และการจัดสรรงบประมาณ

ภาครัฐเข้าสู่ระบบการออม จากส�านักนโยบายการออมและ

การลงทุน กระทรวงการคลัง 5) ข้อมูลประชากรวัยแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน 6) ข้อมูลเบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ จากกระทรวง

พัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ และกระทรวง

มหาดไทย 7) ข้อมลูกองทนุสงเคราะห์ครูเอกชนจากกระทรวง

ศึกษาธิการ 9) สิ่งพิมพ์จากห้องสมุดส�านักงานเศรษฐกิจการ

คลงั ซึง่ส่วนใหญ่เป็นงานวจิยัของส�านักงานเศรษฐกจิการคลงั

ทีเ่ก่ียวข้องกับการออมเพือ่การเกษยีณ กองทนุการออมต่างๆ 

และเอกสารวิชาการเพื่อการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการให้สูงขึ้น
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4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
4.1 กำรวิเครำะห์ด้ำนควำมครอบคลุม

ตารางที่ 1 แสดงข้อมูลประชากรผู้มีสิทธิได้รับหลักประกันทางสังคมกรณีชราภาพ จากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจุบัน

ประเทศไทยมีจ�านวนประชากรประมาณ 65.1 ล้านคน ประกอบด้วย ประชากรวัยแรงงานหรือผู้ที่มีอายุระหว่าง 15 - 60 ปี 

จ�านวนประมาณ 42.96 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 65.99 ของประชากรทั้งหมด และประชากรที่ไม่ใช่วัยแรงงานหรือมีผู้ที่

มีอายุน้อยกว่า 15 ปีหรือสูงกว่า 60 ปีขึ้นไป ประมาณ 22.14 ล้านคน หรือร้อยละ 34.01 ของประชากรทั้งหมด โดยแยกเป็น

ประชากรที่มีอายุไม่ถึง 15 ปี ประมาณ 11.79 ล้านคน หรือร้อยละ 18.11 ของประชากรทั้งหมด และในวัยเกษียณ ประมาณ 

10.35 ล้านคน หรือร้อยละ 15.90 ของประชากรทั้งหมด ซึ่งในกรณีของประชากรวัยชราภาพนั้น ภาครัฐได้จัดให้มีสวัสดิการ

ด้านการชราภาพแบบถ้วนหน้า โดยจ่ายเบี้ยยังชีพตามระดับของความชราในอัตราที่เพิ่มสูงขึ้น

ส่วนระบบการออมเพือ่การเกษียณส�าหรับประชาชนวยัแรงงานซึง่มอีายรุะหว่าง 15 - 60 ปี จ�านวนประมาณ 42.96 ล้านคน 

ดังกล่าว ได้จัดแบ่งออกเป็นผู้ที่อยู่ในตลาดแรงงานประมาณ 34.42 ล้านคน หรือร้อยละ 52.87 ของประชากรทั้งหมด ใน

จ�านวนนี้มีประชาชนที่เป็นแรงงานในระบบ (ผู้ที่มีรายได้ประจ�า มีเงินเดือนที่แน่นอน หรือเรียกว่า “มนุษย์เงินเดือน”) ซึ่งได้แก่ 

ข้าราชการ พนักงานของบริษัทเอกชน พนักงานรัฐวิสาหกิจ รวมถึงพนักงานและลูกจ้างตามสัญญาจ้างในหน่วยงานราชการ 

รวมประมาณจ�านวน 16.49 ล้านคน หรือร้อยละ 25.33 ของประชากรทั้งหมด และแรงงานนอกระบบ (ผู้ที่ประกอบอาชีพอิสระ  

มีรายได้ไม่แน่นอน) ประมาณ 17.93 ล้านคน หรือร้อยละ 27.54 ของประชากรทั้งหมด ซึ่งได้แก่ ผู้ประกอบธุรกิจส่วนตัว  

ผูป้ระกอบอาชีพเกษตรกรรม และผูรั้บจ้างทัว่ไป นอกจากน้ี ในกลุม่ผูท้ีอ่ยูใ่นวยัแรงงาน มบีางส่วนทีไ่ม่อยูใ่นตลาดแรงงาน เช่น 

อยู่ระหว่างศึกษาเล่าเรียน ไม่ได้ท�างาน หรือเป็นผู้ทุพพลภาพ เป็นต้น รวมประมาณจ�านวน 8.54 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 

13.12 ของประชากรทั้งหมด

ตำรำงที่ 1 แสดงข้อมูลประชากร ผู้มีสิทธิได้รับหลักประกันทางสังคมกรณีชราภาพ

ที่มำ : ข้อมูล ณ ธันวาคม 2558 จากส�านักงานสถิติแห่งชาติ และกระทรวงแรงงาน 



88 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

จากการวิเคราะห์ตัวเลขของส�านักงานสถิติแห่งชาติ  

และกระทรวงแรงงานพบว่า แรงงานในระบบจ�านวนประมาณ 

16.49 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 38.38 (ร้อยละ 38) ของ

ประชากรวัยแรงงาน มีหลักประกันด้านชราภาพตามการ

ออมภาคบังคับ อาทิ เสาหลักที่ 0 เบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ ระบบ

บ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการแบบเดิม เสาหลักที่ 1 กองทุน

ประกันสังคม (มาตรา 33, มาตรา 39) เสาหลักที่ 2 กองทุน

บ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ (กบข.) กองทุนสงเคราะห์ตาม

กฎหมายว่าด้วยโรงเรียนเอกชน หรือเสาหลักที่ 3 กองทุน

ส�ารองเลี้ยงชีพ กองทุนรวมเพื่อการเลี้ยงชีพ กองทุนการออม

แห่งชาติ (กอช.) ส่วนแรงงานนอกระบบ ซึง่มจี�านวนประมาณ  

17.93 ล้านคน มีเพยีงจ�านวนประมาณ 3 ล้านคน หรือร้อยละ  

16.73 ของแรงงานนอกระบบทั้งหมด มีการออมเพื่อการ

เกษียณอายุ ได้แก่ กองทุนประกันสังคม (มาตรา 40) และ

กองทุนการออมแห่งชาติ ซึ่งเป็นภาคสมัครใจ หรือการออม

ในรูปแบบอื่น และอีกประมาณ 14.93 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 

83.26 ไม่มีการออมเพื่อการเกษียณอายุ ในส่วนประชากรใน 

วยัแรงงานทีไ่ม่อยูใ่นตลาดแรงงานจ�านวนประมาณ 8.54 ล้านคน 

น้ัน ซึง่อาจจะอยูใ่นภาคการศกึษา หรือไม่ท�างาน หรือว่างงาน  

หรือพกิาร ภาครัฐจะต้องมมีาตรการ รวมทัง้ด�าเนินการส่งเสริม 

ให้มีการออมเพื่อการเกษียณอายุด้วย เพื่อลดภาระการดูแล

ได้ในยามชราภาพ 

สรุปผลการศกึษาวเิคราะห์ พบว่าประชากรวัยแรงงาน

ของไทยประมาณ 23.47 ล้านคน ซึ่งเป็นแรงงานนอกระบบ 

ส่วนหน่ึงและแรงงานที่ไม่อยู่ในตลาดแรงงานทั้งหมด ไม่อยู ่

ในระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุ หรือคิดเป็นร้อยละ  

54.63 ของประชากรวัยแรงงานทั้งหมด แต่เมื่อประชากร 

วัยแรงงานเหล่าน้ีเข้าสู่ภาวะชราภาพก็จะได้รับสวัสดิการ 

จากภาครัฐด้วยกันทั้งสิ้น

4.2 กำรวิเครำะห์ด้ำนควำมเพียงพอ 

หัวข ้อ น้ีจะท�าการ วิ เคราะห ์อัตราการทดแทน 

เงินบ�านาญเพื่อชราภาพเพื่อเป็นตัวช้ีวัดประสิทธิภาพของ

ระบบการประกันรายได้ของคนในวัยชรา ทั้งน้ี รายได้หลัง

การเกษียณอายุเพื่อทดแทนรายได้ก่อนเกษียณอายุ6 ควร

จะอยู่ในอัตราประมาณร้อยละ 50 - 60 ของเงินเดือนเดือน

สดุท้าย ดงัน้ัน จะเหน็ว่าแรงงานในระบบส่วนทีเ่ป็นข้าราชการ

ที่อยู่ในระบบบ�านาญแบบเดิม (เสาหลักที่ 0) และเป็นสมาชิก

ของ กบข. (เสาหลักที่ 2) จะมีรายได้หลังเกษียณอายุเป็น 

เงินบ�านาญร้อยละ 50 - 70 ของเงินเดือนเดือนสุดท้าย ซึ่งอยู่

ในเกณฑ์ที่เพียงพอต่อการด�ารงชีพขั้นพื้นฐาน 

ส่วนแรงงานในระบบที่เป็นสมาชิกของกองทุนประกัน

สงัคม (เสาหลกัที ่1) ประมาณ 16 ล้านคน จะมรีายได้ต่อเดอืน 

ต�่ากว่าเกณฑ์มาตรฐานมาก และจะมีความยากจนในวัยชรา 

หากไม่มกีารออมเพิม่เติมในระหว่างวยัท�างาน โดยคาดการณ์

ว่าจะมีรายได้หลังเกษียณอายุเพียงร้อยละ 19 

นอกจากน้ี ส�าหรับแรงงานนอกระบบจ�านวนประมาณ 

18 ล้านคน และไม่อยู่ในตลาดแรงงานอีกจ�านวนประมาณ  

9 ล้านคน รวมเป็นประมาณ 27 ล้านคน จะได้รับเงินน้อยกว่า

กลุ่มผู้ออมอื่นๆ เพราะส่วนใหญ่จะต้องพึ่งพาเบี้ยยังชีพ และ 

เพื่อให้เกิดความเพียงพอดังกล่าว กลุ่มแรงงานนอกระบบ 

จะต้องมีการออมเพิ่มเติม เช่น การเข้าเป็นสมาชิกกองทุน 

การออมแห่งชาติ เป็นต้น ซึง่เป็นภาคสมคัรใจ และท�าการออม 

ตั้งแต่อายุ 15-60 ปี โดยจะได้รับเงินสนับสนุนในรูปแบบของ

เงินบ�านาญหลังเกษียณอายุ ทั้งนี้ จะสามารถด�ารงชีพข้ัน 

พื้นฐานตามเกณฑ์มาตรฐานได้ในกรณีที่มีการออมอย่าง 

ต่อเนือ่ง ซึง่เมือ่รวมกบัเบีย้ยงัชีพทีไ่ด้รับจากภาครัฐ (เสาหลกั

ที่ 0) จึงท�าให้คาดว่าจ�านวนเงินที่ได้รับน้ันเพียงพอต่อการ

ด�ารงชีพต่อไป

6ผลการศึกษาของส�านักงานเศรษฐกิจการคลังร่วมกับ Deloitte & Touche Consulting Group ประเทศไทย รายงานว่ารายได้ที่เพียงพอต่อการ

ด�ารงชีพหลังเกษียณอายุของคนไทยมีอัตราทดแทนรายได้หลังเกษียณอายุ (Replacement Rate)
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การคาดการณ์รายได้หลังเกษียณของผู้ประกันตนในกองทุนประกันสังคมว่าจะมีรายได้ไม่เกินร้อยละ 19 ของเงินเดือน

เดือนสุดท้ายซึ่งจะไม่เพียงพอต่อรายจ่ายนั้น ค�านวณมาจากสมมติฐาน (1) ผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับจากกองทุนประกัน

สังคมในรูปของเงินบ�านาญ เพื่อค�านวณหาอัตราทดแทนของรายได้ โดยมีวิธีการร้อยละ7 20 + 1.5 หมายความว่าผู้ประกันตน 

ต้องเป็นสมาชิกมาแล้ว 20 ปี และได้รับผลประโยชน์ทดแทนร้อยละ 20 ของเงินเดือนเฉลี่ย 5 ปีสุดท้าย โดยเงินเดือนเฉลี่ย 

ที่ได้ดังกล่าวจะต้องไม่เกิน 15,000 บาท และหลังจากปีที่ 20 ผู้ประกันตนจะได้รับผลประโยชน์เพิ่มข้ึนอีกปีละร้อยละ 1.5  

(2) ผู้ประกันตนจะต้องเริ่มท�างานเมื่ออายุ 25 ปี และอยู่ในระบบประกันสังคมอีก 35 ปี และได้รับบ�านาญให้เมื่อผู้ประกันตน 

เกษียณอายุที่ 60 ปี (3) มีอัตราการเติบโตของค่าจ้าง (Wage Growth) ร้อยละ 5 (4) ค�านวณที่ระดับค่าจ้างเริ่มต้นเฉลี่ยต�่ากว่า  

10,000 บาท โดยเริ่มต้นที่ 7,600 บาท (5) โดยใช้ข้อมูลอ้างอิงจากรายได้และจ�านวนแรงงานมาจากส�านักงานประกันสังคม 

ตั้งแต่ต�่ากว่า 1,650 - 15,000 บาท 

ผลจากการค�านวณ เมื่อผู้ประกันตนอยู่ในระบบตั้งแต่เริ่มต้นจนเกษียณอายุที่ 60 ปี จะมีรายได้ในเดือนสุดท้ายจ�านวน 

39,965.80 บาท และรายได้เฉลี่ย 5 ปีสุดท้ายเท่ากับ 36,336.00 บาท แต่มีข้อก�าหนดเงื่อนไขของรายได้ที่จะน�ามาค�านวณ

บ�านาญไม่เกิน 15,000 บาท ซึ่งมีระยะเวลาในการส่งเงินออมเข้ากองทุนเป็นเวลา 35 ปี 

ดังนั้น การค�านวณบ�านาญ = เงินบ�านาญรายเดือน8  = {[20 + (1.5*(t-15))]*w}/100

โดยที่  t  = ระยะเวลาที่ส่งเงินสมทบกรณีชราภาพ = 35 ปี

 w = ค่าจ้างเฉลี่ย 60 เดือนสุดท้าย = 36,336 (15,000)

 เงินบ�านาญ = ((20 + (1.5*20))*15,000)/100 = 7,500 บาท

เมื่อเปรียบเทียบกับสัดส่วนร้อยละรายได้ก่อนเกษียณอายุหรือเงินเดือนเดือนสุดท้าย = 18.77 หรือประมาณ ร้อยละ 19  

ซึ่งน้อยกว่าสัดส่วนร้อยละ 50 ของรายได้ก่อนการเกษียณอายุ โดยรวมจะเห็นว่าแรงงานดังกล่าวมีรายได้จากเงินบ�านาญ  

รวมกับเบี้ยยังชีพที่ได้รับอีก 600 บาท ก็ไม่เพียงพอกับรายได้ที่เหมาะสมซึ่งขาดอีกประมาณร้อยละ 31 จึงจะมีรายได้ในระดับ 

ร้อยละ 50 ของรายได้ก่อนการเกษียณอายุ 

7ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม
8ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม

ภำพที่ 2 แสดงอัตราร้อยละของรายได้ที่สามารถทดแทนรายได้หลังเกษียณอายุเพื่อให้มีความเพียงพอ
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สรุปผลการวิเคราะห์ความเพียงพอของรายได้หลัง

เกษียณอายุต่อการด�ารงชีพ พบว่าข้าราชการบ�านาญแบบ 

เดิมและสมาชิกกองทุนบ�าเหน็จบ�านาญแห่งชาติมีรายได ้

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของรายได้เดิม ส่วนแรงงานในระบบ 

ซึ่งเป็นผู้ประกันตนของกองทุนประกันสังคมมีรายได้เพียง 

ร้อยละ 19 และแรงงานนอกระบบหรือแรงงานอิสระน้ัน 

ส่วนใหญ่เมือ่เกษยีณอายแุล้วจะพึง่พาเพยีงเบีย้ยงัชีพ โดยรวม

ประชากรวยัแรงงานส่วนใหญ่จะมรีายได้ภายหลงัเกษียณอายุ

ยังไม่เพียงพอต่อการด�ารงชีพขั้นพื้นฐานได้

4.3 กำรวิเครำะห์ด้ำนควำมยั่งยืน

 4.3.1 กำรวิเครำะห์ภำระงบประมำณส�ำหรับระบบ

กำรออมเพื่อกำรเกษียณอำยุ

 การจัดสรรงบประมาณเพื่อรองรับการชราภาพที่

เพิม่ข้ึนอย่างต่อเน่ืองอาจส่งผลกระทบต่อเสถียรภาพด้านการ

คลังได้ ตารางที่ 2 เป็นตัวเลขข้อมูลการประมาณการการ

จดัสรรงบประมาณส�าหรับเงินบ�านาญเพ่ือการชราภาพ ได้แก่

การสงเคราะห์เบี้ยยังชีพคนชรา กองทุนประกันสังคม เงิน

เบี้ยหวัดบ�าเหน็จบ�านาญ กองทุนบ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ  

และกองทนุการออมแห่งชาต ิพบว่าภาครัฐจะต้องด�าเนินการ 

จัดสรรงบประมาณในปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 จ�านวน 

สูงถึง 297,215 ล้านบาท โดยจ�าแนกเป็นการจัดสรรเพื่อการ

สงเคราะห์เบีย้ยงัชีพส�าหรับผูส้งูอายจุ�านวน 75,466 ล้านบาท 

การจ่ายเงินสมทบเข้ากองทุนประกันสังคมจ�านวน 15,175 

ล้านบาท จ่ายเป็นเงินเบี้ยหวัดบ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ

จ�านวน 160,223 ล้านบาท และจ่ายเงินสมทบเข้ากองทุน

บ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการจ�านวน 46,351 ล้านบาท เมื่อ

วิเคราะห์เปรียบเทียบกับผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ และ 

งบประมาณรายจ่ายประจ�าปี พ.ศ. 2558 จะเห็นว่าม ี

เงนิบ�านาญเพือ่การชราภาพต่อผลติภัณฑ์มวลรวมในประเทศ

คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 2.22 และต่องบประมาณรายจ่าย 

คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 11.54 

 ในปี พ.ศ. 2559 รัฐบาลก�าหนดกรอบวงเงิน 

งบประมาณเป็นจ�านวน 2,776,000 ล้านบาท โดยจ่ายเงินบ�านาญ 

เพื่อการชราภาพเป็นจ�านวน 311,478 ล้านบาท เพิ่มขึ้นจาก

ปี พ.ศ. 2558 จ�านวนร้อยละ 4.79 ซึ่งแยกเป็นกองทุนประกัน

สงัคมเพิม่ข้ึนร้อยละ 53.54 เงนิเบีย้หวดัข้าราชการบ�านาญเพิม่

ร้อยละ 9.66 ส่วนเงินส�าหรับเบี้ยผู้สูงอายุลดลงร้อยละ 12.8 

และเงินกองทนุบ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการลดลงเพยีงเลก็น้อย

คิดเป็นร้อยละ 0.4 เท่านั้น เนื่องจากอาจมีการเปลี่ยนแปลง 

ในด้านข้อมูลและมีข้าราชการบางกลุ่มลาออกจากการเป็น

สมาชิกกองทนุ ทัง้น้ี ส่วนของการจ่ายเงนิเข้ากองทนุการออม 

แห่งชาติจ�านวน 633 ล้านบาทน้ัน เพราะได้มีการเปิดรับ

สมาชิกกองทุนการออมแห่งชาติเมื่อวันที่ 20 สิงหาคม พ.ศ. 

2558 ณ ท�าเนียบรัฐบาล ดังนั้น จึงไม่มีตัวเลขเปรียบเทียบ

กับปี พ.ศ. 2558

 จากตัวเลขประมาณการในปี พ.ศ. 2560 - 2568  

หรือในอกี 10 ปีข้างหน้า พบว่าในปี พ.ศ. 2568 รัฐบาลจะต้อง 

รับภาระในการจัดสรรงบประมาณส�าหรับจ่ายเข้าสู่ระบบ

บ�านาญเพื่อการชราภาพเป็นจ�านวนประมาณ 738,820 ล้าน

บาท ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบสัดส่วนร้อยละที่เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 

2559 คิดเป็นร้อยละ 248.58 หรือ 2.49 เท่า โดยในปี พ.ศ.  

2568 มีจ�านวนเงินบ�านาญเพื่อการชราภาพอยู่ในสัดส่วน 

ร้อยละ 3.93 ต่อ GDP และสัดส่วนร้อยละ 20.29 ต่อวงเงิน 

งบประมาณ ซึ่งเป็นตัวเลขที่เพิ่มข้ึนสูงมากและเป็นภาระ

ทางการคลังของรัฐบาล โดยพิจารณาจากตัวเลขที่รัฐบาล 

จะต้องจ่ายเบี้ยหวัดบ�าเหน็จบ�านาญให้แก่ข้าราชการที่ 

เกษียณอายุสูงถึง 462,017 ล้านบาท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ  

12.69 ต่องบประมาณรายจ่ายประจ�าปี พ.ศ. 2568 

 ดงันัน้ การคาดการณ์ว่าภายใน 20 ปีข้างหน้าผูส้งูอาย ุ

ที่เป็นข้าราชการบ�านาญก็จะทยอยเสียชีวิตลง อาจส่งผล

ท�าให้การจ่ายเงนิเบีย้หวดับ�าเหน็จบ�านาญลดลงได้บ้าง เพราะ

ข้าราชการส่วนใหญ่ในอีก 20 ปี จะอยู่ในระบบของกองทุน

บ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการทั้งหมด จากการวิเคราะห์เห็นได้

ว่าภาครัฐจ่ายเงินสมทบเข้าสู่กองทุนมีเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง 

และมแีนวโน้มเพิม่สงูขึน้ทกุปี โดยรัฐบาลจ่ายเงินบ�านาญเพือ่

การชราภาพคดิเป็นอตัราเพิม่เฉล่ียร้อยละ 10.00 ต่อปี ซึง่เป็น 
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สัดส่วนที่เพิ่มข้ึนทุกปี โดยภาพรวมของกองทุนบ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการมีสัดส่วนเพิ่มข้ึนเฉลี่ยร้อยละ 9.56 ต่อปี การจ่าย 

เงินสงเคราะห์เบีย้ยงัชีพผูส้งูอายมุอีตัราเพิม่ข้ึนเฉลีย่ร้อยละ 5.35 ต่อปี กองทนุประกนัสงัคมมเีพิม่ข้ึนเฉลีย่ร้อยละ 10.63 เบีย้หวดั 

บ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการเพิ่มขึ้นเฉลี่ยร้อยละ 11.38 

ตำรำงที่ 2 แสดงข้อมูลการจัดสรรงบประมาณภาครัฐเข้าสู่ระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุ ปี พ.ศ. 2558 - 2568

หน่วย : ล้านบาท

ที่มำ : ส�านักนโยบายการออมและการลงทุน ส�านักงานเศรษฐกิจการคลัง และค�านวณโดยผู้วิจัยปีงบประมาณ พ.ศ. 

2558 - 2559 เป็นข้อมูลจริง จากเอกสารงบประมาณ ณ วันที่ 12 พฤษภาคม 2559

หมำยเหตุ 1. รายการกองทุนประกันสังคมเป็นตัวเลขกรณีชราภาพและสงเคราะห์บุตร

 2. ใช้สมมติฐานว่าการตั้งงบประมาณให้แก่กองทุนประกันสังคม และ กบข. ได้เต็มจ�านวน ตั้งแต่ปี พ.ศ.  

  2560 เป็นต้นไป

 3. ข้อมูลปี พ.ศ. 2560 - 2568 เป็นข้อมูลประมาณการโดยการพยากรณ์แนวโน้มของข้อมูล โดย 

  ค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอยมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สรุป ผลการวิเคราะห์ความยั่งยืนได้ดังนี้

(1) รัฐมีภาระงบประมาณที่สูงขึ้น จากการจ่ายเงินบ�านาญข้าราชการและเบี้ยยังชีพส�าหรับผู้สูงอายุมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น 

ส่งผลกระทบในระยะยาวต่อภาระการคลังของรัฐบาลในอนาคตได้



92 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

(2) ภาครัฐมีแนวโน้มที่จะต้องจ่ายเงินเพิ่มข้ึนให้แก่

กองทุนต่างๆ ประกอบด้วย กองทุนประกันสังคม กองทุน

บ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ การสงเคราะห์เบีย้ยงัชีพผูส้งูอายุ 

กองทุนส�ารองเลี้ยงชีพส�าหรับลูกจ้างประจ�าของส่วนราชการ 

กองทุนสงเคราะห์ครูฯ กองทุนการออมแห่งชาติ

(3) จากการที่ประชากรวัยแรงงานลดลงจะส่งผลต่อ

ความสามารถในการผลิตและผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ

ไม่สามารถเพิ่มขึ้นตามศักยภาพ ขณะที่ภาครัฐมีการจัดสรร

งบประมาณเพิ่มสูงขึ้น เพราะมีการใช้จ่ายในรูปสวัสดิการแก่ 

ประชากรผู้สูงอายุที่มีเพิ่มข้ึน ท�าให้ในอนาคตประเทศไทย 

มีสัดส่วนของงบประมาณต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ

เพิ่มขึ้นมีผลกระทบต่อความยั่งยืนทางการคลังได้

5. สรุปผลการศึกษา 
การประเมินระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุของ

ประเทศไทย สามารถสรุปผลทั้ง 3 มิติ คือ ด้านความ

ครอบคลุม ความเพียงพอ และความยั่งยืน ได้ดังนี้ 

1) ด้านความครอบคลุมส�าหรับประชากรวัยแรงงาน

ทั้งในระบบและนอกระบบ พบว่าแรงงานร้อยละ 54.63 ของ

แรงงานทั้งหมดไม่อยู่ในระบบการออมเพ่ือการเกษียณอายุ  

อย่างไรก็ตาม อาจกล่าวได้ว่าหลังจากแรงงานเหล่านี้เกษียณ

เข้าสูว่ยัชรา กจ็ะได้รับสวสัดกิารจากรัฐเป็นเบีย้ยงัชีพตลอดไป 

โดยมีสาระส�าคัญดังนี้

 (1) ระบบการออมเพ่ือการเกษียณอายุภาคบังคับ 

ส�าหรับแรงงานในระบบ และอยู่ในตลาดแรงงาน ซึ่งมีอายุ

ระหว่าง 15 - 60 ปี โดยมีสัดส่วนประมาณ 1 ใน 3 ส่วนของ

ประชากรวยัแรงงานทัง้หมด เป็นสมาชิกในกองทนุต่างๆ เช่น 

กองทุนประกันสังคม และกองทุนบ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ 

เป็นต้น

 (2) ระบบการออมเพือ่การเกษียณอายภุาคสมคัรใจ 

โดยมสีดัส่วนของประชากรวัยแรงงานนอกระบบและไม่อยูใ่น

ตลาดแรงงานประมาณ 2 ใน 3 ส่วนของประชากรวัยแรงงาน

ทัง้หมด สามารถเข้าสูร่ะบบการออมโดยผ่านกองทนุการออม

แห่งชาต ิ(นวพร วริิยานุพงศ์) และกองทนุประกนัสงัคม (ตาม

มาตรา 40) ได้

 (3) ประชากรวัยแรงงานเมื่อเกษียณอายุหรือเข้าสู่ 

วัยชราจะได้รับเบี้ยยังชีพ ซึ่งภาครัฐจะจ่ายให้แก่ผู้สูงอายุ

ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป เพื่อให้สามารถด�ารงชีพอยู่ได้ 

2) ด้านความเพียงพอของรายได้ภายหลังเกษียณอายุ 

จะมีความเพียงพอเฉพาะประชากรวัยแรงงานในกลุ่มของ

ข้าราชการบ�านาญที่จะมีรายได้ร้อยละ 50 ของรายได้ก่อน

การเกษยีณอายเุท่าน้ัน แต่ส�าหรับกลุม่ประชากรวยัแรงงานอืน่

ส่วนใหญ่ยังไม่มีความเพียงพอต่อการด�ารงชีพ โดยที่ผลการ

ค�านวณมูลค่ารายได้ภายหลังเกษียณอายุของกลุ่มประชากร 

ดังกล่าวจะมีรายได้เพียงร้อยละ 19 ของรายได้ก่อนการ

เกษียณอายุ ซึ่งเป็นตัวเลขที่ต�่ากว่าเกณฑ์ที่การศึกษานี้ใช้ ซึ่ง

ก�าหนดว่าไม่ควรต�า่กว่าร้อยละ 50-60 ของรายได้ก่อนเกษยีณ 

ดงัน้ัน จะเหน็ว่ารายได้ของประชากรวัยแรงงานส�าหรับ

ประเทศไทยไม่เพียงพอต่อการด�ารงชีพภายหลังเกษียณอายุ 

3) ด้านความย่ังยืนของระบบการออม พบว่าระบบ

การออมเพื่อการเกษียณอายุที่ภาครัฐได้ด�าเนินการรองรับ

ประชากรวัยแรงงานเมื่อเกษียณอายุแล้วนั้น ส่วนใหญ่จะเป็น 

ภาระทางด้านการคลงัทัง้ทางตรงและทางอ้อม อกีทัง้ในแต่ละปี 

รัฐบาลจะต้องจัดสรรงบประมาณค่อนข้างสูงเพ่ือสมทบ

จ�านวนเงินออมเข้าสู่กองทุนที่มีการเติบโตข้ึนทุกปี รวมทั้ง

การจ่ายเบี้ยยังชีพที่สูงข้ึนเพราะมีประชากรเข้าสู่วัยชราภาพ 

มากขึ้นเช่นกัน ยกเว้นกองทุนบ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ 

ทีจ่ะมภีาระลงได้ในอนาคต อกีทัง้จากการทีป่ระเทศไทยเข้าสู ่

สงัคมผูส้งูอายมุากข้ึน ท�าให้มสีดัส่วนของประชากรวยัแรงงาน

ลดลงเมื่อเปรียบเทียบกับประชากรโดยรวมทั้งหมด ซึ่งส่งผล

ท�าให้ภาครัฐจัดเก็บรายได้ที่เป็นภาษีอากรของประเทศลดลง 

และอาจส่งผลท�าให้ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศลดลงได้

ในอนาคต หรืออาจกล่าวได้ว่าสังคมผู้สูงอายุมีผลกระทบต่อ

ระบบเศรษฐกิจของประเทศ
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ทั้งนี้ ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 3 ดังนี้

ตำรำงที่ 3 สรุปผลการประเมินระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุของประเทศไทย

6. ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาพบว่า การประเมินระบบการออมเพือ่การเกษยีณอายุของประเทศไทยมปีระเดน็ทีค่วรจะด�าเนินการปฏิรูป  

พัฒนา หรือปรับปรุงให้มีความสมบูรณ์ ส�าหรับการดูแลด้านสวัสดิการเพื่อการชราภาพของผู้สูงอายุอย่างแท้จริง ดังต่อไปนี้

1) ด้านความครอบคลุม ส�าหรับประชากรวัยแรงงานในระบบ ซึ่งเป็นภาคบังคับ เมื่อเกษียณอายุจะได้รับเบี้ยยังชีพและ

เงินออมจากประกนัสงัคมตามข้อก�าหนดแบบถ้วนหน้า แต่เพือ่ให้ผลมคีวามครอบคลมุมากข้ึนส�าหรับประชากรวยัแรงงานทีอ่ยู่ 

ในภาคสมัครใจและแรงงานนอกระบบ เน่ืองจากเป็นกลุ่มของประชากรที่มีรายได้ไม่แน่นอน ก่อให้เกิดปัญหาหน้ีสิน ดังน้ัน  

ภาครัฐจะต้องด�าเนินการในเชิงรุกและสร้างแรงจูงใจ เพื่อดึงดูดจ�านวนแรงงานดังกล่าวเข้าสู่ระบบการออมเพื่อการเกษียณอายุ 

เพื่อให้มีความครอบคลุมทุกครัวเรือน มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้ประชาชนได้รับความรู้ วิธีการวางแผนการเงินส�าหรับ 

การใช้จ่ายและเหลือเงินออมไว้ใช้ในยามชราภาพ
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2) ด้านความเพียงพอ ภาครัฐจะต้องรีบเร่งให้มีการ

จัดตั้งกองทุนภาคบังคับให้ประชากรวัยแรงงานในระบบ ซ่ึง

เป็นภาคบังคับ ส่งเงินออม นายจ้างสมทบ และภาครัฐใน

การสนับสนุน โดยก�าหนดจ�านวนเงินสะสมที่มีการค�านวณ

รายได้เพื่อให้เพียงพอต่อการด�ารงชีพภายหลังเกษียณอายุ 

ซึ่งเป็นการเพิ่มเติมจากกองทุนส�ารองเลี้ยงชีพเดิมที่เป็นภาค

สมัครใจ และภาครัฐควรหาแนวทางในการชะลอการจ่าย

เงินบ�านาญออกไปได้อีกระยะหน่ึง และเพ่ิมระยะเวลาของ

การออมเพื่อการเกษียณอายุเพิ่มข้ึน โดยก�าหนดอัตราการ

จัดส่งเงินออม และเงินสะสม หรือเงินสมทบในแต่ละกองทุน

ตามความเหมาะสมของระบบเศรษฐกิจ และค่าครองชีพที่

เป็นปัจจุบัน รวมทั้งมีการปรับเปลี่ยนนโยบายด้านการลงทุน

ของกองทนุทีบ่ริหารจดัการโดยภาครัฐ เพือ่ให้เกดิผลตอบแทน

ที่สูงขึ้น

3) ด้านความยั่งยืน ภาครัฐต้องจัดหากองทุนบ�านาญ

ที่ช่วยลดภาระด้านการคลังของภาครัฐลงได้ในอนาคต การ 

จัดหาแหล่งเงินลงทุนเพ่ือรองรับการเพิ่มขึ้นของกองทุนที่ 

ภาครัฐบริหารจดัการ เพือ่ลดภาระทางด้านการคลงั การสร้าง  

ธรรมาภิบาลในการบริหารกองทุน และภาคประชาชนต้องมี

ส่วนร่วมในการช่วยสร้างความยั่งยืนได้ 

อย่างไรก็ตาม การศึกษาเพื่อประเมินระบบการออม

เพื่อการเกษียณอายุคร้ังน้ีครอบคลุมทั้ง 3 มิติ คือความ

ครอบคลุม ความเพียงพอ และความยั่งยืน เพื่อหาข้อค้นพบ

และข้อเสนอแนะในภาพรวม ผู้ที่สนใจท�าการศึกษาต่อยอด  

อาจจะท�าการวิจัยเพ่ิมเติมเชิงลึกในแต่ละมิติ เพื่อให้ได้ 

ข้อค้นพบและข้อเสนอแนะเชิงลกึยิง่ข้ึน นอกจากน้ีในเร่ืองของ 

การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรทีศึ่กษาเพ่ือประมาณการ 

แนวโน้มในอนาคต ผู้ศึกษาอาจใช้สมการในรูปแบบอื่นได้ 

เช่น ใช้สมการถดถอยเชิงซ้อนหรือเชิงพหุ เป็นต้น ซึ่งจะช่วย

แก้ไขข้อจ�ากัดของการประมาณการแนวโน้มโดยใช้ตัวแปร

เวลาเพียงอย่างเดียวหรืออาจจะท�าการศึกษา โดยวิธีการ

ส�ารวจข้อมูลจากแบบสอบถามเพื่อท�าการจัดเก็บข้อมูลจาก

ประชากรวัยแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบซึ่งจะท�าให ้

มีความหลากหลายของแนวทางการศึกษา รวมทั้งการศึกษา

ข้อมลูของประชากรวยัแรงงานทีอ่ยูใ่นภาคเอกชนทีม่รีายได้สงู 

เพือ่เปรียบเทยีบกบัภาพรวมของประชากรวยัแรงงานทัง้หมด
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การปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทย
เพื่อน�าประเทศไทยสู่สังคมประชาธิปไตย

บทคัดย่อ
บทความนีม้จีดุมุง่หมายทีจ่ะน�าเสนอกระบวนการปฏรูิปค่านิยมของสงัคมไทยเพือ่น�าประเทศไทยไปสูส่งัคมประชาธิปไตย 

โดยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แล้วน�ามาสังเคราะห์เป็นแบบจ�าลองเพื่อใช้เป็นแนวทางการปฏิรูปค่านิยมเพื่อการปฏิรูป

สังคมไทยไปสู่สังคมประชาธิปไตย กระบวนการปฏิรปูค่านยิมของสังคมไทยตามแบบจ�าลองที่สังเคราะห์ขึ้นใหม่เรยีกว่า “แบบ

จ�าลองแววเรี่ยม” (VAVRIEM  Model) ประกอบด้วย ขั้นตอนเจ็ดขั้น คือ (1) การก�าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจนของ 

สังคมไทย (2) การสร้างความตระหนักรับรู้ในวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสังคมไทย (3) การระบุค่านิยมร่วมที่ส่งเสริมสนับสนุน 

วสิยัทศัน์และเป้าหมายของสงัคมไทย (4) การสร้างความพร้อมและยอมรับการเปลีย่นแปลงค่านิยมร่วมของสงัคมไทย (5) การน�า

ค่านิยมร่วมของสังคมไทยที่ได้คัดสรรแล้วสู่การปฏิบัติ (6) การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติ และ (7) การแก้ไขปัญหาและ

ปรบัปรุงการด�าเนินงานอย่างต่อเน่ือง แบบจ�าลองน้ีสามารถน�าไปพจิารณาปรับใช้ในการด�าเนินการต่อไปเพือ่ให้การเปลีย่นแปลง

การปกครองของไทยบรรลุผลและน�าประเทศไทยสู่สังคมประชาธิปไตยตามเป้าหมาย

ค�ำส�ำคัญ : การปฏิรูป ค่านิยม สังคมไทย ประชาธิปไตย
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Thai Cultural Values Reform For A Democratic Society

Abstract
The objective of this paper is to present a process for reforming Thai cultural values to align with democratic 

values. In order to propose a reform process, various literature reviews were made and “VAVRIEM Model” was  

developed and presented as a new reform process. The proposed reform process comprises of seven steps :  

(1) creating a clear vision and objective of Thai society ; (2) creating awareness of vision and objective of Thai 

society among Thai people ; (3) identifying and creating the desired core Thai cultural values that align with 

democratic society; (4) creating readiness for change and acceptance of the identified and created core Thai 

cultural values that support democratic society among Thai people ; (5) implementing the identified and created 

core Thai cultural values that support democratic society in Thai society ; (6) making follow-up and evaluation of 

the implementation of the identified and created core Thai cultural values that support democratic society in Thai 

society ; and, (7) taking all necessary corrective actions. It is recommended that the proposed reform processes 

be implemented in order to achieve the goals outlined in this paper.

Keywords : Reform, values, Thai society, democracy
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บทน�า
ค่านิยมเป็นปัจจัยที่มีความส�าคัญยิ่งต่อความส�าเร็จ

ในการจัดการการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงใดๆ ก็ตาม

จะบรรลุผลตามเป้าหมายหรือไม่เพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กับ

การเปลี่ยนแปลงค่านิยมของคนเป็นส�าคัญ ประเทศไทย

ได ้ เปลี่ยนแปลงการปกครองของประเทศจากระบอบ 

สมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็นระบอบประชาธิปไตยอันม ี

พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2475  

นับถงึปัจจุบนัเป็นเวลา 85 ปีมาแล้ว แต่ปรากฏว่าการปกครอง

ของประเทศไทยกย็งัไม่ได้เป็นประชาธิปไตยโดยสมบรูณ์ตาม 

เป้าหมายและตามเจตนารมณ์ของการเปลี่ยนแปลงที่ได้

ก�าหนดไว้ตัง้แต่ต้น สาเหตสุ�าคญัส่วนหน่ึงทีก่ารเปลีย่นแปลง

ไม่บรรลุผลเน่ืองมาจากค่านิยมของสังคมไทยส่วนใหญ่ไม่ได้ 

มกีารปรับเปลีย่นหรือปฏรูิปให้สอดคล้องกับค่านิยมของสงัคม

ประชาธิปไตย

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะน�าเสนอแนวทางในการ

ปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยเพื่อเป็นฐานในการปฏิรูปสังคม

ไทยไปสูส่งัคมประชาธิปไตย โดยปรับปรุงมาจากข้อเสนอเพ่ือ

การปฏรูิปค่านิยมของสงัคมไทยเพือ่ส่งเสริมและสนับสนนุการ

ปฏิรูปการปกครองของประเทศไทยให้เป็นประชาธิปไตยโดย

สมบรูณ์อันมพีระมหากษตัรย์ิทรงเปน็ประมขุ การน�าเสนอใน

บทความนี้จะแบ่งออกเป็นห้าตอน ประกอบด้วย (1) บทน�า

คือตอนน้ี (2) การทบทวนวรรณกรรม (3) การสังเคราะห์

วรรณกรรมเพื่อสร้างแบบจ�าลองเพื่อการปฏิรูปค่านิยมของ

สังคมไทย (4) การน�าเอาแนวทางการปฏิรูปค่านิยมของ

สังคมไทยสู่การปฏิบัติซึ่งมี 7 ขั้นตอนคือ ขั้นตอนที่ 1 : การ 

ก�าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ ชัดเจนของสังคมไทย  

ข้ันตอนที่ 2 : การสร้างความตระหนักรับรู้ในวิสัยทัศน์และ 

เป้าหมายของสังคมไทย ขั้นตอนที่ 3 : การระบุค่านิยมร่วม 

ที่ส่งเสริมสนับสนุนวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสังคมไทย  

ข้ันตอนที ่4 : การสร้างความพร้อมรับการเปลีย่นแปลงค่านิยม 

และการยอมรับค่านิยมร่วมของสงัคมไทย ข้ันตอนที ่5 : การน�า 

ค่านิยมร่วมของสังคมไทยที่ได้คัดสรรแล้วสู ่การปฏิบัติ  

ขั้นตอนที่ 6 : การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติ ขั้นตอน 

ที ่7 : การแก้ไขปัญหาและปรับปรุงการด�าเนินงานอย่างต่อเน่ือง  

และ (5) สรุปและเสนอแนะ

การทบทวนวรรณกรรม
บทความน้ีมีจุดมุ่งหมายที่จะน�าเสนอกระบวนการ

เพือ่การปฏรูิปค่านยิมของสงัคมไทยเพือ่น�าสงัคมไทยสูส่งัคม

ประชาธิปไตย เพื่อเป็นแนวทางในการก�าหนดกระบวนการ

เพือ่การปฏิรูปค่านิยมของสงัคมไทยสูส่งัคมประชาธิปไตย จะ

ได้น�าเสนอการทบทวนวรรณกรรมประกอบด้วย (1) แนวคิด

เกี่ยวกับค่านิยม (2) ลักษณะของค่านิยมไทย (3) ค่านิยม

ประชาธิปไตย (4) แนวคดิเกีย่วกบัการปฏรูิป : แบบจ�าลองการ

เปลี่ยนแปลง (5) แนวคิดเกี่ยวกับความพร้อมและยอมรับการ

เปลีย่นแปลง (6) แนวคดิเกีย่วกบัการต่อต้านการเปลีย่นแปลง 

(7) กรณีศกึษาการเลกิทาสและการเปลีย่นแปลงการปกครอง

ของประเทศไทยจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็น

ระบอบประชาธิปไตย

แนวคิดเกี่ยวกับค่านิยม
ค�าว่า “ค่านิยม” หรือ “Value” นั้น Carlopio and 

Andrewartha (2008) อธิบายไว้ว่า เป็นคุณลักษณะหน่ึง

ของบุคคล ที่มีความยั่งยืนและคงทนถาวร เป็นรากฐาน

ของทัศนคติและความชอบส่วนตัวของบุคคล เป็นฐานของ 

การตดัสนิใจทีส่�าคญั เป็นทศิทางของชีวิต และรสนิยมส่วนตัว 

ของบุคคล (จ�าเนียร จวงตระกูล, 2553ก, ค) ในขณะที่  

Peters and Waterman (1982) อธิบายว่าคือความเช่ือ 

พื้นฐาน (Basic Beliefs) ของบุคคล หรืออาจจะเรียกได้ว่าเป็น 

กระบวนทศัน์ของบคุคล (Creswell, 2014) องค์การหรือสงัคม 

(จ�าเนียร จวงตระกูล, 2553ข)

ค่านิยมถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรม ซึ่งเป็น  

“แบบแผนร่วมของจิตใจซึ่งแยกสมาชิกของมนุษย์กลุ่มหน่ึง 

ออกจากอีกกลุ ่มหน่ึง” (Hofstede, 1984, pp.21) ซึ่ง 

Trompenaars and Hampden-Turner, 1998) แบ่งวฒันธรรม
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ออกเป็นสามช้ันคือ (1) ช้ันนอก คือวัฒนธรรมที่ชัดแจ้ง 

“วัฒนธรรมที่ชัดแจ้งเป็นส่วนที่สามารถสังเกตเห็นได้จริง 

เช่น ภาษา อาหาร อาคาร บ้านเรือน อนุสาวรีย์ การเกษตร  

ศาลพระภมิู ตลาดแฟช่ันหรือศลิปะ” (pp.21) “สิง่เหล่านีเ้ป็น

สัญลักษณ์ของวัฒนธรรมที่ลึกลงไป” (pp.21) (2) ชั้นกลาง  

คอืปทสัถานและค่านิยม ปทสัถาน (Norms) เป็นความรู้สกึร่วม 

ของกลุ่มว่าอะไร “ถูก” อะไร “ผิด” ในขณะที่ค่านิยม  

(Values) ก�าหนดค�าจ�ากัดความของ “ความดี” และ “ความ

ชั่ว” และ (3) ชั้นใน คือแกนหรือศูนย์กลางของข้อสมมุติฐาน 

เกี่ยวกับการด�ารงอยู ่ ส่วนคุณลักษณะร่วมที่ส�าคัญของ 

ค่านิยมประกอบด้วย (1) วัฒนธรรมเป็นหน้าที ่(2) วฒันธรรม

เป็นสังคม (3) วัฒนธรรมเป็นข้อก�าหนด (4) วัฒนธรรม 

เรียนรู้ได้ (5) วัฒนธรรมชี้ขาดได้ (6) วัฒนธรรมเป็นค่านิยม 

(7) วัฒนธรรมสะสมได้ และ (8) วัฒนธรรมสามารถปรับได้ 

(Runyon, 1977 ; จ�าเนียร จวงตระกูล, 2553ก, ค)

จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น ค่านิยมจึงเป็นสิ่งส�าคัญ

มาก เพราะค่านิยมเป็นตัวบงการให้มนุษย์ตัดสินใจกระท�า

หรือไม่กระท�าการอย่างใดอย่างหน่ึง ซึ่งถ้าหากบุคคลมี 

ค่านิยมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ

หรือสงัคมแล้วย่อมส่งผลให้การประพฤตปิฏบิตัไิปในทศิทางที่

สนับสนุนและส่งเสริมวิสยัทศัน์และเป้าหมายให้ประสบความ

ส�าเร็จ การทีเ่ราจะปฏิรูปสงัคมไทยให้เป็นสงัคมประชาธิปไตย

นั้นจ�าเป็นจะต้องมีค่านิยมร่วมของคนในสังคมไทยที่ส่งเสริม

และสนับสนุนระบอบประชาธิปไตย ซ่ึงในปัจจุบันน้ีจะเห็น

ว่าค่านิยมของสังคมไทยมีหลายส่วนซึ่งอาจจะแบ่งออกได ้

เป็นสามกลุ่มคอื (1) ค่านิยมดัง้เดมิ (2) ค่านิยมทีล่อกเลยีนแบบ 

ของต่างชาติมา และ (3) ค่านิยมที่สร้างขึ้นมาใหม่ ในบรรดา

ค่านิยมทั้งสามกลุ่มน้ันยังแบ่งออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่คือ 

(1) ค่านิยมที่ส่งเสริมและสนับสนุนการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตย และ (2) ค่านิยมที่ต่อต้านการปกครองใน

ระบอบประชาธปิไตย ค่านิยมของสงัคมไทยน้ันมหีลากหลาย 

และมีความแตกต่างจากค่านิยมของประเทศอ่ืนมาก 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศตะวันตก เน่ืองจากการปกครอง

ในระบอบประชาธิปไตยนั้นเป็นระบอบการปกครองที่น�า 

เอาแบบอย่างมาจากประเทศตะวันตก ซึ่งมีค ่านิยมที่ 

แตกต่างไปจากสงัคมไทย ดงัน้ัน ค่านิยมไทยบางอย่างจงึอาจ 

ไม่สอดคล้อง หรือส่งเสริมและสนับสนุนระบอบการปกครองใน 

ระบอบประชาธิปไตย ประเดน็น้ีจงึอาจเป็นสาเหตหุน่ึงทีท่�าให้

การน�าเอาระบอบการปกครองระบอบประชาธิปไตยมาใช้ใน

ประเทศไทยยังไม่ประสบผลส�าเร็จ กล่าวคือยังไม่สามารถ

ถือได้ว่าประชาธิปไตยในประเทศไทยเป็นประชาธิปไตยโดย

สมบูรณ์ ดังนั้น การที่จะปฏิรูปการปกครองของประเทศไทย 

ให้เป็นประชาธิปไตยโดยสมบูรณ์จึงจ�าเป็นต้องมีการปฏิรูป 

ค่านิยมของสังคมไทยด้วย 

ลักษณะของค่านิยมไทย 
ค่านิยมไทยมลีกัษณะทีแ่ตกต่างไปจากค่านยิมตะวันตก

เป็นอย่างมาก มทีัง้ค่านยิมทีฝั่งลกึอยูใ่นสงัคมไทยและสบืทอด

ต่อเน่ืองมาอย่างยาวนานกับค่านิยมที่พยายามก�าหนดหรือ

สร้างข้ึนมาใหม่ตามยุคสมัยของผู้น�าหรือรัฐบาลที่ต้องการ

ให้เกิดข้ึนซึ่งส่วนใหญ่แล้วมักจะไม่มีกระบวนการในการ

เปลี่ยนแปลงที่ต่อเน่ืองเพ่ือให้เกิดเป็นค่านิยมที่มีการปฏิบัติ

กันอย่างจริงจังในสังคมไทย

ส�าหรับค่านิยมที่ฝังรากลึกมาอย่างยาวนานในสังคม 

ไทยที่ส�าคัญได้แก่ (1) การประนีประนอมแบบพบกันครึ่งทาง  

(2) ความเกรงใจ (3) การตอบแทนบุญคุณ (4) การ 

รักษาหน้า (5) การรักษาน�้าใจ (6) การให้อภัยแบบไม่เป็นไร  

(Komin, 1990) เป็นต้น ค่านิยมต่างๆ เหล่านี้ฝังลึกแน่นอยู่

ในสายเลือดของคนไทยอย่างลึกซึ้งจนยากที่จะปรับเปลี่ยน

ได้ ค่านิยมเหล่านี้มักจะมีผลสองด้านเสมอ กล่าวคือถ้าหาก

มีการใช้อย่างตรงไปตรงมาแล้วจะก่อให้เกิดความสงบสุขใน

สังคมอย่างเช่นที่เป็นมาในอดีต แต่ในทางกลับกันหากใช้ไป

ในทางที่ไม่เหมาะสมโดยเฉพาะอย่างยิ่งในทางการเมืองและ

การบริหารอาจน�าไปสู่ปัญหาและความขัดแย้งอย่างรุนแรง

ในสังคมได้ เช่น เกรงใจที่จะคัดค้านการกระท�าที่ไม่ถูกต้อง 

หรือตอบแทนบุญคุณกันด้วยการใช้กฎหมายเอื้อประโยชน์
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ให้ เป็นต้น เพื่อให้เห็นความแตกต่างระหว่างค่านิยมไทยกับค่านิยมตะวันตก จ�าเนียร จวงตระกูล และ โอกาส เตพละกุล 

(Joungtrakul & Teparagul, 2012) ได้น�าเสนอและเปรียบเทยีบค่านิยมของสงัคมไทยกบัค่านิยมตะวนัตกดงัแสดงไว้ในตารางที ่1

ตำรำงที่ 1 : เปรียบเทียบค่านิยมของสังคมไทยกับค่านิยมตะวันตก

ที่มำ : ปรับจาก Joungtrakul and Teparagul, 2012, pp.152.

จากตารางที ่1 ข้างต้นจะเหน็ว่าค่านิยมของสงัคมไทยทีน่�ามาพจิารณาเปรียบเทยีบกบัค่านิยมตะวนัตกน้ีจะมคีวามแตกต่าง 

กันแบบเป็นตรงกันข้าม เนื่องจากค่านิยมประชาธิปไตยเป็นค่านิยมตะวันตก การปฏิรูปสังคมไทยให้เป็นสังคมประชาธิปไตย

จึงจ�าเป็นต้องปฏิรูปค่านิยมไทยไปสู่ค่านิยมประชาธิปไตยโดยต้องค�านึงถึงค่านิยมตะวันตกประกอบด้วย

ส่วนค่านิยมที่ก�าหนดขึ้นนั้นในที่นี้จะน�าเสนอค่านิยม 12 ประการตามนโยบายของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ได้แก่ 

(1) มีความรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ (2) ซื่อสัตย์ เสียสละ อดทน มีอุดมการณ์ในสิ่งที่ดีงามเพื่อส่วนรวม (3) กตัญญู

ต่อพ่อแม่ ผู้ปกครอง ครูบาอาจารย์ (4) ใฝ่หาความรู้ หมั่นศึกษาเล่าเรียนทั้งทางตรงและทางอ้อม (5) รักษาวัฒนธรรมประเพณี 

ไทยอันงดงาม (6) มีศีลธรรม รักษาความสัตย์ หวังดีต่อผู้อื่น เผื่อแผ่และแบ่งปัน (7) เข้าใจเรียนรู้การเป็นประชาธิปไตยอันมี 

พระมหากษตัริย์ทรงเป็นประมขุทีถ่กูต้อง (8) มรีะเบยีบวนัิย เคารพกฎหมาย ผูน้้อยรู้จกัการเคารพผูใ้หญ่ (9) มสีติ รู้ตัว รู้คดิ รู้ท�า  

รู้ปฏิบัติตามพระราชด�ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว (10) รู้จักด�ารงตนอยู่โดยใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตาม 

พระราชด�ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รู้จักอดออมไว้ใช้เมื่อยามจ�าเป็น มีไว้พอกินพอใช้ ถ้าเหลือก็แจกจ่ายจ�าหน่าย  

และพร้อมทีจ่ะขยายกจิการเมือ่มคีวามพร้อม เมือ่มภีมูคิุม้กนัทีด่ ี(11) มีความเข้มแข็งทัง้ร่างกายและจิตใจ ไม่ยอมแพ้ต่ออ�านาจ

ฝ่ายต�่า หรือกิเลส มีความละอายเกรงกลัวต่อบาปตามหลักของศาสนา (12) ค�านึงถึงผลประโยชน์ต่อส่วนรวมและของชาติ

มากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง (สถาบันพระปกเกล้า. http://www.wiki.kpi.ac.th : retrieved 21 October 2017) ค่านิยม

ดังกล่าวนี้มีทั้งผู้สนับสนุนและผู้คัดค้าน ซึ่งผู้คัดค้านเห็นว่าเป็นค่านิยมที่ต่อต้านความเป็นประชาธิปไตย (สถาบันพระปกเกล้า. 

http://www.wiki.kpi.ac.th: retrieved 21 October 2017)
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ค่านิยมประชาธิปไตย 
แนวคิดเก่ียวกับการปกครองแบบประชาธิปไตยเป็น

แนวคิดแบบตะวันตก หมายถึงการ ปกครองของประชาชน 

โดยแต่ละเอกบุคคลมีสิทธิในการออกเสียงเกี่ยวกับเร่ืองที่จะ

ท�าโดยถอืเอาเสยีงข้างมากตดัสนิ (Carr, 2016. Democracy :  

Who invented democracy/ http://www.quart.us : 

retrieved 21 October 2017) การถือเอาเสียงข้างมากใน

การตดัสนิใจเร่ืองต่างๆ รวมทัง้การออกกฎหมายมาบงัคบัใช้

จึงเป็นลักษณะการปกครองแบบจากล่างขึ้นบน การปกครอง

แบบประชาธิปไตยในยุคแรกเกิดขึ้นที่กรุงเอเธนส์ เมื่อ 510 ปี  

ก่อนคริสตกาล (510 BC) (Carr, 2016. Democracy : Who 

invented democracy/ http://www.quart.us: retrieved 21  

October 2017) จากน้ันแนวคิดน้ีได้กระจายออกไปอย่าง 

กว้างขวาง ในประเทศอังกฤษเร่ิมต้นเม่ือพระเจ้าจอห์นแห่ง 

อังกฤษ ทรงลงพระปรมาภิไธยใน Magna Carta or Great  

Charter หรือกฎบตัรใหญ่แห่งอสิรภาพ เมือ่วันที ่15 มถินุายน  

1215 ก�าหนดให้ทุกคนต้องอยู่ภายใต้กฎหมายโดยเสมอภาค 

กัน รวมทั้งพระมหากษัตริย์ด้วย (Magna Carta-British 

History. http://www.history.com, retrieved 21 October 

2017) มคีวามเสมอภาคทางกฎหมายโดยเฉพาะประเดน็สทิธิ

ทีจ่ะไม่ถกูจ�าคกุโดยมชิอบด้วยกฎหมาย (Chivers, 2017. From 

Magna Carta to universal suffrage, the 1000-year history 

of British democracy. http://www.telegraph.co.uk: 

retrieved 21 October 2017) ต่อมาในปี 1776 อาณานิคม

อเมริกาได้ประกาศอสิรภาพจากองักฤษ และได้ใช้กฎบตัรใหญ่ 

แห่งอสิรภาพน้ีเป็นแม่แบบในการก�าหนดโครงสร้างและเน้ือหา

ของรัฐธรรมนูญของสหรัฐอเมริกา (Magna Carta-British 

History. http://www.history.com, retrieved 21 October 

2017) 

หลกัการพืน้ฐานส�าคญัของประชาธิปไตยอยูท่ีอ่สิรภาพ 

(Liberty) ความเท่าเทียม (Equality) และความยุติธรรม 

(Justice) อันเป็นค่านิยมพ้ืนฐานของระบอบการเมืองแบบ

ประชาธิปไตย ค่านิยมประชาธิปไตยสนับสนุนความเชื่อที่ว่า

ความสงบเรียบร้อยของสงัคมสามารถเกดิข้ึนได้ในขณะทีต้่อง

รักษาเสรีภาพ แต่ความสงบเรียบร้อยกบัเสรีภาพต้องสมดลุกัน 

(Democratic Values - Liberty, Equality, Justice, http://

www.ushistory.org/gov/ld.asp: retrieved 21 October 

2017) ส�าหรับตัวอย่างค่านิยมประชาธิปไตยที่เห็นได้อย่าง

ชัดเจนปรากฏในค�าประกาศอิสรภาพและในรัฐธรรมนูญของ 

สหรัฐอเมริกา ประกอบด้วย (1) ชีวิต (Life) พลเมืองแต่ละคน 

มีสิทธิที่จะปกป้องชีวิตของตนเอง (2) อิสรภาพ (Liberty)  

รวมถงึเสรีภาพในการทีจ่ะเช่ือในสิง่ทีต่นเองต้องการ เสรีภาพ

ในการเลือกเพื่อน และเสรีภาพที่จะมีความคิดและความเห็น

เป็นของตนเอง เสรีภาพในการแสดงความคิดในที่สาธารณะ 

สิทธิในการที่จะประชุมเป็นกลุ่ม สิทธิในการที่จะมีงานท�า

ที่ถูกต้องตามกฎหมายหรือธุรกิจ (3) การแสวงหาความสุข  

(Pursuit of Happiness) พลเมอืงแต่ละคนสามารถหาความสขุ 

ตามแนวทางของตนได้ตราบที่ไม่เป็นการละเมิดสิทธิของ 

ผู้อื่น (4) ความยุติธรรม (Justice) คนทุกคนควรจะได้รับ

การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในความได้เปรียบและเสียเปรียบ 

ของประเทศ ไม่ควรให้สิทธิพิเศษแก่บุคคลใดหรือกลุ่มใด  

(5) ประโยชน์ส่วนรวม (Common Good) พลเมอืงควรท�างาน

ร่วมกนัเพ่ือประโยชน์ของทกุคน รัฐบาลควรออกกฎหมายเพือ่

ประโยชน์ของทุกคน (6) ความเท่าเทียม (Equality) ทุกคน 

ควรได้รับการปฏิบัติอย่างเดียวกัน ไม่ว่าบิดามารดาหรือปู่ย่า

ตายายจะเกิดที่ใด มีเชื้อชาติใด นับถือศาสนาใด หรือมีเงิน

เท่าใด พลเมืองทั้งปวงมีความเท่าเทียมทางการเมือง สังคม 

และเศรษฐกิจ (7) ความจริง (Truth) รัฐบาลและพลเมือง 

ไม่ควรโกหก (8) ความหลากหลาย (Diversity) ความแตกต่าง

ทางภาษา การแต่งกาย อาหาร สถานที่เกิดของบิดามารดา 

ปู่ย่าตายาย เชื้อชาติ ศาสนา ไม่เพียงเป็นสิ่งที่อนุญาตให้มี 

แต่เป็นการยอมรับว่าเป็นสิ่งส�าคัญ (9) อ�านาจอธิปไตย 

มาจากปวงชน (Popular Sovereignty) อ�านาจของรัฐบาล 

มาจากประชาชน (1) ความรักชาติ (Patriotism) หมายถึง 
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การอุทิศตนเพื่อประเทศและค่านิยมร่วมประชาธิปไตยที่พูด 

และท�า (Core Democratic Values Defined, https://

www.learningtogive.org: retrieved 21 October 2017)  

นอกจากน้ีในรัฐธรรมนูญของสหรัฐอเมริกายังได้ก�าหนด 

ความเช่ือพืน้ฐานอนัเป็นค่านิยมร่วมประชาธปิไตยไว้ดงัต่อไปน้ี  

(1) การปกครองโดยกฎหมาย (Rule of Law) (2) การแบ่งแยก

อ�านาจ (Separation of Powers) (3) รัฐบาลเป็นตัวแทน  

(Representative Government) (4) การตรวจสอบและถ่วงดลุ  

(Checks and Balance) (5) สิทธิส่วนบุคคล (Individual 

Rights) (6) เสรีภาพในศาสนา (7) การใช้อ�านาจร่วมกันสอง

ระดับ (Federalism) (8) พลเรือนควบคุมทหาร (Civilian 

Control of the Military) (Core Democratic Values List, 

https://1.cdn.edl.io: retrieved 21 October 2017)

จากการพิจารณาแนวคิดเกี่ยวกับค่านิยมรวมถึง

ลักษณะของค่านิยมไทยและค่านิยมประชาธิปไตยแล้วจะ

เห็นว่าค่านิยมไทยกับค่านิยมตะวันตกนั้นส่วนใหญ่มีความ

แตกต่างกันแบบตรงกันข้าม และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบ

กับค่านิยมประชาธิปไตยแล้วมีบางส่วนที่อาจจะเป็นไปได้

ยากในการที่จะเปลี่ยนแปลงไปสู่ค่านิยมประชาธิปไตย เช่น 

ประเด็นเกี่ยวกับพลเรือนเป็นผู้ควบคุมทหาร เป็นต้น ดังนั้น

จึงมีความจ�าเป็นที่จะต้องมีการศึกษาหาแนวทางในการที่จะ 

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยให ้

ส่งเสริม สนับสนุน หรือสอดคล้องกับค่านิยมประชาธิปไตย

ต่อไป

แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิรูป
ค�าว่า “ปฏิรูป” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “reform” 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546,  

น.648 ) ให้ความหมายว่า คอื “ปรับปรุงให้สมควร เช่น ปฏิรูป

บ้านเมือง” เป็นต้น ส่วน Macmillan English Dictionary for 

Advanced Learners (2002, pp.1186) ได้ให้ความหมายของ

ค�าว่า “reform” ไว้ 3 ประการ ซ่ึงสามารถสรุปความเป็นภาษา

ไทยได้ว่า (1) การเปลี่ยนแปลงที่มุ่งที่จะแก้ไขสถานการณ์

ที่ผิดหรือไม่เป็นธรรม หรือการท�าให้ระบบท�างานอย่างมี 

ประสทิธิผล (2) เพือ่ปรบัปรุงสถานการณ์โดยการแก้ไขสิง่ทีผ่ดิ 

หรือไม่เป็นธรรม หรือท�าให้ระบบท�างานมีประสทิธผิลมากข้ึน  

(3) เพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองหรือของบุคคลอื่นเพื่อ 

ไม่ให้เป็นสิ่งที่ผิดกฎหมายหรือเป็นอันตรายอีกต่อไป 

 ดงัน้ัน การปฏิรูปจงึเป็นการเปลีย่นแปลงทัง้พฤติกรรม

และระบบเพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงระบบให้สามารถท�างานได้

อย่างมปีระสทิธิผลมากข้ึน การปฏรูิปจงึเป็นการเปลีย่นแปลง

จากสิ่งที่มีอยู่ให้ดีขึ้นหรือให้มีประสิทธิผลมากขึ้น ดังนั้น ใน

การปฏิรูปจึงจ�าเป็นต้องมีการจัดการการเปลี่ยนแปลง เพื่อ

เป็นแนวทางในการปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยไปสู่ค่านิยม

ในสังคมประชาธิปไตย ในส่วนน้ีจะได้น�าเสนอแนวคิดหรือ

ทฤษฎีการเปลีย่นแปลงทีส่�าคญัและเกีย่วข้องเพือ่เป็นแนวทาง

ในการพิจารณาต่อไป
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แบบจ�ำลองทฤษฎสีนำม (Field Theory) : แบบจ�าลองน้ีเป็นแบบจ�าลองการเปลีย่นแปลงในยคุต้นๆ แบ่งเป็นสามข้ันตอน 

(Lewin, 2000 orig. 1951) ดังภาพที่ 1

ภำพที่ 1 : แบบจ�าลองการเปลี่ยนแปลงทฤษฎีสนาม 

ที่มำ : Change management model-Lewin, https:// www.pinterest.com: retrieved 22 October 2017.

จากภาพที ่1 กระบวนการเปลีย่นแปลงแบ่งเป็นสามข้ันตอน คอื (1) การเตรียมความพร้อมให้คนพร้อมทีจ่ะเปลีย่นแปลง 

ที่เรียกว่าการละลายน�้าแข็ง (Unfreeze) คือการละลายพฤติกรรมเดิมและท�าให้คนมีความพร้อมที่จะเปลี่ยนและยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง (2) ด�าเนินการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change : Implementation) คือการจัดการให้มีการเปลี่ยนแปลงจาก

เดิมไปสู่สิ่งใหม่ตามที่ต้องการหรือที่ก�าหนดวางแผนไว้ (3) การท�าให้การเปลี่ยนแปลงยั่งยืนหรือการท�าให้แข็งตัว (Refreeze  

or Making it Stick) แบบจ�าลองน้ีง่ายแก่การท�าความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงในภาพรวม แต่ในการน�าไปใช้จะต้องก�าหนด 

รายละเอียดแต่ละข้ันตอนให้ชัดเจนซึ่งในแต่ละกรณีอาจไม่เหมือนกัน ในการน�าไปใช้จึงต้องมีการวางแผนที่เรียกว่า 

การเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน (Planned Change) (Lewin, 2000 orig. 1951 ; Swanson & Holton III, 2001)

แบบจ�ำลองควำมสอดคล้องต้องกัน (Congruence Model) : แบบจ�าลองนี้เสนอแนวทางการจัดการการเปลี่ยนแปลง

ขนาดใหญ่ (Large-scale Change) (Nadler & Tushman, 1980, 1989) โดยเสนอว่าไม่มีรูปแบบที่ดีที่สุดในการจัดองค์การ 

และมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและได้แบ่งการเปลี่ยนแปลงออกเป็น 4 ประเภท ดังแสดงในภาพที่ 2
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ภำพที่ 2 : ประเภทของการเปลี่ยนแปลง 4 แบบ 

ที่มำ : Nadler and Tushman, 1989, 196.

จากภาพที่ 2 จะเห็นว่ามีแกนด้านแนวตั้งและแกนด้านแนวนอน เมื่อมองตามแกนแนวตั้งมีสองประเภท คือ (1) ประเภท

คาดการณ์ล่วงหน้าได้ เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีความมุ่งหมายที่จะชิงความได้เปรียบของ

สถานการณ์ทีค่าดการณ์ไว้ล่วงหน้า (2) ประเภทตัง้รับ เกดิข้ึนตามเหตุจ�าเป็นของสภาพแวดล้อมหรือแรงบบีคัน้ทีไ่ม่ได้คาดหมาย 

แกนแนวนอนมีการเปลี่ยนแปลงสองประเภทเช่นกัน (1) คือ ประเภทค่อยเป็นค่อยไป จะเกี่ยวข้องกับการปรับ (Adjustments)  

ระบบย่อยตามที่จ�าเป็นเพื่อรักษาองค์การให้เป็นไปตามทางเดินที่เลือกไว้ (2) ประเภทยุทธศาสตร์เป็นการเปลี่ยน (Alter)  

รูปแบบหรือทิศทางทั้งหมดขององค์การ 

ผลของการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ประเภทดังกล่าวก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 4 แบบคือ (1) แบบปรับแต่ง (Tuning) แบบนี้ 

เป็นปกตธิรรมดาทีส่ดุ มคีวามรุนแรงน้อยทีส่ดุและเป็นแบบทีม่คีวามเสีย่งน้อยทีส่ดุ (2) แบบปรับตวั (Adaptation) เช่นเดยีวกบั 

การปรับแต่งการปรับตัวเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป แต่การเปลี่ยนแปลงแบบน้ีเป็นการตั้งรับหรือ 

สนองตอบปัญหาที่มาจากภายนอกที่เกิดข้ึนหรือสนองตอบต่อเหตุการณ์หรือแรงบีบคั้นที่มีต่อองค์การ (3) แบบเปลี่ยนแปลง

ใหม่ (Re-orientation) เป็นแบบคาดการณ์ล่วงหน้าและแบบยุทธศาสตร์ เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการดัดกรอบเดิม (Frame  

Bending) เนื่องจากองค์การได้เปลี่ยนทิศทางที่ส�าคัญ แต่ก็ไม่ถึงกับแตกหักจากวิธีการเก่าขององค์การ (4) แบบการสร้างใหม่ 

(Re-creation) ความบีบคั้นของการแข่งขันส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงและเสี่ยงที่สุด การเปลี่ยนแปลงแบบน้ี

เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการหักกรอบเดิม (Frame Breaking) (จ�าเนียร จวงตระกูล, 2553ก, ค) แบบจ�าลองนี้มีประโยชน์ใน

การวเิคราะห์ปัญหาและช่วยให้สามารถหาแนวทางในการเปลีย่นแปลงเพือ่แก้ไขปัญหาได้ (Congruence Model. https://leg4.

wikispaces.com/Congruence+Model : retrieved 23 October 2017) รวมทั้งช่วยให้เข้าใจพลวัตของการเปลี่ยนแปลงได้

ดีขึ้น (Mercer Delta Consulting LLC, 2003) นอกจากนี้ ยังออกแบบมาส�าหรับการเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ่ จึงสามารถน�ามา

ใช้เป็นแนวทางในการปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยได้โดย พิจารณาว่าการเปลี่ยนแปลงค่านิยมใด จะต้องใช้วิธีการเปลี่ยนแปลง

แบบใดที่เหมาะสมที่สุดที่จะก่อให้เกิดค่านิยมประชาธิปไตยขึ้นในสังคมไทย
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แบบจ�ำลองกำรเปลี่ยนแปลงแบบ 8 ขั้นตอน (8 Steps to Change Management) : แบบจ�าลองนี้มีแปดขั้นตอน  

(J. P. Kotter, 2002, 2007, 2012) ดังแสดงในภาพที่ 3 ซึ่งอธิบายได้ดังต่อไปนี้ (1) ก�าหนดส�านึกแห่งความเร่งด่วน (Establishing 

a sense of urgency) ด้วยการตรวจสอบสภาพความเป็นจริงทางการตลาดและการแข่งขัน ระบุและปรึกษาหารือเก่ียวกับ

วิกฤตการณ์ทั้งที่เป็นอยู่และที่อาจเกิดขึ้นหรือโอกาสที่ส�าคัญ (2) สร้างแนวทางความร่วมมือ (Creating the guiding coalition) 

โดยตั้งกลุ่มที่มีอ�านาจเพียงพอที่จะท�าการเปลี่ยนแปลง แล้วท�าให้กลุ่มท�างานร่วมกันเหมือนทีมงาน (3) พัฒนาวิสัยทัศน์และ

ยุทธศาสตร์ (Developing a vision and strategy) โดยการสร้างวิสัยทัศน์เพื่อช่วยน�าทางความพยายามในการเปลี่ยนแปลง

และพัฒนายุทธศาสตร์เพื่อใช้ด�าเนินการให้บรรลุวิสัยทัศน์ (4) สื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating the change vision) โดย

ใช้ช่องทางการสือ่สารทกุอย่างทีม่เีพือ่สือ่สารอย่างต่อเนือ่งให้ทกุคนพบกบัวสิยัทศัน์และยทุธศาสตร์ และใช้แนวทางความร่วมมอื

เป็นแบบจ�าลองพฤติกรรมที่คาดหวังของพนักงาน (5) มอบอ�านาจในการปฏิบัติการแบบกว้าง (Empowering broad-based 

action) โดยก�าจัดสิ่งกีดขวาง แล้วท�าการเปลี่ยนแปลงระบบหรือโครงสร้างที่ขัดขวางวิสัยทัศน์ การเปลี่ยนแปลงและสนับสนุน

ภำพที่ 3 : แบบจ�าลองการเปลี่ยนแปลง 8 ขั้นตอน 

ที่มำ : 8 Steps to Change Management, https:// www.pinterest.com : retrieved 22 October 2017. 



106 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

การด�าเนินงานแบบเสี่ยงและแบบที่ไม่เป็นความคิดดั้งเดิม (6) สร้างชัยชนะระยะสั้น (Generating short-term wins) โดย

วางแผนเพื่อให้เกิดการปรับปรุงผลงานที่เห็นได้ชัดเจนหรือ “ชัยชนะ” และ สร้างชัยชนะให้เกิดขึ้น พร้อมให้การยอมรับและให้

รางวัลอย่างชัดเจนแก่ผู้ก่อให้เกิดชัยชนะ (7) รวบรวมผลที่เกิดขึ้นและผลิตการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น (Consolidating gains and 

producing more change) โดยให้เครดติทีเ่พิม่ข้ึนเพือ่เปลีย่นระบบโครงสร้างและนโยบายทัง้ปวงทีไ่ม่เหมาะสมไปกนัไม่ได้ และ

ที่ไม่เหมาะกับวิสัยทัศน์ในการแปลงโฉม ด�าเนินการจ้าง เลื่อนขั้น และพัฒนาพนักงานที่สามารถด�าเนินการเปลี่ยนแปลงตาม

วิสัยทัศน์ และสร้างกระบวนการใหม่ที่เข้มแข็งโดยใช้โครงการใหม่ แนวทางและสื่อน�าการเปลี่ยนแปลงใหม่ (8) สร้างแนวทาง

ใหม่ที่เป็นศูนย์กลางทางวัฒนธรรม (Anchoring new approaches in the culture) ด้วยการสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น

โดยเน้นพฤตกิรรมทีเ่น้นลกูค้าและผลติภาพความเป็นผูน้�าและการจดัการทีม่ปีระสทิธิผลมากกว่าเดมิ และสร้างความเช่ือมโยง

ระหว่างพฤติกรรมใหม่และความส�าเร็จขององค์กร พร้อมทั้งพัฒนาแนวทางในการพัฒนาผู้น�าและแผนทดแทน (จ�าเนียร จวง

ตระกูล, 2553ก,ค) แบบจ�าลองนี้มีประโยชน์ในการน�ามาปรับใช้ในการก�าหนดกระบวนการปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยเพื่อให้

ได้ค่านิยมที่จะน�าสังคมไทยไปสู่สังคมประชาธิปไตย

แบบจ�ำลองแอดกำร์ (ADKAR Model) : แบบจ�าลองน้ีมห้ีาส่วนคอื (1) การรับรู้ (Awareness) (2) ความปรารถนา (Desire) 

(3) ความรู้ (Knowledge) (4) ความสามารถ (Ability) (5) การเสริมแรง (Reinforcement) (Hiatt, 2006 ; What is the ADKAR 

Model, https://www.prosci.com/adkar/adkar-model: retrieved 22 October 2017) ดังแสดงในภาพที่ 4

ภำพที่ 4 : แบบจ�ำลอง ADKAR

ที่มำ : Prosci ADKAR Model, https://www.pinterest.com : retrieved 22 October 2017.
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จากภาพที่ 4 การจัดการการเปลี่ยนแปลงจะเริ่มต้นด้วยการท�าความเข้าใจความจ�าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงและ

เข้าใจลักษณะธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง (Awareness) จากน้ันผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจะต้องมีความปรารถนาที่จะให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงคือการให้การสนับสนุนและเข้าร่วมในการเปลี่ยนแปลง (Desire) ต่อมาก็ต้องมีความรู้ คือรู้ว่าจะเปลี่ยนอย่างไร  

น�าทักษะใหม่และพฤติกรรมใหม่มาใช้ปฏิบัติ (Knowledge) จากนั้นน�าไปสู่ความสามารถมาใช้ในการเปลี่ยนแปลงและก่อให้ 

เกิดผลในทางปฏิบัติ (Ability) แล้วท�าการเสริมแรงหรือตอกย�้าด้วยการท�าให้การเปลี่ยนแปลงยั่งยืน สร้างวัฒนธรรมและความ

สามารถเพื่อท�าให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส�าเร็จ (Reinforcement) แบบจ�าลองนี้มีความเรียบง่าย แต่มีพลังเนื่องจากได้ 

น�าเอาปัจจัยที่ส�าคัญที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงมาบูรณาการเข้าด้วยกันซึ่งสามารถน�าไปเป็นแนวทางในการจัดการปฏิรูป 

ค่านิยมของสังคมไทยได้

แบบจ�ำลองต้นไม้สำมต้น (The Three Tree Model) : แบบจ�าลองนี้พัฒนาขึ้นโดย จ�าเนียร จวงตระกูล เมื่อปี 2548 

(2005) (Joungtrakul, 2009) ประเด็นส�าคัญของแบบจ�าลองนี้แบ่งเป็น 3 ส่วนคือ ส่วนที่หนึ่ง การจัดการการเปลี่ยนแปลงใดๆ 

จะต้องท�าให้ครบวงจรทั้งสามส่วน คือ โครงสร้าง กระบวนการ และพฤติกรรม ดังแสดงในภาพที่ 5

ภำพที่ 5 : กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงแบบองค์รวม 3 ส่วน 

ที่มำ : ดัดแปลงจาก จ�าเนียร จวงตระกูล, 2553ข, น. 51. 

จากภาพที่ 5 เป็นการเปรียบเทียบการจัดการการเปลี่ยนแปลงแบบองค์รวม 3 ส่วน ว่าเหมือนกับการที่จะน�าคนข้าม

แม่น�้าจากฝั่งแม่น�้าที่อยู่ด้านซ้ายมือไปยังฝั่งขวามือของภาพ ซึ่งส่วนของโครงสร้างคือวิสัยทัศน์และเป้าหมายก็คือการที่คนจะ

เดนิข้ามแม่น�า้จากฝ่ังซ้ายมอืไปอยูฝ่ั่งขวามอื ส่วนของกระบวนการคอืสะพานทีใ่ช้เป็นทางให้คนเดนิข้ามแม่น�า้ ส�าหรับส่วนของ 

พฤติกรรมก็คือการที่คนเดินทางตามสะพานและข้ามแม่น�้าไปอยู่ฝั่งขวามือส�าเร็จ การที่จะท�าให้คนเดินตามสะพานข้ามแม่น�้า 

จากฝั่งซ้ายมือไปอยู่ฝั่งขวามือนั้น เราจ�าเป็นที่จะต้องเตรียมการหลายอย่างทั้งด้านปทัสถานและค่านิยม 

ส่วนที่สอง คือการเปลี่ยนแปลงจะต้องค�านึงถึงค่านิยม ถ้าค่านิยมไม่เปลี่ยน การเปลี่ยนแปลงจะไม่เกิดและไม่ยั่งยืน  

ดังภาพที่ 6
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ภำพที่ 6 : การน�าเอาค่านิยมประชาธิปไตยซึ่งเป็นค่านิยมตะวันตกมาใช้กับสังคมไทย

ที่มำ : ดัดแปลงจาก จ�าเนียร จวงตระกูล, 2553ข, น. 52.

จากภาพที่ 6 เป็นการเปรียบเทียบเพื่อช้ีให้เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงการปกครองของประเทศไทยเมื่อปี 2475 เป็นการ

น�าเอาค่านิยมประชาธิปไตยแบบตะวันตกเข้ามาใช้ในสังคมไทยโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงค่านิยม ต้นไม้ต้นที่หนึ่งแทนต้นไม้

ตะวันตกที่เป็นค่านิยมประชาธิปไตยสืบทอดต่อเน่ืองมาหลายพันปี ต้นไม้ต้นที่สองแทนต้นไม้ไทยที่เป็นค่านิยมไทยสืบทอด 

ต่อเนื่องมาประมาณ 800 ปี เมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2475 มีการเปลี่ยนแปลงการปกครองจากสมบูรณาญาสิทธิราชย์ (การ 

ใช้อ�านาจปกครองจากบนลงล่าง) มาเป็นแบบประชาธิปไตย (การใช้อ�านาจปกครองจากล่างขึน้บน) เป็นการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รุนแรง เปรียบได้กับการตัดล�าต้นของต้นไม้ไทยทิ้งไปแล้วน�าเอาล�าต้นของต้นไม้ประชาธิปไตยตะวันตกมาเสียบต่อเป็นต้นไม้

ต้นที่สาม ท�าให้เกิดช่องว่างเพราะไม่มีการเปลี่ยนแปลงค่านิยมให้เป็นค่านิยมประชาธิปไตย การเปลี่ยนแปลงจึงไม่เกิด แม้นับ

ถึงวันนี้เป็นเวลากว่า 85 ปีแล้วก็ตาม

ส่วนที่สาม เป็นข้อเสนอในการด�าเนินการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่ค้างอยู่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงให้สมบูรณ์ โดยจะ

ต้องท�าสามอย่างพร้อมกันต่อเนื่องไป เปรียบกับการจัดการต้นไม้สามต้น คือต้นไม้ไทยเดิม ต้นไม้ไทยพัฒนา และต้นไม้ไทย

ใหม่ ดังแสดงในภาพที่ 7 
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ภำพที่ 7 : การเปลี่ยนแปลงตามแนวทางของแบบจ�าลองต้นไม้สามต้น

ที่มำ : ดัดแปลงจาก จ�าเนียร จวงตระกูล, 2553ข, น. 56.

จากภาพที่ 7 อธิบายได้ว่า ต้นไม้ต้นที่หน่ึง ต้องค้นหาสิ่งที่ดีที่มีอยู่คือค่านิยมไทยที่ส่งเสริมประชาธิปไตยมาใช้เพื่อ

ให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เรียกว่าเป็นการพัฒนาเอกลักษณ์ไทย (Identity Identification and Development : I&D) ในขณะ 

เดยีวกนัต้นไม้ต้นทีส่อง กต้็องพยายามปรับค่านิยมประชาธปิไตยให้เข้ากบัค่านิยมไทย เป็นการคดัลอกแล้วน�ามาพฒันาต่อยอด  

(Copy and Development : C&D) และต้นไม้ต้นที่สาม เป็นการสร้างค่านิยมใหม่ขึ้นมาเป็นค่านิยมประชาธิปไตยของไทย 

(Research and Development : R&D) แบบจ�าลองนี้มีข้อเสนอสามส่วนคือ จะต้องจัดการการเปลี่ยนแปลงให้ครบวงจร เน้น

การเปลี่ยนแปลงค่านิยม และเสนอแนะให้ด�าเนินการต่อเน่ืองให้การเปลี่ยนแปลงเกิดผลอย่างสมบูรณ์ จึงสามารถน�ามาเป็น

แนวทางในการพิจารณาด�าเนินการปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยได้ 

แนวคิดเกี่ยวกับความพร้อมและยอมรับการเปลี่ยนแปลง
การเปลี่ยนแปลงใดๆ ในสังคมย่อมเกี่ยวข้องกับคน หากคนไม่เปลี่ยน การเปลี่ยนแปลงย่อมไม่เกิดขึ้น การจัดการการ

เปลี่ยนแปลงจึงต้องท�าให้คนมีความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโดยวิธีการต่างๆ เพื่อสร้างความพร้อมและลดหรือขจัดการต่อต้าน

การเปลี่ยนแปลง ในที่นี้จะน�าเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงสองแนวคิดดังต่อไปนี้

แนวคิดบัวสี่เหล่ำตำมค�ำสอนของพระพุทธเจ้ำ พระพุทธเจ้าทรงสั่งสอนมานานกว่า 2,500 ปีแล้วว่า คนสามารถแบ่งออก

ได้เป็นสี่กลุ่ม (บัวสี่เหล่า, https://phatpark.wordpress.com : retrieved 22 October 2017) ดังภาพที่ 8
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ภำพที่ 8 : บัวสี่เหล่า

ที่มำ : ดัดแปลงจาก บัวสี่เหล่า, https://phatpark.wordpress.com : retrieved 22 October 2017.

จากภาพที่ 8 จะเห็นภาพดอกบัวสี่กลุ่มที่ใช้แทนการแบ่งคนออกเป็นสี่กลุ่มเปรียบเสมือนบัวสี่เหล่า (บัวสี่เหล่า, https:// 

phatpark.wordpress.com : retrieved 22 October 2017) กล่าวคอื (1) บวัพ้นน�า้ เปรียบได้กบัคนทีม่คีวามเฉลยีวฉลาด สามารถ 

เรียนรู้และเข้าใจสิ่งต่างๆ ได้โดยง่าย มีความพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนไปตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (2) บัว

เสมอน�้า เปรียบได้กับคนที่มีสติปัญญาปานกลาง ต้องการข้อมูลและค�าอธิบายเพิ่มเติมจ�านวนหนึ่งจึงสามารถเรียนรู้ได้ เมื่อได้

เรียนรู้แล้วก็จะกลายเป็นบวัพ้นน�า้ต่อไป (3) บวัในน�า้ เปรียบเสมือนคนทีไ่ม่มีสติปัญญาและไม่เฉลยีวฉลาดเหมือนคนกลุม่ทีห่น่ึง 

และสอง แต่ถ้าได้รับข้อมลู ค�าอธิบายความช่วยเหลอืต่างๆ กส็ามารถทีจ่ะเรียนรู้ได้ แต่อาจต้องใช้เวลาและความช่วยเหลอืมาก

แต่ก็มีโอกาสที่จะเรียนรู้ได้เช่นกัน (4) บัวใต้น�้า เปรียบเสมือนคนโง่และไม่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้หรือปรับตัว ไม่เป็นตัวของ 

ตัวเอง และอาจไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้หรือจะเปลี่ยนแปลงก็ต่อเมื่อคนอื่นๆ ได้เปลี่ยนแปลงไปแล้วเท่านั้น แนวคิดนี้แม้ว่า 

จะมีอายยุาวนานกว่า 2,500 ปีแล้ว แต่กย็งัสามารถน�ามาใช้กบัการจดัการการเปลีย่นแปลงได้ กล่าวคอืจัดให้มกีารประเมนิความ

พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงของคนแล้วแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม และเข้าถึงกลุ่มที่หนึ่งก่อน เพื่อท�าความเข้าใจและน�ามาช่วยเป็นสื่อ

น�าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และตามด้วยกลุ่มที่ 2 เพื่อเพิ่มกลุ่มที่มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงให้มากขึ้นและ

อาจต้องใช้เวลากับกลุ่มที่ 3 มากขึ้น ส่วนกลุ่มที่ 4 นั้นให้ข้อมูลและค�าชี้แจงท�าความเข้าใจตามกระบวนการและตามควรแก่

กรณี หากมีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงก็ด�าเนินการจัดการการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงตามความเหมาะสมตามควรแก่กรณี 

ทฤษฎีกำรกระจำยนวัตกรรม ทฤษฎีนี้ Roger ได้พัฒนาขึ้นเมื่อปี 1962 (Rogers, 1983) ระบุว่าโดยทั่วไปแล้วในสังคม 

จะประกอบด้วยคน 5 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 คือ นักนวัตกรรม มีประมาณร้อยละ 2.5 กลุ่มที่ 2 ผู้ที่ยอมรับโดยเร็ว มีประมาณ 

ร้อยละ 13.5 กลุ่มที่ 3 คือกลุ่มที่ยอมรับเร็วกลุ่มใหญ่ มีประมาณร้อยละ 34 กลุ่มที่ 4 กลุ่มที่ยอมรับทีหลังมีประมาณร้อยละ 34  

เช่นกัน และกลุ่มที่ 5 กลุ่มล้าหลังมีประมาณร้อยละ 16 ดังภาพที่ 9
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ภำพที่ 9 : ความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของคนห้ากลุ่ม

ที่มำ : Rogers, 1983, pp.247.

ทฤษฎีน้ีมีส่วนคล้ายคลงึกบัทฤษฎบีวัสีเ่หล่าของพระพทุธเจ้าซึง่สามารถน�ามาปรับใช้ในการปฏิรูปค่านิยมของสงัคมไทย

ไปสู่ค่านิยมประชาธิปไตยได้

แนวคิดเกี่ยวกับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเป็นอีกมุมมองหน่ึงซ่ึงมองในทางตรงกันข้ามกับความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ 

ถ้าหากคนที่อยู่ในกระบวนการการเปล่ียนแปลงมีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงแล้วการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงจะไม่เกิดข้ึน 

หรือไม่รุนแรง แต่โดยธรรมชาติแล้วความพร้อมรับการเปลีย่นแปลงของคนจะต่างกันดงัทีไ่ด้ศกึษามาแล้วข้างต้นน้ันในการจัดการ

การเปลี่ยนแปลง นอกจากจะต้องสร้างความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของคนแล้วยังจ�าเป็นต้องมีการจัดการการเปลี่ยนแปลง

ควบคู่ไปด้วย

สำเหตุของกำรต่อต้ำนกำรเปลี่ยนแปลง การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงมาจากสาเหตุหลายประการ Armstrong (2010)  

เสนอว่า (1) การช็อกจากการเปลี่ยนแปลงเพราะเป็นสิ่งใหม่ที่อาจมีผลทางลบ (2) ความกลัวทางด้านเศรษฐกิจ (3) ความ 

ไม่สะดวกสบาย (4) ความไม่แน่นอน ก่อให้เกิดความวิตกกังวล (5) ความกลัวด้านสัญลักษณ์ (6) คุกคามความสัมพันธ ์

ส่วนบุคคล (7) คุกคามต่อสถานภาพและทักษะ (8) ความกลัวในด้านความสามารถ ในขณะที่ Kreitner (2007) เห็นว่าสาเหตุ

ของการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย (1) เกิดความประหลาดใจ (2) ความเฉื่อยชา (3) ความเข้าใจผิดหรือความไม่รู้

หรือขาดข้อมูล (4) คุกคามสภาพการจ้างงาน

กำรจัดกำรกำรต่อต้ำนกำรเปลี่ยนแปลง การที่จะสามารถจัดการการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงได้ดีนั้นจะต้องวิเคราะห์ 

หาสาเหตขุองการต่อต้านการเปลีย่นแปลงแล้วใช้วธีิการทีเ่หมาะสมในการจดัการต่อต้านการเปลีย่นแปลงในแต่ละกรณี วิธีการ 

เอาชนะการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วไปแล้วประกอบด้วย (1) การให้การศึกษาและการสื่อสาร (2) การให้มีส่วนร่วม 

และเข้ามาเกี่ยวข้อง (3) การอ�านวยความสะดวกและสนับสนุน (4) การเจรจาและท�าข้อตกลง (5) การปรับเปลี่ยนตาม 

ความเหมาะสมและการน�ามาเป็นพวก (6) การบังคับทั้งทางตรงและทางอ้อม (Kreitner, 2007)
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กล่าวโดยสรุป การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงมีหลายสาเหตุ ดังนั้น ในการจัดการการเปลี่ยนแปลงจึงจ�าเป็นต้องค�านึงถึง

ประเด็นการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงและหาแนวทางป้องกันและแก้ไขและจัดการการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงควบคู่ไปกับการ

สร้างความพร้อมและยอมรับการเปลี่ยนแปลงควบคู่กันไปด้วย 

กรณศีกึษาการเลิกทาสและการเปล่ียนแปลงการปกครองของประเทศไทยจากระบอบสมบรูณาญาสิทธิราชย์
มาเป็นระบอบประชาธิปไตย 

จ�าเนียร จวงตระกูล (Joungtrakul, 2016) ได้ศึกษาเปรียบเทียบกรณีศึกษาการเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ่ที่เกี่ยวข้องกับ

ประชาธิปไตยของประเทศไทยคือกรณีการเลิกทาสในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ซึ่งเริ่มต้นเมื่อปี 2417 

และมาสิน้สดุในปี 2448 ซึง่ใช้เวลา 31 ปี กบักรณีการเปลีย่นแปลงการปกครองจากระบอบสมบรูณาญาสทิธิราชย์มาเป็นระบอบ

ประชาธิปไตย เมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2475 พบว่า การด�าเนินการจัดการการเปลี่ยนแปลงเป็นแบบตรงกันข้ามที่ส�าคัญสรุปได้

ดังตารางที่ 2

ตำรำงที่ 2 : เปรียบเทียบการเลิกทาสและการเปลี่ยนแปลงการปกครองของประเทศไทย

จากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็นระบอบประชาธิปไตย 

ที่มำ : Joungtrakul, 2016, pp.34-52.
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ผลการสังเคราะห์วรรณกรรมเป็นแบบจ�าลองกระบวนการเพ่ือการปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยสู่สังคม
ประชาธิปไตย

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นผูเ้ขียนได้น�ามาสงัเคราะห์เป็นแบบจ�าลองการเปลีย่นแปลงเพือ่ปฏรูิปค่านิยมของสงัคม

ไทยโดยใช้ชื่อว่า “แบบจ�าลองแววเรี่ยม : VAVRIEM Model” ดังแสดงในภาพที่ 10

ภำพที่ 10 : แบบจ�าลองการเปลี่ยนแปลงเพื่อปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทย-แบบจ�าลองแววเรี่ยม : VAVRIEM Model

จากภาพที่ 10 จะเห็นว่า แบบจ�าลองการเปลี่ยนแปลงเพื่อปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยที่สร้างข้ึนใหม่น้ีมีกระบวนการ  

7 ขั้นตอน ประกอบด้วย (1) การก�าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจนของสังคมไทย (Create Share Vision : V) (2) การ

สร้างความตระหนักรับรู้ในวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสังคมไทย (Awareness of Share Vision : A) (3) การระบุค่านิยมร่วม

ที่ส่งเสริมและสนับสนุนวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสังคมไทย (Create Share Values : V) (4) การสร้างความพร้อมและการ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงค่านิยมร่วมของสังคมไทย (Create Readiness and Acceptance : R) (5) การน�าค่านิยมร่วมของ

สังคมไทยที่ได้คัดสรรแล้วสู่การปฏิบัติ (Implementation of Share Values : I) (6) การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติ 

(Evaluation of Implementation Process : E) (7) การแก้ไขปัญหาและปรับปรุงการด�าเนินงานอย่างต่อเนื่อง (Monitoring and 

Take Corrective Actions : M) โดยในที่นี้จะตั้งชื่อแบบจ�าลองนี้ตามชื่อย่อภาษาอังกฤษของแต่ละขั้นตอนคือ VAVRIEM และ

ในล�าดับต่อไปจะได้น�าเสนอแนวทางการน�าแบบจ�าลอง “แววเรี่ยม : VAVRIEM Model” นี้ไปใช้ปฏิบัติต่อไป
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แนวทำงกำรน�ำแบบจ�ำลองกำรเปลีย่นแปลงเพือ่ปฏรูิป

ค่ำนิยมของสังคมไทยสู่กำรปฏิบัติ

จากที่ได้สังเคราะห์วรรณกรรมและสร้างแบบจ�าลอง

การเปลี่ยนแปลงเพื่อปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยข้างต้นคือ

แบบจ�าลอง “แววเร่ียม : VAVRIEM Model” ซึ่งมีทั้งหมด  

7 ข้ันตอน แล้วในล�าดบัต่อไปจะได้น�าเสนอการน�าแบบจ�าลองน้ี 

ไปใช้เพื่อเป็นแนวทางในการใช้ปฏิบัติต่อไปโดยจะได้อธิบาย

ในแต่ละข้ันตอนและเปรียบเทยีบกบักรณีการเปลีย่นแปลงการ

ปกครองของประเทศไทยจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์

มาเป็นระบอบประชาธิปไตยพอสังเขปตามล�าดับดังต่อไปนี้

ข้ันตอนที่ 1 : กำรก�ำหนดวิสัยทัศน์และเป้ำหมำยที่ชัดเจน

ของสังคมไทย

การก�าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการเปลี่ยนแปลง

ค่านิยมไทยไปสู่ค่านิยมประชาธิปไตยนั้นจะส่งผลให้เกิด

วิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมอันจะเป็นการสร้างพลังร่วมให้

ความคิดความเห็นไปในทิศทางเดียวกันอันจะช่วยให้เกิด

การก�าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ต่างๆ ที่จะน�ามาใช้ใน

การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงให้บังเกิดผลส�าเร็จต่อไป 

การเปลี่ยนแปลงการปกครองของประเทศไทยจากระบอบ

สมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็นระบอบประชาธิปไตยเมื่อวันที่ 

24 มิถุนายน 2475 น้ันมีวิสัยทัศน์ที่ประกาศไว้ในประกาศ

ของคณะราษฎร์ (สถาบันพระปกเกล้า, https://wiki.kpi. 

ac.th : retrieved 22 October 2017) แต่การสื่อสารและการ

ด�าเนินการให้เกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วมของประชาชนไม่สามารถ

กระท�าได้ด้วยประสบปัญหาต่างๆ รวมทั้งการต่อต้านการ

เปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่างๆ ในเวลาต่อมา การปรับแต่ง

และการสื่อสารวิสัยทัศน์ประชาธิปไตยมิได้ด�าเนินการอย่าง 

ต่อเน่ืองและทัว่ถงึ จึงขาดความชัดเจนและไม่เกดิเป็นวสิยัทศัน์ 

ร่วมของประชาชนทีจ่ะเป็นเป้าหมายร่วมอนัจะน�าไปสูค่่านิยม

ประชาธิปไตย ดังน้ัน ในข้ันตอนที่หน่ึงน้ีจึงจ�าเป็นต้องระบุ

วสิยัทศัน์ประชาธิปไตยของไทยให้ชัดเจนอกีคร้ังหน่ึงเพือ่เป็น

ฐานในการน�าไปสู่การก�าหนดค่านิยมร่วมประชาธิปไตยของ

ประชาชนไทยต่อไป (Hiatt, 2006 ; Joungtrakul, 2009, 2016 ;  

J. P. Kotter, 2002, 2007, 2012)

ข้ันตอนที่ 2 : กำรสร้ำงควำมตระหนักรับรู้ในวิสัยทัศน์และ 

เป้ำหมำยของสังคมไทย

การสร้างความตระหนักรับรู้จะช่วยให้คนที่อยู ่ใน

กระบวนการการเปลี่ยนแปลงมีความเข้าใจถึงความจ�าเป็น 

ที่จะต้องเปลี่ยนแปลง ดังนั้น จึงจ�าเป็นต้องสร้างความเข้าใจ 

ในรูปแบบต่างๆ เช่น การให้การศึกษา การสื่อสารด้วย 

วิธีการต่างๆ ท�าให้เกิดความปรารถนาที่จะเข้ามามีส่วนร่วม 

ทีจ่ะผลกัดนัให้การเปลีย่นแปลงบรรลผุล การเปลีย่นแปลงการ

ปกครองของไทยเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2475 นั้นยังไม่บังเกิด

ผลสมบูรณ์เน่ืองจากการรับรู้และความเข้าใจของประชาชน 

ยังไม่ลึกซึ้งและทั่วถึง โดยเฉพาะกลุ่มรากหญ้าซึ่งเป็นคน 

ส่วนใหญ่และเป็นผูม้สีทิธิลงคะแนนเสยีงส่วนใหญ่ของประเทศ 

จึงจ�าเป็นต้องมีการด�าเนินการอย่างต่อเน่ืองต่อไปเพื่อให้เกิด

วิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมของประชาชน อันจะน�าไปสู่การ

มีค่านิยมประชาธิปไตยร่วมกันของประชาชนไทยและสังคม

ไทย (Hiatt, 2006 ; What is the ADKAR Model, https://

www.prosci.com/adkar/adkar-model: retrieved 22 

October 2017)

ข้ันตอนที่ 3 : กำรระบุค่ำนิยมร่วมที่ส่งเสริมและสนับสนุน 

วิสัยทัศน์และเป้ำหมำยของสังคมไทย

การระบุค ่ า นิยมร ่ วมที่ ส ่ ง เส ริมและสนับสนุน 

วิสัยทัศน์ประชาธิปไตยน้ันเป็นสิ่งจ�าเป็น การเปลี่ยนแปลง

การปกครองของประเทศไทยเมื่อวันที่ 24 มิถุนายน 2475 นั้น

เป็นการเปลีย่นแปลงขนาดใหญ่และเป็นการเปลีย่นแปลงอย่าง

รุนแรงและเฉียบพลัน (Nadler & Tushman, 1989) เนื่องจาก

จ�าเป็นต้องปกปิดแผนการต่างๆ ไว้เป็นความลับ การรับรู้

ของประชาชนผู้ที่อยู่ในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงจึงไม่มี

เพราะถูกจ�ากัดอยู่ในกลุ่มผู้วางแผนการเปลี่ยนแปลงเท่าน้ัน 

เมื่อเปลี่ยนแปลงแล้วก็เผชิญกับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง

และปัญหาต่างๆ จ�านวนมาก ส่วนที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง 

ค่านิยมประชาธิปไตยจึงขาดหายไป อันเป็นการด�าเนินการ 

เปลี่ยนแปลงที่ไม่ครบวงจร อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากการ
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เปลี่ยนแปลงได้ด�าเนินการไปแล้วเป็นเวลากว่า 85 ปี แต่การ

เปล่ียนแปลงยังไม่บรรลุเป้าหมายจึงจ�าเป็นต้องสร้างค่านิยม

ประชาธิปไตยให้เกิดขึ้น ซึ่ง Kotter ( 2002, 2007, 2012) ให้

ความส�าคัญกับการสร้างค่านิยมภายหลังการเปลี่ยนแปลง

มากเพื่อให้เกิดการปฏิบัติจนเป็นวัฒนธรรมและความยั่งยืน  

การระบุค่านิยมประชาธิปไตยต้องอาศัยการวิจัยหลาย 

รูปแบบ (Creswell, 2014) เพื่อค้นหาค่านิยมไทยที่ส่งเสริม

สนับสนุนประชาธิปไตย เพื่อส่งเสริมให้มีการปฏิบัติอย่าง 

ทั่วถึงและต่อเน่ือง ในขณะเดียวกันก็ค้นหาค่านิยมไทยที ่

ต่อต้านหรือไม่ส่งเสริมสนับสนุนประชาธิปไตยและด�าเนินการ

ท�าลายให้สิ้นไป อีกทั้งยังจะต้องค้นหาค่านิยมใหม่ที่ส่งเสริม

สนับสนุนประชาธิปไตยที่ยังไม่มีในสังคมไทยแล้วสร้างสรรค์

ให้เกิดขึ้นและมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องต่อไป (Hiatt, 2006; 

Joungtrakul, 2009; J. P. Kotter, 2002, 2007, 2012) 

ข้ันตอนที่ 4 : กำรสร้ำงควำมพร้อมและกำรยอมรับกำร

เปลี่ยนแปลงค่ำนิยมร่วมของสังคมไทย

การสร้างความพร้อมและการยอมรับการเปลีย่นแปลง 

การเปลี่ยนแปลงใดๆ จะเกิดข้ึนหรือไม่น้ันข้ึนอยู่กับความ

พร้อมของคนที่อยู่ในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงยอมรับ

การเปล่ียนแปลงน้ันหรือไม่ ถ้าคนไม่ยอมรับก็อาจเกิดการ

ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การปฏิรูปค่านิยมไทยไปสู่ค่านิยม

ประชาธิปไตยจึงจ�าเป็นต้องสร้างความพร้อมและยอมรับที่

จะเปลีย่นแปลงและมกีารจดัการการต่อต้านการเปลีย่นแปลง

ด้วยวธิกีารต่างๆ เช่น การให้การศกึษา การให้มส่ีวนร่วม การ

แลกเปลี่ยนต่างๆ เป็นต้น ทั้งนี้ อาจอาศัยแนวคิดบัวสี่เหล่า

ของพระพุทธเจ้า (บัวสี่เหล่า, https://phatpark.wordpress.

com: retrieved 22 October 2017) และทฤษฎีการกระจาย

นวัตกรรมของ Rogers (1983) รวมทั้งแนวคิดการจัดการการ

ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของ Armstrong (2010) และการ

เอาชนะการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของ Kreitner (2007) 

ประกอบกันเป็นแนวทางในการด�าเนินงาน

ข้ันตอนที่ 5 : กำรน�ำค่ำนิยมร่วมของสังคมไทยที่ได้คัดสรร

แล้วสู่กำรปฏิบัติ

การน�าค่านิยมไทยที่ได้คัดสรรแล้วสู่การปฏิบัติจริง  

ข้ันตอนน้ีมีความส�าคัญยิ่ง จ�าเป็นต้องมีการวางแผน มีการ

ก�าหนดยุทธศาสตร์ และด�าเนินการให้ครบถ้วนกระบวนการ

และทั่วถึงประชาชนทุกกลุ่มโดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มรากหญ้า

ในสงัคม วธีิการหรือกลยทุธ์ทีจ่ะใช้อาจแตกต่างกันไปในแต่ละ

กลุม่ขึน้อยูก่บัความพร้อมและบริบท ประการส�าคญัคอืความ

ทั่วถึง ทันการณ์ และต่อเนื่อง (Hiatt, 2006 ; Joungtrakul, 

2009 ; J. P. Kotter, 2002, 2007, 2012 ; Kreitner, 2007 ; Lewin, 

2000 orig. 1951 ; Nadler & Tushman, 1989 ; Rogers, 1983)

ขั้นตอนที่ 6 : กำรติดตำมและประเมินผลกำรปฏิบัติ

การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติ เป็นการท�าให้

แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะบังเกิดผล การติดตามและ

ประเมนิผลต้องกระท�าอย่างต่อเน่ือง เมือ่พบความส�าเร็จกน็�า

มาเผยแพร่และขยายผล มีการให้รางวัลแก่ความส�าเร็จเพื่อ

เป็นแรงจูงใจให้สร้างความส�าเร็จมากข้ึนและเป็นตัวอย่างแก่

คนกลุ่มอื่น ในขณะเดียวกันหากพบปัญหาก็ด�าเนินการแก้ไข

ปรับปรุงอย่างทันท่วงที ประการส�าคัญยิ่งก็คือจะต้องกระท�า

อย่างต่อเนื่องเป็นระยะๆ ตามเวลาที่ก�าหนดไว้ เช่น รายวัน 

รายสปัดาห์ รายเดอืน รายไตรมาส รายคร่ึงปี และรายปี โดย

จะต้องมีการบันทึกและสื่อสารให้ประชาชนได้รับทราบอย่าง

ทั่วถึงและทันกาล (Hiatt, 2006 ; Joungtrakul, 2009 ; J. P. 

Kotter, 2002, 2007, 2012 ; Lewin, 2000 orig. 1951) 

ข้ันตอนที่ 7 : กำรแก้ไขปัญหำและปรับปรุงกำรด�ำเนินงำน

อย่ำงต่อเนื่อง

กิจกรรมของข้ันตอนน้ีจะสอดแทรกอยู่ในทุกข้ันตอน

ของการด�าเนินงาน ทั้งน้ี เน่ืองจากเป็นธรรมชาติของการ 

จัดการการเปลี่ยนแปลงที่จะต ้องเผชิญกับปัญหาหรือ 

ข้อขัดข้องต่างๆ ซึง่จะต้องจดัการแก้ไขปัญหาต่างๆ ให้ส�าเร็จ

ลุล่วงไปด้วยดี และท�าให้การเปลี่ยนแปลงสามารถเดินหน้า 
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บรรลุผลตามเป้าหมายได้และมีความยั่งยืน การด�าเนินการ

ในข้ันตอนน้ีจึงต้องอาศัยแนวคิดหลายแนวคิดผสมผสาน

กันไปตามบริบทต่างๆ (Armstrong, 2010 ; Hiatt, 2006 ;  

Joungtrakul, 2009 ; J. P. Kotter, 2002, 2007, 2012 ; Kreitner, 

2007 ; Lewin, 2000 orig. 1951 ; Nadler & Tushman, 1989 ;  

Rogers, 1983) การท�าให้การเปลี่ยนแปลงค่านิยมมีความ

ยั่งยืนน้ันเป็นส่ิงที่จะต้องท�าอย่างต่อเนื่อง กล่าวคือเมื่อ

การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนแล้วจะต้องท�าให้สิ่งที่เกิดข้ึนตามที่

ต้องการนั้นมีการประพฤติปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง สิ่งที่ต้องการ

ก็คือต้องท�าให้ค่านิยมที่ช่วยผลักดัน ส่งเสริม และสนับสนุน 

ให้วสิยัทศัน์และเป้าหมายทีพ่งึประสงค์ของสงัคมไทยบรรลผุล  

ที่ส�าคัญคือ จะต้องก�าหนดให้เป็นวาระแห่งชาติ เป็น 

ข้อผูกมัดของสังคมไทยที่จะต้องปฏิบัติร่วมกันอย่างต่อเน่ือง 

ผูกมัดประชาชนทุกภาคส่วน ผูกมัดผู้น�า ผูกมัดนักการเมือง  

นอกจากน้ี อาจจ�าเป็นต้องออกกฎหมายมาบังคับว่าไม่ว่า 

ใครหรือพรรคการเมืองใดจะมาเป็นรัฐบาล ก็จะต้องท�าและ

ด�าเนินการต่อไป ห้ามยกเลิกหรือเลื่อนการปฏิบัติออกไปเพื่อ

ส่งเสริมให้เกิดความต่อเนื่อง เป็นต้น

สรุปและเสนอแนะ
การเปลี่ยนแปลงค่านิยมเป็นสิ่งส�าคัญที่จะท�าให้

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นและมีความยั่งยืน ประเทศไทยได้

เปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์

มาเป็นระบอบประชาธิปไตยเป็นเวลากว่า 85 ปีแล้ว แต่

ประชาธิปไตยก็ยังไม่มีความต่อเน่ืองและยั่งยืน จึงจ�าเป็น 

ต ้องมีการปรับเปลี่ ยนโดยการปฏิ รูปค ่า นิยมให ้ เกิด 

ค่านิยมประชาธิปไตยข้ึนในสังคมไทย การเปลี่ยนแปลง

เป็นประชาธิปไตยจึงจะเกิดข้ึนและมีความต่อเน่ืองและ

ยั่งยืน การปฏิรูปค่านิยมของสังคมไทยเพื่อให้ได้ค่านิยม 

ที่สอดคล้อง ส่งเสริม และสนับสนุนให้เกิดการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยโดยสมบูรณ์ อันมีพระมหากษัตริย์ทรง

เป็นประมุขอย่างยั่งยืนต่อไป เป็นเร่ืองส�าคัญซึ่งจะต้องท�า

อย่างครบวงจรและต่อเนื่อง ประเด็นส�าคัญยิ่งก็คือ การน�า  

การมส่ีวนร่วมของประชาชน และผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีทกุภาคส่วน  

การมีความเห็นพ้องต้องกัน และการน�าสู่การปฏิบัติอย่าง 

จริงจังและต่อเน่ืองอย่างยั่งยืน อันจะส่งผลให้การปฏิรูป 

สังคมไทยบังเกิดเป็นผลส�าเร็จตามวิสัยทัศน์และเป้าหมาย

ของสังคมไทยตามที่วาดหวังไว้ได้ซึ่งก็คือ ประเทศไทยมีการ

ปกครองในระบอบประชาธิปไตยโดยสมบูรณ์อันมีพระมหา

กษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีความมั่งคั่ง มั่นคง และยั่งยืนต่อไป  

ทัง้น้ี ในบทความน้ีได้น�าเสนอแบบจ�าลองแววเร่ียม : VAVRIEM 

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด�าเนินการ 

อย่างไรกต็าม เน่ืองจากแบบจ�าลองน้ีสร้างข้ึนจากการ

สังเคราะห์ข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมจ�านวนหน่ึงจึง

อาจจะไม่สามารถน�าไปใช้แบบสามัญการ (Generalization) 

ได้ จึงสมควรท�าการวิจัยเพื่อทดสอบแบบจ�าลองนี้ การวิจัย

อาจใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Methods Research) 

(Creswell, 2014 ; Creswell & Plano Clark, 2007) คือ ท�าทั้ง

การวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณตามยุทธศาสตร์

การวิจัยแบบผสมแบบใดแบบหน่ึง เช่น การท�าวิจัยทั้งสอง

อย่างควบคู่กันไปเพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัย (Concurrent 

Triangulation) หรือท�าการวิจัยแบบหน่ึงก่อนแล้วตามด้วย

อีกแบบหนึ่ง เช่น ท�าการวิจัยเชิงปริมาณก่อนแล้วท�าการวิจัย

เชิงคุณภาพเพื่ออธิบายผลการวิจัยเชิงปริมาณ (Sequential 

Explanatory) หรือท�าการวิจัยเชิงคุณภาพก่อนแล้วท�าการ

วิจัยเชิงปริมาณตามมาเพื่อส�ารวจทดสอบหรือยืนยันผลการ

วิจัยเชิงคุณภาพ (Sequential Exploratory) (Creswell, 2014 ;  

Creswell & Plano Clark, 2007) เป็นต้น อีกประการหนึ่ง 

แบบจ�าลองน้ีสร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมและแบบ

จ�าลองการเปลี่ยนแปลงที่ใช้ในองค์การเป็นส่วนใหญ่ การน�า

มาใช้ในการจดัการการเปลีย่นแปลงในสงัคมอาจเป็นข้อจ�ากัด

หน่ึงในทางปฏิบัติได้ ในการน�าไปใช้จึงจ�าเป็นต้องพิจารณา

ประเด็นนี้ประกอบด้วย
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บทความที่จะลงตีพิมพ์ในวารสารจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่างการพิจารณา 

ลงตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง

นโยบายการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Editorial Policy)

วารสาร HR intelligence ประสงค์รับพิจารณาบทความวิชาการและบทความวิจัยทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มี

เน้ือหาเก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์เพื่อเป็นสื่อกลางส�าหรับเผยแพร่ผลงานและบทความ

ทางวิชาการ ดังน้ัน บทความที่จะได้รับลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณากลั่นกรองโดยผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวข้องเพื่อ 

ลงตพีมิพ์เผยแพร่ในวารสาร และจะต้องเป็นบทความทีแ่สดงให้เหน็ถงึคุณภาพทางด้านวชิาการหรือประสบการณ์ของนักบริหาร

จัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ในวงกว้าง

ขอบเขตของวารสาร HR intelligence จะครอบคลุมเน้ือหาที่เกี่ยวข้องกับ “คน” ในหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นด้านการ

บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรพฒันาชุมชน ชุมชน ตลอดจนองค์ความรู้ทีเ่สริมสร้าง 

จนิตนาการความคดิสร้างสรรค์ สร้างทกัษะ สร้างปัญญาให้กับ “คน” ในสงัคมไทย เพือ่เสริมสร้างศกัยภาพและเตรียมความพร้อม 

ที่จะรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและสามารถด�าเนินชีวิตอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข วารสารเปิดรับบทความ 

ทั้งในสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์ อาทิ สาขาวิชาการบริหารจัดการองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สวัสดิการสังคมและ

แรงงาน ประชากรศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ นิติศาสตร์ ตลอดจนสหสาขาวิชา 

ที่บูรณาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์เข้ากับสาขาวิชาทางวิทยาศาสตร์ที่ศึกษาเกี่ยวกับ “คน”

ข้อก�าหนดของบทความต้นฉบับ (Manuscript Requirements)

ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความจะต้องเขียนช่ือ-สกลุ และสถานทีท่�างานหรือสถานศกึษา รวมทัง้ข้อมลูทีติ่ดต่อไว้ในส่วนทีแ่ยก

ออกจากบทความ ผูส่้งบทความควรตรวจสอบความถกูต้องของการตพีมิพ์ต้นฉบบั เช่น ตัวสะกด วรรคตอน และความเหมาะสม 

ความสละสลวยของการใช้ภาษา รวมทั้งควรก�าหนดประเภทของบทความให้ชัดเจนว่าเป็นบทความวิจัยหรือบทความวิชาการ 

องค์ประกอบของบทความทั้ง 2 ประเภท ดังรายละเอียดต่อไปนี้

1) บทความวชิาการ หวัข้อและเนือ้หาต้องเป็นการเสนอแนวคิดหรือการวเิคราะห์ รวมถึงเสนอแนวคิดใหม่ในการพฒันา

ต้องช้ีประเด็นที่ผู้เขียนต้องการน�าเสนอให้ชัดเจนและมีล�าดับเนื้อหาที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจได้ชัดเจน โดย 

เป็นไปตามหลักวิชาการหรือตามประสบการณ์ทางวิชาชีพของผู้เขียน เพื่อเป็นแนวทางในการน�าไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนา 

ค�าแนะน�าส�าหรับผู้ประสงค์ส่งบทความ
ลงตีพิมพ์ในวารสาร HR Intelligence
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ทรัพยากรมนุษย์และองค์การที่น�าไปประยุกต์ใช้ต่อไปได้ บทความที่จะส่งต้องมีความยาว 12-20 หน้ากระดาษ A4 พิมพ์ด้วย

ฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคัดย่อภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มีความยาวไม่เกิน 280 ค�า โดยเรียบเรียง

ตามล�าดับหัวข้อดังต่อไปนี้

 1. ส่วนน�า บอกถึงที่มา หลักการ และเหตุผลของบทความที่เขียน

 2. เนื้อหา เนื้อหาเป็นส่วนของเรื่องราวที่น�าเสนอ ต้องสอดแทรกแนวคิด ทัศนคติ และแสดงความคิดเห็นในแง่มุม

ต่างๆ และที่ส�าคัญต้องยกแหล่งอ้างอิงมาประกอบ

 3. ส่วนสรุป เป็นส่วนที่ขมวดประเด็นทั้งหมดด้วยถ้อยค�าที่สั้น ง่าย ได้ใจความ กระตุ้นให้ผู้อ่านได้คิดตาม

2) บทความวิจัย ต้องเสนอการวิจัยและผลที่ได้รับอย่างเป็นระบบ สรุปผลการวิจัยที่จะน�าไปใช้ประโยชน์ต่อไปได้ 

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

ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่มีความยาวไม่ควรเกิน 280 ค�า บทความต้องเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย โดยเรียบเรียง

ตามล�าดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 

 1. บทน�า ประกอบด้วยความส�าคัญและที่มาของปัญหาวิจัย พร้อมทั้งเสนอภาพรวมของบทความ แนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

 2. วธีิการวจิยั เช่น วตัถปุระสงค์ สมมตฐิาน ประชากรกลุม่ตวัอย่าง เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 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�าหรับบทความที่ต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาอังกฤษในเน้ือเร่ือง ควรใช้ช่ือตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร 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�าดับเอกสารภาษาไทยอยู่ในส่วนแรกและเอกสารภาษาต่างประเทศอยู่ในส่วนที่สอง โดยเรียง

ช่ือผู้แต่งตามอักษรแต่ละภาษา โดยใช้รูปแบบการเขียนอ้างอิงตามระบบ APA (American Psychological Association)  

ดังตัวอย่างต่อไปนี้
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วารสารและนิตยสาร

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ชื่อวารสาร, ปีที่ (ฉบับที่), หน้าแรก-หน้าสุดท้าย.

  Author(s). (Year of publication). Title of article. Title of periodical or journal, Volume (issue), First-last page.

ตัวอย่าง

องัศนัินท์ อนิทรก�าแหง และคณะ. (2549). การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละดชันีวดัภาวะวกิฤตชีวติสตรีไทยสมรส  

  วัยกลางคนที่ท�างานนอกบ้านในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล. วารสารพฤติกรรมศาสตร์, 12 (1), 561-589.

Acton, G. J., Irvin, B. L., & Hopkins, B. A. (1991). Theory-testing research : building the science. Advance in  

  Nursing Science, 14 (1), 52-61.

หนังสือ

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อหนังสือ. เมืองที่พิมพ์ : ส�านักพิมพ์.

ตัวอย่าง

วิจารณ์ พานิช. (2551). การจัดการความรู้ ฉบับนักปฏิบัติ. พิมพ์ครั้งที่ 4. กรุงเทพฯ : สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้ 

  เพื่อสังคม.

Chakravarthy, B., Zaheer, A., & Zaheer, S. (1999). Knowledge sharing in organizations : A field study. Minneapolis :  

  Strategic Management Resource Center, University of Minnesota.

กรณีที่หนังสือไม่ปรากฏชื่อผู้แต่งหรือบรรณาธิการ ให้ขึ้นต้นด้วยชื่อหนังสือ

ตัวอย่าง

Merriam-Webster’s collegiate dictionary (10th ed.). (1993). Springfield, MA : Merriam-Webster

รายงานการประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อเรื่อง. ชื่อเอกสารรวมเรื่องรายงานการประชุม, วัน เดือน ปี สถานที่จัดพิมพ์. เมืองที่พิมพ์ :  

  ส�านักพิมพ์.

ตัวอย่าง

กรมวิชาการ. (2538). การประชุมปฏิบตักิารรณรงค์เพือ่ส่งเสริมนิสยัรักการอ่าน,  25-29 พฤศจกิายน 2528 ณ วิทยาลยัครู 

  มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม. กรุงเทพฯ : ศูนย์พัฒนาหนังสือ กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1991). A motivational approach to self : Integration in personality. In R. Dienstbier  

  (Ed.), Nebraska Symposium on Motivation : Vol.38 Perspectives on Motivation (pp.237-288). Lincoln :  

  University of Nebraska Prees.
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บทความจากหนังสือพิมพ์

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์, เดือน วันที่). ชื่อเรื่อง. ชื่อหนังสือพิมพ์, หน้าที่น�ามาอ้าง.

ตัวอย่าง

สายใจ ดวงมาลี. (2548, มิถุนายน 7). มาลาเรียลาม 3 จว. ใต้ตอนบน สธ.เร่งคุมเข้มกันเชื้อแพร่หนัก. คม-ชัด-ลึก, 25.

Di Rado, A. (1995, March 15). Trekking through college : Classes explore modern society using the world of  

  Star Trek. Lost Angeles Time, p. A3.

วิทยานิพนธ์

รูปแบบ : ชื่อผู้แต่ง. (ปีที่พิมพ์). ชื่อวิทยานิพนธ์. ชื่อปริญญา, สถาบันการศึกษา.

ตัวอย่าง

พันทิพา สังข์เจริญ. (2528). วิเคราะห์บทร้อยกรองเนื่องในวโรกาสวันเฉลิมพระชนมพรรษา 5 ธันวาคม. ปริญญานิพนธ์ 

  การศึกษามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

Darling, C. W. (1976). Giver of due regard : the poetry of Richard Wilbur. Ph.D. Thesis, University of Conecticut,  

  USA.

สื่ออิเล็กทรอนิกส์

รูปแบบ : ชื่อผู้เขียน. (ปีที่เผยแพร่ทางอินเทอร์เน็ต). ชื่อเรื่อง. สืบค้นเมื่อ..........., จาก ชื่อเว็บไซต์ เว็บไซต์: URL Address

ตัวอย่าง 

ประพนธ์ ผาสุกยืด. (2551). การจัดการความรู้...สู่อนาคตที่ใฝ่ฝัน. สืบค้นเมื่อ 27 มีนาคม 2552, จาก การจัดการความรู้  

  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
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กระบวนการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Review Process)

บทความท่ีจะได้รับการพิจารณาลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณาจากกองบรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิในสาขา 

ที่เกี่ยวข้องโดยจะมีกระบวนการดังต่อไปนี้

1. กองบรรณาธิการจะแจ้งให้ผู้ส่งบทความทราบเมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความเรียบร้อยสมบูรณ์

2. กองบรรณาธิการจะตรวจสอบหัวข้อและเน้ือหาของบทความถึงความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

วารสาร รวมถึงกองบรรณาธิการจะตรวจสอบถึงประโยชน์ทั้งทางด้านทฤษฎีและแนวทางการน�าไปใช้ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

3. ในกรณีทีก่องบรรณาธกิารพจิารณาเหน็ควรให้ด�าเนินการส่งบทความเพือ่ท�าการกลัน่กรองต่อไป บรรณาธิการจะส่งให้

ผูท้รงคณุวฒุิในสาขาทีเ่กีย่วข้องตรวจสอบคุณภาพของบทความว่าอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมจะตพีมิพ์หรอืไม่ โดยในกระบวนการ

พิจารณากลั่นกรองนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่สามารถทราบข้อมูลของผู้ส่งบทความ (Double-Blind Process) 

4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณากลั่นกรองบทความแล้ว กองบรรณาธิการจะตัดสินใจโดยอิงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรง

คุณวุฒว่ิาบทความน้ันๆ ควรจะลงตพีมิพ์ในวารสารหรือควรทีจ่ะส่งให้กับผูส่้งบทความน�ากลบัไปแก้ไขก่อนพจิารณาอกีคร้ังหน่ึง 

หรือปฏิเสธการลงตีพิมพ์

การส่งบทความ (Paper Submission)

ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความกบัวารสาร HR intelligence กรุณาส่งต้นฉบบับทความในรูปแบบของไฟล์ Microsoft Word โดย

บทความภาษาไทย พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

บทความภาษาอังกฤษ พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

และส่งบทความออนไลน์ที่ http://www.journalhri.com 

หรือสามารถส่งในรูปของเอกสารทางไปรษณีย์พร้อมไฟล์มาได้ที่

คุณชินกฤต คงเจริญพร

โครงการวารสารทรัพยากรมนุษย์
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