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Editor Talk
บรรณาธิการชวนคิด

ท�ำอย่างไรให้คนไทยมีศักยภาพพอท่ีจะรับมือและใช้ประโยชน์กับความ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เราจะเตรียมคนในสังคมไทยอีก 10 ปีข้างหน้า 

จึงอยากเชิญชวนท่านผู้อ่านร่วมคิด ร่วมพัฒนาคนในสังคมไทยไปด้วยกัน 

วารสาร HRi ในปี พ.ศ. 2556 กองบรรณาธิการก�ำหนดประเด็นหลัก 4I’s 

(International Perspective, Innovation Capacity, Integrated knowledge, 

Integrity) 1. International Perspective เพื่อเข้าใจประเทศเพื่อนบ้านและประเทศ 

อื่นๆ ในภูมิภาค เสริมทักษะด้านการจัดการข้ามวัฒนธรรมของคนที่ต่างวัฒนธรรม 

ที่มีความหลากหลายทางความคิด ความเชื่อ ศาสนา และคนที่มีความต่างรุ่น 

2. Innovative Capacity เพื่อเติมความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาและพัฒนา 

ทางเลอืกใหม่ๆ เสรมิทกัษะวธิคีดิแบบมดีไีซน์ซึง่ได้กลายเป็นหวัใจส�ำคญัในการแข่งขนั 

3. Integrated Knowledge เพื่อพัฒนาคนที่มีความเข้าใจในศาสตร์หลายด้านแบบ

บูรณาการ เพื่อที่จะแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนซึ่งต้องใช้ทักษะและสมรรถนะหลายด้านใน

เวลาเดียวกันและมีประสิทธิภาพ และ 4. Integrity เพื่อปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม 

ในการท�ำงาน ในการใช้ชีวิต

ในฉบับนี้มีบทความที่เริ่มด้วยค�ำถามที่ท้าทาย HR ที่คุณสุวรรณา หลั่งน�้ำสังข ์

ได้ตั้งค�ำถามว่า บริษัทในประเทศไทยของเรามีทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

และศักยภาพเพยีงไร HR ประเทศไทยควรจะถอือาหารเป็นบรบิทส�ำคัญในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างคนของเราให้แข็งแกร่งและพร้อมทางกาย ใจ สติปัญญา

ที่สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของภูมิภาคนี้และของโลก เพราะจากสถิติพบว่า

คนไทยก�ำลงัเผชญิกบัความตายและความเจบ็ป่วยจากโรค ซึง่สาเหตใุหญ่มาจากการ

บริโภคอาหาร และเด็กไทยไอคิวต�่ำทั้งที่อาหารไม่ได้ขาดแคลน 

ตามด้วยบทความของคณุทายาท ศรปีลัง่ เสนอแนวคดิต่อการพฒันาบทบาท

ของงานทรพัยากรบคุคลในอนาคต เพือ่มุง่สูก่ารพฒันาธรุกจิแบบยัง่ยนื และ รศ.วทิยา 

ด่านธ�ำรงกูล เสนอมุมมองต่อผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะเตรียมพร้อมรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและพฤติกรรมของแรงงานรุ่นใหม่อย่างไรเพื่อดึงดูดแรงงาน

รุ่นใหม่ที่มีคุณภาพและรักษาแรงงานเหล่านี้ไว้กับองค์กรได้ในระยะยาว ในขณะที่

บทความวิจัยของคุณกิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ ได้ชี้ให้เห็นถึงสมรรถนะของการด�ำเนินการ

ขององค์การธุรกิจเอกชนไทยว่า มีการเตรียมความพร้อมมากเพียงไรเมื่อรวมตัวเป็น

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) 

นอกจากนี้ มีบทความที่ศึกษา “คน” ในมิติทางจิตวิทยา บทความหนึ่งศึกษา

บุคลิกภาพของผู้ต้องขังในเรือนจ�ำ เสนอให้กับกรมราชทัณฑ์ว่าควรปรับวัฒนธรรม

องค์การของเรือนจ�ำเช่นไร เพื่อให้เขาเหล่านั้นสามารถกลับมาใช้ชีวิตในสังคมได้อีก 

ส่วนบทความการตตีราทางสงัคมทีเ่ดก็และเยาวชนกระท�ำผดิได้รบั มผีลต่อเขาเหล่าน้ัน 

อย่างไร เสนอให้หน่วยงานทีเ่กีย่วข้องได้รบัรูแ้ละด�ำเนนิการจดัการในการบ�ำบดัฟ้ืนฟู

ให้เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดในศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนต่างๆ ก่อนที่จะ 

กลับคืนสู่สังคม โปรดติดตามอ่านบทความภายใต้แนวคิด 4I’s ในฉบับหน้า

ผศ.ดร.ดวงใจ หล่อธนวณิชย์ 

บรรณาธิการ

 เชิญชวนเขียนบทความ 
“Culture and HR Development” 

ท�ำอย่างไรให้คนไทยมีศักยภาพพอที่จะ

รับมือและใช้ประโยชน์ในยุคแห่งโลกาภิวัตน์ ที่มี

การเปิดเสรทีางการค้าระหว่างประเทศ การแข่งขนั

ท่ีสูง และสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ท้ังด้านพฤติกรรมผู้บริโภค เทคโนโลยี 

และการสือ่สารท่ีเข้าถึงกันทัว่โลก เราจะเตรยีมคน 

ในสังคมไทยอีก 10 ปีข้างหน้าอย่างไร เพื่อตอบ

รับกับสังคมพหุวัฒนธรรมและการแข่งขันในเวที 

ระดับโลก จึงอยากเชิญชวนผู ้อ ่านร่วมเขียน

บทความเพื่อพัฒนาคนในสังคมไทย

กองบรรณาธกิารวารสาร HR intelligence 

2014 ก�ำหนดให้ “Culture and HR Development” 

เป็นหัวข้อหลัก (Theme) ของวารสารในปี พ.ศ. 

2557 ซึ่งยินดีต้อนรับบทความวิจัย บทความ

วิชาการ และบทความปริทัศน์ ที่มีการวิเคราะห์

หรอืแสดงทศันะเกีย่วกบัวัฒนธรรมและการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ จากมุมมองต่างๆ ทั้งทางด้าน
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น�ำเสนอแนวคดิและแง่มมุทางวชิาการทีจ่ดุประกาย 

ความคิดให้แก่ผู้อ่านได้

บทความที่ได้รับการคัดเลือกจากกอง

บรรณาธิการว่าเป็นบทความดีเด่น ดีมาก และดี 

จะได้รับรางวัลบทความละ 10,000 บาท 5,000 

บาท และ 3,000 บาท ตามล�ำดับ 

จึงขอเชิญชวนท่านที่สนใจร ่วมเขียน

บทความ และส่งมาที่กองบรรณาธิการภายใน 

วันที่ 30 กันยายน 2556 โดยส่งต้นฉบับมาที ่
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ได ้จัดงานมอบรางวัลนักทรัพยากรมนุษย ์ดี เด ่นแห ่ง

ประเทศไทยประจ�ำปี 2555 (THAILAND TOP 100 HR) ขึ้น

เมื่อวันที่ 20 ธันวาคมที่ผ่านมา งานดังกล่าวจัดขึ้นเพื่อเป็น 

การยกย่องเชิดชูเกียรตินักทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นแบบอย่าง

ของการสร้างและพัฒนาคน โดยมีพลเอกสุรยุทธ์ จุลานนท์ 

เป็นประธานในการมอบรางวัล

Thailand Human Vision ในฉบับนี้จะขอน�ำปาฐกถา 

พิเศษในงานดังกล่าวเรื่อง Human Vision 2013 and Beyond 

โดย รศ.ดร.พิภพ อุดร ผู้อ�ำนวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้ให้มุมมองแนวโน้มการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ที่จะผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลง

การบรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ตัง้แต่ปี  2013 เป็นต้นไป ด้วย

ปัจจัย 3 ประการที่ต้องค�ำนึงได้แก่

Diversity : ความหลากหลาย
Flexibility : ความยืดหยุ่น
Connectivity : ความเชื่อมโยงด้านเทคโนโลยี
Diversity : ความแตกต่างหลากหลายของแต่ละบคุคล 

ในองค์กร เป็นสิง่ที ่HR ยคุใหม่จะต้องค�ำนงึถงึ เพ่ือเตรียมพร้อม 

รับมือกับการบริหารงานที่เปลี่ยนแปลงไป Diversity ที่มี 

ความส�ำคญัและควรค�ำนงึถงึ ได้แก่ ความแตกต่างหลากหลาย 

ของคนในองค์กรท่ีมาจากเชื้อชาติ วัฒนธรรม และสังคมท่ี

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556

ของเรามี International Competency ซึ่ง HR จะต้อง 

เป็นผู ้สร้างขึ้น Diversity จึงไม่ใช่แค่การมองเห็นความ 

แตกต่าง แต่ต้องยินดีที่จะรับอดทนและอดกลั้นสูงต่อความ 

ต่างนี ้ต้องมองว่าความต่างคอืความงาม นกัทรพัยากรมนษุย์ 

ของไทยยังจะต้องมีบทบาทส�ำคัญอีกมากในการผลักดันให้

ประเทศไทยสามารถใช้ประโยชน์จากกลไกการรวมกลุ่มใน

ระดับภูมิภาคของอาเซียนได้อย่างเต็มที่

Diversity of Multi Generation Organization 

ความแตกต่างของช่วงวยัคนท�ำงานในองค์กรเดยีวกัน เกิดจาก 

คนที่มีการด�ำเนินชีวิตภายใต้สภาพแวดล้อมด้านสังคม 

เศรษฐกิจ วัฒนธรรม เทคโนโลยีที่แตกต่างกัน จึงมีวิธีคิด 

และรูปแบบการด�ำเนินชีวิตที่ต่างกัน ต้ังแต่กลุ่มของ Baby 

Boomer (เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964) จะเป็นกลุ่มของ 

ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรที่ให้ความส�ำคัญกับการท�ำงาน

อย่างหนัก จนถึงกลุ่ม Generation X (เกิดในช่วงปี ค.ศ. 

1960-1980) ซึ่งเป็นรุ่นลูกมีวิธีการท�ำงานคล้ายกับ Baby  

boomer แต่จะพยายามรักษาสมดุลระหว ่างงานกับ

ครอบครัว ซึ่งแตกต่างจาก Generation Y (เกิดในช่วงป ี

ค.ศ. 1980-2000) ที่ให้ความส�ำคัญกับครอบครัวหรือชีวิต 

ส่วนตัวมากขึ้น นอกจากนี้ Generation ล่าสุดที่มีความ

แตกต่างจากกลุ่มอื่นอย่างมากคือ Gen Z หรือ Gen M 

(Millennium) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า Newbie คนกลุ่มนี้จะ

มคีวามสามารถในการท�ำกจิกรรมหลายอย่างในเวลาเดยีวกนั 

เช่น ทานข้าว ดูหนัง ฟังเพลง เปิดอินเตอร์เน็ตไปพร้อมกัน 

มีชื่อที่อ่านยาก ตลอดจนมีค�ำพูดหรือค�ำศัพท์เฉพาะกลุ่ม

ข้อแตกต่างที่ส�ำคัญของคนท�ำงานในองค์กรเดียวกัน 

ที่มีวัยแตกต่างกัน เช่น ในขณะที่ Baby Boomer ขอต่ออาย ุ

การท�ำงานไม่ต้องการเกษียณเมื่ออายุ 60 ปี แต่ Newbie 

กลับขอเกษียณเมื่ออายุ 45 ปี และยังต้องการอิสรภาพ 

ทางการเงิน (Financial Freedom) คือไม่ต้องท�ำงาน 

เพื่อเงิน แต่ให้เงินท�ำงานให้ นอกจากน้ีกลุ่ม Newbie ยัง

ต้องการท�ำงานอย่างเป็นอิสระ ไม่สนใจท�ำงานในบริษัท

ใหญ่ๆ ไม่ชอบกฎระเบียบที่เคร่งครัดทั้งในการท�ำงานและ

การประเมินผล ต้องการให้ดูที่ผลงานเท่านั้น ดังนั้นจึงเป็น

เรื่องที่ยากมากในการรับสมัครคนกลุ่มนี้และจะยากยิ่งกว่า 

ในการรักษาพวกเขาเอาไว้ นี่คือโจทย์ใหญ่ของ HR ที่จะ 

พบได้ในทุกองค์กร ตั้งแต่ปี 2013 เป็นต้นไป

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าขณะนี้ก�ำลังเกิด 

ช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap) ของคนท�ำงาน 

ในองค์กรเดียวกัน ที่มีรูปแบบ วิธีคิด และวิธีการท�ำงาน 

ที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน ดังนั้น หากต้องท�ำงานด้วยกัน 

อาจต้องเริม่ปรบัตวัหรอืสร้างกลไกในการท�ำงานร่วมกนั และ

กลไกส�ำคญัทีจ่ะช่วยให้นักทรัพยากรมนษุย์สามารถจดัรปูแบบ

การท�ำงานให้เหมาะสมท่ามกลางความแตกต่างของคนใน

องค์กร คือระบบการท�ำงานที่มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 

Flexibility : ความยืดหยุ่น เป็นรูปแบบการท�ำงาน
ที่มีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งส�ำหรับการบริหารจัดการด้าน HR 

ท่ามกลางสภาวการณ์ปัจจบุนัทีม่คีวามเปลีย่นแปลงตลอดเวลา 

โดยการยกเลิกกฎระเบียบเดียว แบบฟอร์มเดียว และวิธีคิด 

วิธีเดียว ในการบริหารจัดการกับพนักงานทุกคนในองค์กร 

อาทิ การจัดการกับเวลาท�ำงานอย่างยืดหยุ่น (Flexi-hours) 

เพื่อเอื้อให้พนักงานสามารถสร้างผลิตภาพงานได้ดีที่สุด 

ยกตัวอย่างเช่น บริษัท Google ทีพ่บว่าวศิวกรสามารถท�ำงาน

ออกมาได้ดีที่สุดในช่วงเวลาตี 2 ถึง 8 โมงเช้า ดังนั้นบริษัท

จึงจัดตารางการท�ำงานให้วิศวกรสามารถท�ำงานได้ตามเวลา 

ที่ต้องการ เป็นต้น ความยืดหยุ่นในสถานที่ท�ำงาน (Flexi-

place) คอืการอนญุาตให้พนักงานท�ำงานทีไ่หนกไ็ด้ ไม่จ�ำเป็น 

ต้องมาท�ำงานทีบ่ริษัทเท่าน้ัน แต่จะก�ำหนดเป้าหมายทีผ่ลงาน

นอกจากนี้แล้ว Flexibility ยังใช้ได้กับเร่ืองของ 

การแต่งกายของพนักงานหรือความยืดหยุ ่นในการจ่าย 

ค่าตอบแทนก็สามารถท�ำได้เช่นกัน แต่สิ่งส�ำคัญของการวาง 

รูปแบบการท�ำงานที่ยืดหยุ่นก็คือ การสร้างให้คนรู้จักคิด หา 

วิธีการหรือทางเลือกใหม่ๆ ตลอดเวลา HR ยุคใหม่จ�ำเป็น

ต้องฝึกคิดแบบนี้เพื่อที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมให้กับองค์กร 

เพื่อองค์กรจะสามารถใช้ประโยชน์จากการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ

Thailand Human Vision

Human Vision : 2013
and Beyond*

by	รศ.ดร.พิภพ อุดร
	 ผู้อ�ำนวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

แตกต่างกนัอนัเป็นผลมาจากการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนและ 

ความแตกต่างของช่วงวัยของคนในองค์กร

Diversity ที่เกิดจากการเคลื่อนย้ายแรงงานในกลุ่ม 

ประเทศอาเซียน ประเทศไทยในฐานะ Strategic Location 

ท่ีมีต�ำแหน่งเป็นศูนย์กลางอาเซียนควรจะได้รับประโยชน ์

สูงสุด แต่เมื่อเปรียบเทียบในเรื่องของก�ำลังคนและทักษะ

ภาษาต่างประเทศแล้ว จะพบว่าเราไม่มีความได้เปรียบใน

เรื่องของศักยภาพของคนเลย ดังนั้นเราจึงควรเร่งพัฒนา

คนให้มีความพร้อมในการแข่งขันมากยิ่งขึ้น การเตรียม 

ความพร้อมเรื่องแรกคือ ภาษา ไม่ใช่แต่เพียงภาษาอังกฤษ 

เท่านั้น แต่คนจะต้องมีทักษะภาษาท่ี 3 คือภาษาอาเซียน 

ด้วย เพ่ือท่ีจะท�ำให้เข้าใจและผสมกลมกลืนกับผู้ร่วมงาน 

ท่ีหลากหลายและสามารถใช้ประโยชน์จากเวทีท่ีเปิดกว้างนี ้

ได้อย่างเต็มที่ นอกจากนี้เราจะต้องสร้างคนให้พร้อมที่จะ 

ท�ำงานในวัฒนธรรมหรือวิถีปฏิบัติที่แตกต่างกันได้ (Cross 

Culture) จากข้อตกลง MRA (Mutual Recognition 

Arrangement) มีผลให้แรงงานใน 7 วิชาชีพสามารถ

เคลื่อนย้ายไปประกอบอาชีพในประเทศสมาชิกได้สะดวก

ยิ่งขึ้น ความสามารถในการบริหารจัดการข้ามวัฒนธรรมจึง

กลายเป็นเรื่องท่ีจะมีความจ�ำเป็นมากขึ้นเรื่อยๆ Shared- 

Spirited Teamwork จะมีหลาย Spirit ที่แตกต่างกันที ่

จะต้องสร้างให้เกิด Teamwork เราจึงต้องผลักดันให้คน 

ntelligenceJournal of

*เรียบเรียงโดย คุณอุไรวรรณ รุ่งไหรัญ, คุณฉันทิชา ศรีโยธิน
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Connectivity : ความเช่ือมโยงด้วยเทคโนโลยี หัวใจ
ส�ำคญัประการสดุท้ายของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ยคุใหม่

ก็คือ ความเชื่อมโยงของการสื่อสารผ่านระบบ Internet และ 

Social Media ปัจจุบันด้วยประสิทธิภาพของเทคโนโลยีการ

สื่อสารท�ำให้คนไม่ต้องยึดติดกับการท�ำงานในรูปแบบเดิมๆ 

อีกต่อไป เพราะไม่ว่าจะอยูท่ีไ่หน เวลาใด กส็ามารถทีจ่ะเชือ่มโยง 

เครือข่ายข้อมูลข่าวสารและท�ำงานได้ตลอดเวลา ดังนั้นทุก

องค์กรจะต้องเริม่วางแผนในเรือ่ง Mobile Worker Policy นกั

ทรพัยากรมนษุย์จะต้องวางนโยบายและกลไกการท�ำงานท่ีจะ

ท�ำให้พนักงานสามารถสร้างผลิตภาพ (Productivity) ได้โดย

ไม่จ�ำเป็นต้องเข้ามาท�ำงานที่บริษัท

จากผลการส�ำรวจคนรุ่นใหม่ที่เป็น Mobile Worker 

ทั่วโลกพบว่า คนกลุ่มนี้ต้องการความยืดหยุ่นของสถานท่ี 

ท�ำงาน ไม่ต้องการนั่งท�ำงานในส�ำนักงาน แต่ต้องการ

ใช้เวลาไม่น้อยกว่า 25% ท�ำงานที่บ้านโดยยินดีที่จะสร้าง

ผลผลิตให้กับองค์กรมากกว่ามาตรฐานที่ก�ำหนดให้ ด้วย

การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารช่วยในการเชื่อมโยงกับบริษัท

และสามารถท่ีจะควบคุมและส่งผ่านข้อมูลจากข้างนอกได ้

(Remote Working Arrangement) ดังนั้นสิ่งส�ำคัญที่คน 

กลุม่นีต้้องการคอื Device Freedom การสามารถใช้อปุกรณ์/

เครื่องมือทางเทคโนโลยีที่หลากหลาย ดังนั้นด้วยเทคโนโลยี 

ในปัจจุบันจึงเอื้อต่อการท�ำงานในรูปแบบนี้ได้เป็นอย่างดี

ถึงแม้ในอนาคตรูปแบบการท�ำงานอาจมีทางเลือก

มากขึ้น คนไม่จ�ำเป็นต้องนั่งท�ำงานในส�ำนักงานอีกต่อไป 

สถานท่ีท�ำงานก็ยังคงมีความจ�ำเป็นอยู่ แต่จะต้องมีการ

ปรับเปล่ียนให้มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท�ำงาน

ส�ำหรับกลุ่มคนท่ีเรียกว่า Knowledge Worker คือกลุ่มคน

ที่ใช้ความรู้ความสามารถ ผสานกับข้อมูลสารสนเทศในการ

สร้างผลิตภาพ พบว่า 90% ของคนกลุ่มนี้ต้องการสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงานที่ดีสามารถเอ้ือต่อการสร้างสรรค ์

ผลงาน ทีเ่รยีกว่า “Happy Work Place” ดงันัน้ สภาพแวดล้อม 

ในส�ำนักงานจะมีผลต่อผลิตภาพของงานอย่างแท้จริง 

ส�ำนักงานยุคใหม่จึงต้องมีลักษณะที่โปร่งสบาย สวยงาม 

บรรยากาศที่ดีช่วยให้คนผ่อนคลายและช่วยให้การคิดและ

มุมมองท่ีหลากหลายขึ้น ประกอบกับการมีเทคโนโลยีการ

สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพในการท�ำงาน จะช่วยให้คนเหล่านี้

เป็น Happy Knowledge Worker ได้อย่างดี

สิ่งส�ำคัญประการสุดท้ายส�ำหรับการใช้ Connectivity 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ประสบความส�ำเร็จ คือ 

การใช้เทคโนโลยีเป็นจุดเชื่อมประสานความรู ้และความ 

สัมพันธ์ในองค์กร กลุ่ม Baby Boomer ท่ีเป็นผู้บริหาร 

จ�ำนวนมาก อาจต ้องการสิ่ ง ท่ี เราเรียกว ่า Reverse 

Mentoring จากการท่ีผู้บริหารระดับสูงต้องไปเป็นพี่เลี้ยง 

ให้กับส�ำนักงานใหม่ๆ ปัจจุบันมีแนวคิดในการสรรหา 

คนรุ่นใหม่กลุ่ม Gen Y, Gen M ที่มีความสามารถด้าน 

เทคโนโลยสีมยัใหม่มาเป็นพีเ่ลีย้งในด้าน Social Technology 

ให้กับผู ้บริหารท่ีขาดความรู ้หรือทักษะในเรื่องเทคโนโลยี 

สมัยใหม่ เช่น สอนผู้บริหารใช้ Line, Facebook และการ 

ติดตาม Social Media เป็นต้น เพราะเทคโนโลยีเป็นสิ่ง 

ส�ำคัญและจ�ำเป็นอย่างยิ่งในโลกยุคปัจจุบันที่จะท�ำให้เรา 

ก้าวทันคู ่แข่งได้ การมีความรู ้และความพร้อมในการใช้

เทคโนโลยใีห้เกดิประโยชน์สงูสดุในการท�ำงาน จงึเป็นประเดน็

ที่ควรให้ความสนใจ และตระหนักถึงเป็นอย่างยิ่ง

กล่าวโดยสรปุ การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ยคุใหม่เป็น

เรือ่งท่ีท้าทายอย่างย่ิงส�ำหรบัผูบ้รหิารและนกัทรพัยากรมนษุย์ 

ของไทยปัจจัยส�ำคัญ 3 ประการที่จะช่วยเป็นหลักในการ 

ขบัเคลือ่นการเปลีย่นแปลงในการท�ำงานด้านทรพัยากรมนษุย์ 

ตั้งแต่ปี 2013 เป็นต้นไป นั่นคือ ความรู้ความเข้าใจในด้าน 

Diversity Flexibility และ Connectivity โดยที่ทั้ง 3 

ประการนี้ มีความเกี่ยวเนื่องและสอดรับกัน กล่าวคือ ความ

หลากหลายของผู้คนที่เกิดขึ้นในองค์กร ทั้งเรื่องเชื้อชาติและ

อาย ุท�ำให้ต้องวางระบบการท�ำงานให้มคีวามยดืหยุน่สอดรบั

กบัคนให้อย่างเหมาะสม โดยอาศยัเทคโนโลยกีารสือ่สารด้วย 

Internet เพ่ือเอือ้ต่อการยืดหยุ่นการท�ำงานในองค์กรนัน่เอง
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World Skills
เชื่อมโยงความรู้และทักษะ
แสดงศักยภาพเยาวชนไทย

by นคร ศิลปอาชา อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

�	 การแข่งขันฝีมือแรงงานนานาชาติ (World Skills 

Competition) จัดโดยองค์การ World Skills International 

หรือช่ือเดิมคือ International Vocational Training 

Organization (IVTO) มีจุดประสงค์ในการส่งเสรมิให้ทัว่โลก 

ตระหนักถึงความส�ำคัญของทักษะ Skills และมาตรฐาน 

ฝีมือแรงงานระดับสูงของทรัพยากรมนุษย์ ที่มีผลต่อความ

ส�ำเรจ็ทางเศรษฐกจิ การแข่งขันคร้ังแรกจดัข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2493 

ณ กรุงแมดริด ประเทศสเปน ปัจจุบันองค์การ World Skills 

International มีประเทศสมาชกิทัง้สิน้ 65 ประเทศและจดัการ

แข่งขันทุกๆ  2 ปี โดยมปีระเทศสมาชกิผลดัเวยีนกนัเป็นเจ้าภาพ

สาขาการแข่งขันของ World Skills มีตั้งแต่สาขาอาชีพ

ดั้งเดิม เช่น ก่ออิฐ ช่างไม้ ช่างท่อ ประกอบอาหาร และท�ำ

ขนมปัง และปัจจุบันเสริมด้วยทักษะฝีมืออื่นๆ เช่น เสริม

ความงาม เว็บดีไซน์ แฟชั่น และออกแบบเครื่องกล (CAD) 

นอกจากการแข่งขันประเภทบุคคลแล้ว ยังมีสาขาที่ต้อง

แข่งขันเป็นทีมและร่วมมือกันในการจัดการกับข้อสอบใน 

รปูแบบต่างๆ ซ่ึงเนือ้หาของข้อสอบในแต่ละสาขาจะประกอบ

ด้วยการวางแผน การใช้ทักษะที่แม่นย�ำ ความคิดสร้างสรรค ์

และการแก้ไขปัญหา ผู ้เข้าแข่งขันส่วนใหญ่จะผ่านการ 

คัดเลือกจากการแข่งขันระดับชาติและระดับภูมิภาค 

“เราต้องกระตุ้นความสนใจของเยาวชนด้วยวิธีพิเศษ 

โน้มน้าวผู้ปกครอง ผู้สอน และผู้บริหารบริษัทให้เข้าใจว่า 

1
อนาคตท่ีสดใสสร้างได้ด้วยการฝึก

อาชีพที่มีคุณภาพเท่านั้น” ฟรานซิสโก 

อัลเบิร์ต วิดัล ประธาน IVTO (1984-

1992)

รูป 1	ผู ้ เข ้าแข่งขันในสาขาต่างๆ จาก 

	 ทั่วโลกในการแข่งขัน World Skills 

	 London 2011

ntelligenceJournal of
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การแข่งขันฝีมือแรงงานนานาชาติถือเป็นเวทีส�ำหรับ 

แสดงความสามารถที่ใหญ่ที่สุดในโลก ซึ่งผู ้เข้าร่วมงาน

ประกอบไปด้วย เยาวชนผูเ้ข้าแข่งขนัจากนานาชาต ิ1 พนัคน 

รวมทั้งผู้เชี่ยวชาญในสาขาต่างๆ 1 พันคน ผู้เชี่ยวชาญด้าน 

อตุสาหกรรม 2 พนัคน และผูเ้ข้าชมงานกว่า 2 แสนคน ซึง่ท�ำให้ 

World Skills เป็นสถานที่ที่เปิดโอกาสให้บริษัทและองค์กร

การศึกษาได้แสดงศักยภาพในการพัฒนาฝีมือแรงงานและ

แลกเปล่ียนข่าวสารและทัศนคติระหว่างครูผู ้ฝึกสอนจาก 

ทั่วโลก และยังเป็นโอกาสของผู้สนับสนุนในการแสดงสินค้า

และบรกิาร นอกจากนัน้ กจิกรรมหนึง่สถานศกึษาหนึง่ประเทศ 

(One School One Country) เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมการ

แข่งขันจากทุกประเทศได้เยีย่มชมโรงเรียนในประเทศเจ้าภาพ 

ซึ่งเป็นการปลูกฝังความรู้ด้านอาชีพให้กับเด็ก และแสดงให้

เหน็ถงึการประสบความส�ำเรจ็ในสาขาช่าง เพือ่ให้เดก็นกัเรยีน

ยึดไว้เป็นแบบอย่างการประกอบอาชีพในอนาคต

World Skills International มีความส�ำคัญมากกว่า 

แค่การแข่งขัน เนื่องจากประกอบไปด้วยกิจกรรมต่างๆ ที่จะ 

น�ำไปสู ่เป้าหมายในการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

อาทิ ส่งเสริมการสร้างเส้นทางความส�ำเร็จส�ำหรับช่างฝีมือ 

ทั่วโลก โดยการเปิดโอกาสให้เยาวชนที่เคยเข้าร่วมแข่งขัน 

ได้เชื่อมโยงเครือข่ายเข้าหากันและแสดงความคิดเห็นผ่าน 

World Skills Youth Forum, the World Skills Champions 

Exchange and the World Skills Portal

ประเทศไทยเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์การ Worldskills 

International ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2536 โดยกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

เป็นองค์กรหลักในการด�ำเนินการ และได้ส่งเยาวชนเข้า

แข่งขันฝีมือแรงงานนานาชาติต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน ซึ่ง

ประเทศไทยมกีารจดัแข่งขนัฝีมอืแรงงานแห่งชาตเิป็นประจ�ำ

ทุก 2 ปี และผู้ชนะการแข่งขันฝีมือแรงงานแห่งชาติจะมี 

โอกาสได้เข้าเกบ็ตวัฝึกซ้อมเพือ่คดัเลอืกเป็นตวัแทนไปแข่งขนั

ระดับอาเซียนและนานาชาติต่อไป 

การแข่งขันครั้งต่อไปจะจัดขึ้นที่เมืองไลฟ์ซิก สหพันธ์

สาธารณรัฐเยอรมนี ในเดอืนกรกฎาคม 2556 โดยประเทศไทย
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รูป 2	ทีมเยาวชนไทย เดินเข้าสู่สนาม

รูป 3	ทีมเยาวชนไทยและเหรียญรางวัล

2

มกี�ำหนดส่งเยาวชนเข้าร่วมการแข่งขนัทัง้สิน้จ�ำนวน 20 สาขา 

ซึ่งเยาวชนตัวแทนประเทศไทยจะคัดเลือกจากเยาวชนที่ผ่าน

การแข่งขันฝีมือแรงงานอาเซียนซึ่งจัดที่ประเทศอินโดนีเซีย

ไปเมื่อปีที่แล้ว หรือเคยชนะการแข่งขันฝีมือแรงงานแห่งชาติ 

โดยเยาวชนจะต้องเข้าเก็บตัวฝึกซ้อมและผ่านการประเมิน

โดยกรรมการผู้มีคุณวุฒิจากภาคราชการและเอกชน จึงจะ

ได้เข้าแข่งขันในเวทีโลก สาขาที่มีความหวังซึ่งประเทศไทย

ได้แสดงศกัยภาพให้เป็นทีป่ระจกัษ์ในทกุการแข่งขนัทีผ่่านมา 

คือ สาขาช่างเชื่อม ช่าง CNC เป็นต้น

อย่างไรก็ตาม เหรียญรางวัลเป็นเพียงของแถมที่ 

เยาวชนจะได้รบัจากการเข้าร่วมการแข่งขนั สิง่ส�ำคญัทีส่ดุใน

การเข้าร่วมคือ ประสบการณ์ทีจ่ะได้สมัผสักบัเทคนคิและฝีมอื

ระดับโลก แสดงความสามารถในเวทีนานาชาติ และได้รู้จัก

เพือ่นเยาวชนจากประเทศต่างๆ ขอทกุท่านโปรดเป็นก�ำลงัใจ 

ให้กับเยาวชนไทย ทั้ง 20 สาขา ในการเก็บตัวฝึกซ้อมเพื่อ

แสดงศักยภาพในเวทีโลก ผู้ใดสนใจส่งบุตรหลานเข้าร่วม

การแข่งขัน โปรดติดตามข่าวสารได้ที่ www.dsd.go.th หรือ 

เฟซบุ๊ค fb.me/dsdgothai

รูป 4 เยาวชนไทย กับ 5 เหรียญทองจากการแข่งขันฝีมือแรงงานอาเซียน ณ กรุงจาการ์ตา

เมื่อปลายปี 2555 และจะได้เป็นตัวแทนไปแข่งขันที่สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี ในปีนี้
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ยุคนี้ เป ็นยุคของการบริหารองค์กรโดยมีคนเป็น 

ศูนย์กลางแห่งการพัฒนาในการขับเคลื่อนทรัพยากรด้าน 

อื่นๆ เช่น เงิน ท่ีดิน เคร่ืองจักร ซึ่งรวมถึงทรัพย์สิน 

ทางปัญญา ในการบริหารธุรกิจสมัยนี้จึงให้เกียรติและดูแล 

ทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรดงัทนุทีม่คุีณค่าอย่างยิง่1 (Precious 

Human Capital) เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายทั้งด้าน

การเงิน ด้านลูกค้า และด้านกระบวนการตามหลักการของ 

Balanced Score Card2 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์

ของผู้บริหารในปัจจุบันนั้น จะว่ายากหรือง่ายก็ขึ้นอยู่กับ 

ผู้บริหารนั้นว่า มีความจริงใจ ตั้งใจ และพยายามค้นหาวิธ ี

ในการบริหารจัดการมากน้อยเพียงใด

เคล็ดลับหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ การ 

ใช้พุทธวิถี หรือวิถีของผู้รู้ ผู้ตื่น ผู้เบิกบาน มาประยุกต์กับ

เคล็ดลับในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์

เคล็ดลับง่ายๆ ตามหลัก
พุทธวิถีที่มีพลวัตสูง

1Edward E. Lawler III, Treat people right. San Francisco. 2003 : 3.
2http://en.wikipedia.org/wiki/Balanced_scorecard (internet, Dec20, 2012)

อบรมพฒันาได้อย่างเหมาะสมเพือ่สร้างสิง่แวดล้อมทีท่กุฝ่าย 

ได้ประโยชน์ (Win-Win Situation) การให้ความรัก ความ

ปรารถนาดีจะท�ำให้เรารับฟังความต้องการของพนักงาน 

จนเราเข้าใจว่าเขามีความต้องการอะไร จะท�ำให้เราสามารถ 

ตอบสนองความต้องการได้ทุกกลุ่มพนักงาน ซึ่งปัจจุบัน

พนักงานมีความหลากหลายสูงขึ้น3

- การชื่นชมเมื่อพนักงานประสบความส�ำเร็จ (มุทิตา)

เป็นการสร้างความมั่นอกมั่นใจแก่พนักงานและส่งเสริม 

พฤติกรรมที่เป็นบวก (Positive Reinforcement) ทั้งยัง

เป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท�ำงาน และท้ายที่สุด 

จะส่งผลดีต่อความสัมพันธ์ระหว่างเรากับพนักงานให้ดี

ย่ิงขึ้น การชื่นชมท�ำได้หลายรูปแบบ เช่น การให้รางวัล 

(Rewarding) การให้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Career  

Advancement) การชื่นชม (Recognition) รวมทั้งการเพิ่ม

เงินเดือน (Merit Increasing)

- การวางใจให้ยุติธรรม (อุเบกขา) คือการด�ำรง 

ความเป็นธรรม ความเป็นกลาง ไม่โอนเอียงไปในทางที่เป็น 

ประโยชน์หรือเป็นโทษแก่พนักงานด้วยความรัก ความกลัว 

หรือความเห็นผิดเป็นชอบ ข้อนี้จะช่วยเตือนใจเราใน

การประเมินผลพนักงาน (Employee’s Performance 

Management) ให้เที่ยงธรรม เพราะการประเมินผลที่ 

ยุติธรรมจะสร้างการยอมรับและความไว้วางใจแก่พนักงาน 

จากการแลกเปลี่ยนกับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จากองค์กร

ที่มีชื่อเสียงหลายแห่งต่างยืนยันตรงกันว่า การเล่นพรรค

เล่นพวกจนเกิดการประเมินที่ไม่ยุติธรรมเป็นสาเหตุหนึ่ง

ที่พนักงานที่ดีไม่พอใจ ไม่ผูกพันต่อองค์กร (Employee 

Engagement) และลาออกจากองค์กร จนท�ำให้เกิดปัญหา

การธ�ำรงรกัษาพนกังาน (Employee Retention) แท้ทีจ่รงิแล้ว

ต้นเหตุแห่งปัญหามาจากหัวหน้าไม่รู้เคล็ดลับข้อนี้

เมื่อผู ้บริหารปฏิบัติตนได ้ตามนี้จะเกิดบารมีที ่

แผ่กระจายไปทั่วสารทิศจนเกิด Employment Brand ที่ดี 

ซึ่งจะท�ำให้ผู้สมัครสนใจเข้ามาร่วมงาน ท�ำให้องค์กรและ 

ผู้บริหารมีโอกาสในการคัดเลือกพนักงานที่มีคุณภาพ ม ี

ความสามารถเข้าร่วมงาน

3เจษฎา นกน้อย. การจัดการความหลากหลายในองค์กร. ส�ำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2554.

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556

HR Tips by	ดร.ภก.ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช
	 ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ได้เป็นอย่างด ี

เคล็ดลับนี้ประกอบด้วย

- การให้ความรักและความปรารถนาดี (เมตตา-

กรุณา) แก่ทรัพยากรมนุษย์ที่เราดูแล กล่าวคือ ผู้บริหารจะ

ต้องปฏิบัติต่อพนักงานเหมือนลูกของตนเองและปรารถนาดี 

ต่อเขาให้มากที่สุด โดยท�ำความเข้าใจความต้องการของ

พนักงานว่าเขาต้องการอะไร มีเป้าหมายในชีวิตคืออะไร 

(Employee’s Needs) เพียงเท่านี้ เราจะสามารถบริหาร 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับความต้องการของ 

พนักงานได้ โดยมีข้อแม้ว่าระดับค่าตอบแทนท่ีจ่ายนั้นต้อง

ไม่ขัดกับเป้าหมายหรือยุทธศาสตร์ด้านค่าตอบแทนของ

องค์การหรอืมาตรฐานการท�ำงาน นอกจากนี ้การรูเ้ป้าหมาย

ของพนักงานยังเป็นการเอื้อต่อการสร้างแรงจูงใจและให้การ
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บทคัดย่อ
งานวจิยันีเ้ป็นการศึกษาลกัษณะ ความสมัพันธ์ และสร้างสมการท�ำนายการเหน็คณุค่าในตนเอง ด้วยการรบัรูว้ฒันธรรม 

องค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบุคลิกภาพต่อต้านของผู้ต้องขังในเรือนจ�ำกลางสุราษฎร์ธานี จ�ำนวน 429 คน 

ด้วยแบบสอบถามและแบบประเมินผล พบว่า 

1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน การมีส่วนร่วมในระดับสถาบัน การใช้อ�ำนาจ 

และบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึก แบบประนีประนอม รวมถึงการเห็นคุณค่าในตนเองมีอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การในด้านความเสมอภาคทางเพศมีอยู่ในระดับค่อนข้างต�่ำ ปัจจัยอื่นๆ มีอยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด 

2. ผลพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลและผลการตัดสินคดีที่แตกต่างกันจะมีการเห็นคุณค่าในตนเองที่แตกต่างกัน 

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า การเห็นคุณค่าในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

ด้านการมส่ีวนร่วมในระดบักลุม่ การเน้นอนาคต และการเน้นผลงาน รวมทัง้บคุลกิภาพแบบแสดงตวั แบบประนปีระนอม แบบ

มีจิตส�ำนึก โดยมีความสัมพันธ์ทางลบกับบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และบุคลิกภาพต่อต้านสังคม 

4. การเหน็คณุค่าในตนเองสามารถถกูท�ำนายได้  25.4% ด้วยบคุลกิภาพแบบแสดงตวั แบบหวัน่ไหว และแบบมจีติส�ำนกึ 

(*งานวิจัยนี้ได้รับทุนจากสถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการยุติธรรม ส�ำนักงานกิจการยุติธรรม (สกธ.) กระทรวงยุติธรรม)

บทความวิจัย

Abstract
This research is to study the characteristics and to examine the relationships among perceived 

organizational culture, the big five personality types, antisocial personality, and self-esteem, and to develop 

a prediction equation of relations of the mentioned variables. The sample were 429 prisoners in Suratthani 

Central Prison. Research instruments were the questionnaires and the Inventories. The results of the research 

indicated that:

1. Perceived organizational culture: Uncertainty Avoidance, Institutional Collectivism or Collectivism I, 

Power Distance, the big five personality types: Conscientiousness, Agreeableness and Self-esteem were at 

rather high level. Gender Egalitarianism was at rather low level. In addition, other factors were at medium level.

2. There were dimension differences between Individual characteristics, the result of judged a case and 

self-esteem.

3. While Neuroticism and Antisocial personality had negative relation with self-esteem, perceived 

organizational culture: In-group Collectivism or Collectivism II, Future Orientation, Performance Orientation, 

the big five personality types: Extraversion, Agreeableness, and Conscientiousness had positive relation with 

self-esteem.

4. The result of regression analysis showed that Extraversion, Neuroticism, and Conscientiousness could 

effectively predict self-esteem at 25.4%.

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
บุคลิกภาพต่อต้านสังคม 

และการเห็นคุณค่าในตนเอง
ของผู้ต้องขังในเรือนจ�ำกลาง
สุราษฎร์ธานี ปี พ.ศ. 2555*

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556

by	พรพรรณ ศิลปวัฒนาพร และ ดร.อุบลวรรณา ภวกานันท์
	 โครงการปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ
	 ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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องค์การ หมายถึง การรวมตัวกันของกลุ่มบุคคล 

เพื่อเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลาย 

อย่างร่วมกัน และด�ำเนินกิจกรรมร่วมกันอย่างมีขั้นตอน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้น (วิกิพีเดีย สารานุกรมไทย, 

2555, ออนไลน์) ซึ่งองค์การจะถูกแบ่งออกเป็นประเภทตาม 

วัตถุประสงค์ที่ด�ำเนินการ ได้แก่ องค์การประเภทแสวงหา 

ผลก�ำไร เช่น บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนเชิงพาณิชย์ทั้งหลาย 

ห้างสรรพสินค้า ร้านค้าต่างๆ และกลุ่มองค์การประเภท 

ไม่แสวงหาผลก�ำไร คือ องค์การที่ด�ำเนินกิจกรรมเพ่ือ 

สาธารณประโยชน์เป็นหลัก เช่น มูลนิธิ สมาคม องค์การ 

ของรัฐหรือองค์การพิเศษซึ่งมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย 

บางอย่างท่ีเฉพาะเจาะจงเป็นพิเศษและมีการบริหารจัดการ

องค์การที่แตกต่างกันไป 

กรมราชทัณฑ์เป็นองค์การของรัฐที่มีลักษณะพิเศษ 

มีการบริหารจัดการเพื่อเป้าหมายพิเศษ คือ การคืนคนดี 

มีคุณค่าสู่สังคม และพันธกิจหลักมี 2 ประการ คือ การ

ควบคุมผู้ต้องขังอย่างมืออาชีพ และการบ�ำบัด ฟื้นฟู แก้ไข

พฤตินิสัยของผู้ต้องขัง (กรมราชทัณฑ์, 2554, ออนไลน์) 

การด�ำเนินงานก็ต้องปฏิบัติตลอด 24 ชั่วโมงอย่างต่อเนื่อง

ไม่มีวันหยุดและต้องปฏิบัติทันทีไม่สามารถปฏิเสธหรือ 

ผัดผ่อนการปฏิบัติในเวลาต่อมาได้ รวมทั้งต้องปฏิบัติด้วย

ความรอบคอบ ระมัดระวัง อาศัยความละเอียด ถี่ถ้วน และ

ถูกต้องแม่นย�ำจะเกิดความผิดพลาดไม่ได้ ยิ่งกว่านั้นยังเป็น

งานท่ีเกีย่วข้องกบักฎหมายหลายฉบบัทีม่ผีลกระทบต่อความ

ม่ันคงและปลอดภยัของสงัคม และงานทีม่คีวามยากมากเป็น

พเิศษ คอื งานด้านการแก้ไขผูต้้องขงัให้กลบัตวัเป็นพลเมอืงดี 

ของสังคม เนื่องจากผู้ต้องขังซึ่งส่วนใหญ่ได้ชื่อว่าเป็นผู้ร้าย 

โดยนิสัยจะสะสมพฤติกรรม ความคิด และจิตส�ำนึกในทาง

ที่ไม่ถูกต้องเป็นระยะเวลายาวนาน เป็นบุคคลที่ดื้อด้าน มี

พฤติกรรมเบ่ียงเบน มีบุคลิกภาพผิดปกติ (กรมราชทัณฑ์, 

2554, ออนไลน์) ดังนั้น งานราชทัณฑ์ด้านการอบรม แก้ไข 

พัฒนาพฤตินิสัย เปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรม 

ผูต้้องขงัให้เป็นปกตเิหมอืนบคุคลทัว่ไป เพือ่ทีเ่มือ่พ้นโทษออกไป 

จะได้กลับตัวเป็นคนดี ประกอบอาชีพท่ีสุจริตมีคุณค่า 

และไม่หวนกลับมากระท�ำผิดซ�้ำอีก จึงเกี่ยวข้องโดยตรง 

กับงานด้านการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ 

ในปัจจุบันกรมราชทัณฑ์ประสบปัญหาอุปสรรคหลาย 

ด้าน เช่น ความไม่ได้สัดส่วนระหว่างเจ้าหน้าท่ีกับผู้ต้องขัง 

ปัญหาผู้ต้องขังล้นเรือนจ�ำท�ำให้ผู้ต้องขังต้องอยู่ร่วมกันอย่าง 

แออัดยัดเยียด เกิดการกระทบกระท่ังท�ำร้ายกันและกันหรือ

กบัผูต้้องขงัท่ีมาจากต่างเรอืนจ�ำเพราะเหตุการณ์จ�ำเป็นอย่าง

วกิฤติต่างๆ เช่น น�ำ้ท่วม การก่อการจลาจลในเรอืนจ�ำ (ASTV 

ผู้จัดการออนไลน์, 18 พฤศจิกายน 2554) ซึ่งปัญหาเหล่านี้ 

ไม่สามารถแก้ไขได้ในทันที เช่น การเพ่ิมอตัราก�ำลงัเจ้าหน้าที่

ให้ได้สดัส่วนตามมาตรฐานสากล หรอืการสร้างเรอืนจ�ำเพิม่ให้ 

เพียงพอต่อจ�ำนวนผู้ต้องขังที่นับวันจะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ซึ่งต้อง

ใช้งบประมาณมากมายรวมทั้งระยะเวลาในการด�ำเนินการ 

ที่ยาวนาน ดังนั้น จึงมีความพยายามในการที่จะหาวิธีการ 

อื่นๆ มาใช้เพื่อท�ำให้ภารกิจของงานกรมราชทัณฑ์บรรลุ 

ตามเป้าหมายภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ�ำกัดดังกล่าว

ในเป้าหมายของการคืนคนดีมีคุณค่าสู่สังคมนั้น การ 

คืนคนดีคือ การท�ำให้คนตระหนกัและประพฤติอยู่ในระเบยีบ 

กฎเกณฑ์ ข้อบังคับของสังคม และสิ่งท่ีส�ำคัญคือ มีคุณค่า 

นัน่คอืบคุคลนัน้ต้องรูส้กึว่าตนเองมค่ีาสามารถประกอบอาชพี

สุจริต ไม่เป็นภาระต่อสังคม ใช้ชีวิตได้อย่างปกติสุขในทาง 

ที่ถูกที่ควร และไม่หวนกลับมากระท�ำผิดซ�้ำ (กรมราชทัณฑ์, 

2554, ออนไลน์) ดังนั้น การท่ีกรมราชทัณฑ์จะพยายาม

ให้การอบรม แก้ไข ฟื้นฟู ถ้ากลับมาศึกษาว่าปัจจัยใดที ่

จะช่วยให้หลกัสตูรการอบรมหรอืโปรแกรมการแก้ไขฟ้ืนฟนูัน้ 

ท�ำได้ส�ำเร็จเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงช่วยให ้

ประหยัดเวลาและทรัพยากรด้านวิทยากร เพราะถ้าผู้ต้องขัง 

ได้รับการเสริมสร้าง และพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเอง 

อย่างต่อเนือ่ง โดยการท�ำให้ผูต้้องขงัประเมนิและตดัสนิตนเอง

ว่ามีคุณค่า มีความสามารถ และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 

ท่ีจะกระท�ำสิง่ต่างๆ ให้ส�ำเรจ็ลลุ่วงจนเป็นท่ีน่าพอใจในวิถีทาง 

ที่ถูกต้อง บุคคลนั้นมีแนวโน้มที่จะมองเห็นคุณค่าของตนเอง 

และสามารถประคับประคองการมองเห็นคุณค่าในตนเอง

ให้อยู่ในระดับที่สร้างสรรค์ ไม่ท�ำลายสมดุลจิตใจ ประหนึ่ง

ได้สวมเสื้อเกราะหรือมีกันชนป้องกันสิ่งกระทบกระแทก

ทางใจ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในสภาพสังคมสิ่งแวดล้อม 

ปัจจุบันที่กระตุ้นเร้าให้จิตใจของบุคคลแกว่งไกวและเสีย

สมดุลได้ตลอดเวลา (วรรณา เนติประวัติ, 2544, น.1) 

ซึ่งในปัจจุบันกรมราชทัณฑ์ได้ให้การส่งเสริมผู ้ต ้องขัง 

ในด้านการฝึกวิชาชีพ การศึกษา การเข้าร่วมโปรแกรมการ

แก้ไขฟ้ืนฟผููต้้องขงั เช่น โปรแกรมการแก้ไขฟ้ืนฟผููต้้องขงัคดี

ยาเสพตดิ โปรแกรมการแก้ไขฟ้ืนฟผููก้ระท�ำผดิเกีย่วกบัทรพัย์ 

โปรแกรมการแก้ไขฟ้ืนฟผููก้ระท�ำผดิเกีย่วกบัชวีติและร่างกาย 

โปรแกรมการแก้ไขฟื้นฟูผู้กระท�ำผิดทางเพศ เป็นต้น 

อย่างไรกต็าม สภาพของผูต้้องขงัทีต้่องสญูเสยีอสิรภาพ 

ด้วยการถูกจองจ�ำ และเข้ามาอยูใ่นสภาพแวดล้อมทีม่ผีูต้้องขงั 

จ�ำนวนมากมาอยู ่รวมกันในสถานที่เดียวกัน กินด้วยกัน 

ท�ำงานด้วยกัน อาศัยอยู่ในสถานที่เดียวกันเป็นเวลานาน 

จนก่อให้เกิดระบบความสัมพันธ์ ซึ่งเรียกได้ว่าเป็น “สังคม

ย่อยๆ” ของผูต้้องขงั ซึง่เป็นสงัคมทีม่ลีกัษณะเฉพาะแตกต่าง 

ไปจากสังคมภายนอก มีวัฒนธรรม รูปแบบพฤติกรรม และ

ระบบค่านิยมของผู้ต้องขังในบางลักษณะที่ต่อต้านเจ้าหน้าที่ 

หรือการที่ผู้ต้องขังอยู่ร่วมกันเป็นเวลานานๆ ท�ำให้มีการ

ถ่ายทอดค่านิยมและแบบแผนความประพฤติที่ต่อต้านสังคม

และนิสัยอาชญากรให้แก่กัน รวมถึงการท�ำให้ผู้ต้องขังเกิด

ความเคยชินต่อสภาพภายในเรือนจ�ำ ท�ำให้ความพยายาม

ในการอบรมสั่งสอนหรือการจัดกิจกรรมในการช่วยเหลือ

หรือแก้ไขของเรือนจ�ำจะมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ผู้ต้องขังให้เป็นไปในทางที่สังคมพึงปรารถนาได้น้อยมาก 

(นัทธี จิตสว่าง, 2541, น.101) ประกอบกับวัฒนธรรมของ

เรือนจ�ำเป็นวัฒนธรรมเฉพาะ ซึ่งมีลักษณะที่แตกต่างไปจาก

วัฒนธรรมของสังคมภายนอก เป็นการจัดระเบียบทางสังคม

ในเรอืนจ�ำทัง้ในส่วนทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมทัง้ 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ต้องขังด้วยกัน และกับเจ้าหน้าที่ใน 

เรอืนจ�ำ (Clemmer, 1958, pp.294-295) การศกึษาถงึอทิธพิล

แวดล้อม รวมถึงแบบแผนหรอืรปูแบบความรูส้กึนกึคดิเกีย่วกบั 

ค่านิยม ความเชื่อของสมาชิกในองค์การ จึงเป็นสิ่งที่

ส�ำคัญอย่างย่ิง เพราะถือเป็นแกนส�ำคัญของความประพฤติ

ในทุกระดับขององค์การ ครอบคลุมสิ่งที่สามารถวัดได้ 

เป็นตัวก�ำหนดความแตกต่างของสมาชิกแต่ละองค์การให้ม ี

รูปแบบเฉพาะตัว (Hofstede, 1997, p.179) ทั้งนี้ เพื่อจะ

ได้ทราบถึงลักษณะวัฒนธรรมองค์การของเรือนจ�ำที่จะช่วย

ส่งเสริมให้ผู้ต้องขังเกิดการเห็นคุณค่าในตนเองและจะได้

วางแนวทางในการควบคุม อบรม ฟื้นฟู แก้ไข และพัฒนา

พฤตินิสัยของผู้ต้องขังได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับ

วัฒนธรรมของเรือนจ�ำ

นอกจากน้ัน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบซึ่งเป็น 

บุคลิกภาพที่มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีบุคลิกภาพในกลุ ่ม 

ทฤษฎีคุณลักษณะนิสัย (Trait Theory) โดยจะมีความ 

คงที่และบอกได้ถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (ศรีเรือน 

แก้วกังวาล, 2547) การศึกษาถึงบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

จะช่วยให้ทราบว่ามีลักษณะบคุลกิภาพห้าองค์ประกอบใดบ้าง 

ที่ส่งเสริมให้ผู ้ต้องขังเกิดการเห็นคุณค่าในตนเอง ซึ่งมี

งานวิจัยชี้ว ่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบ

เปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และ

บุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึกมีความสัมพันธ ์ทางบวกกับ

ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

พบว่า มีความสัมพันธ์ทางลบกับความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง 

(ทัศนีย์ อัญมณี, 2550, น.91-93 ; Marlar & Joubert, 2002, 

p.407) ย่ิงไปกว่านั้น บุคลิกภาพต่อต้านสังคมซึ่งไม่ได้เป็น 

สิ่งที่ติดตัวมนุษย์มาต้ังแต่ก�ำเนิด แต่เกิดจากการซึมซับ 

เรียนรู้ หรือเป็นผลมาจากอิทธิพลของสิ่งแวดล้อมรอบข้าง 

เช่น การทีผู่ต้้องขงัอยูร่่วมกนัในเรอืนจ�ำในช่วงระยะเวลาหนึง่ 

ท�ำให้มีการถ่ายทอดบุคลิกภาพต่อต้านสังคมให้แก่กัน การ

ศึกษาบุคลิกภาพต่อต้านสังคมจึงมีความส�ำคัญที่จะท�ำให้

ทราบว่าผู้ต้องขังมีบุคลิกภาพต่อต้านสังคมในระดับที่อาจ 

ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานเรือนจ�ำหรือไม่ และมีส่วน 

ในการส่งเสรมิให้ผูต้้องขงัเกดิการเหน็คณุค่าในตนเองอย่างไร 
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ซ่ึงมีงานวิจัยชี้ว่า บุคลิกภาพต่อต้านสังคมมีความสัมพันธ์

ทางลบกับการเห็นคุณค่าในตนเองของกลุ่มตัวอย่างผู้ต้องขัง 

(พรพรรณ ศิลปวัฒนาพร และคณะ, 2552) 

จากท่ีได้อธิบายไปแล้วข้างต้นจะเห็นได้ว่าการศึกษา

ถึงการเห็นคุณค่าในตนเองของผู้ต้องขัง และตัวแปรท่ีมี 

ส่วนเกี่ยวข้องกับการเห็นคุณค่าในตนเองของผู้ต้องขัง ซึ่งใน

ที่นี้ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

และบุคลิกภาพต่อต้านสังคม จะท�ำให้ทราบถึงระดับของ

การเห็นคุณค่าในตนเอง วัฒนธรรมองค์การ บุคลิกภาพ

ห้าองค์ประกอบ และบุคลิกภาพต่อต้านสังคมของผู้ต้องขัง 

และทราบว่าตวัแปรใดบ้างทีจ่ะช่วยส่งเสรมิให้ผูต้้องขงัเกดิการ 

เห็นคุณค่าในตนเอง ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึง 

การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การตามโครงการวิจัย GLOBE 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ บุคลิกภาพต่อต้านสังคม และ 

การเห็นคุณค่าในตนเองของผู ้ต ้องขังในเรือนจ�ำกลาง 

สุราษฎร์ธานี เนื่องจากเรือนจ�ำกลางสุราษฎร์ธานีเป็น 

เรือนจ�ำกลางประจ�ำเขต 8 มีลักษณะของกลุ่มประชากร

ครอบคลุมและตรงกับสิ่งที่ต้องการศึกษาในคร้ังนี้ เช่น ม ี

ผู้ต้องขังในคดีที่หลากหลาย มีทั้งผู้ต้องขังชายและหญิง และ 

มีทัง้ผูต้้องขงัทีอ่ยูร่ะหว่างการพจิารณาคดแีละนกัโทษเดด็ขาด 

อีกทั้ง ยังมีพื้นที่ของเรือนจ�ำไม่มากจึงเอื้ออ�ำนวยและสะดวก

ต่อการเก็บข้อมูล ท้ังนี้ เพ่ือที่กรมราชทัณฑ์จะได้น�ำข้อมูล

ที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นแนวทางในการวางแผนการ

ควบคมุ การบ�ำบดั ฟ้ืนฟ ูแก้ไขพฤตนิสิยั และพฒันาปรบัปรงุ

คุณภาพทรัพยากรผู้ต้องขัง เพ่ือคืนคนดีมีคุณค่าสู่สังคม 

อย่างเป็นรูปธรรมต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพื่อศึกษาลักษณะ ความสัมพันธ์ และสร้างสมการ

ท�ำนายการเห็นคุณค่าในตนเองของผู้ต้องขังเรือนจ�ำกลาง

สรุาษฎร์ธาน ีด้วยการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การตามแนว GLOBE 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบุคลิกภาพต่อต้านสังคม

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ผู้ต้องขังเรือนจ�ำกลาง 

สุราษฎร์ธานี จ�ำนวน 2,426 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 23 

พฤศจิกายน 2554) ซ่ึงจากการค�ำนวณหาจ�ำนวนกลุ ่ม

ตัวอย่างท่ีใช้เป็นตัวแทนของประชากรในการวิจัยครั้งนี้  

ตามสูตรของยามาเน (Yamane, 1973) จะได้ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างทีย่อมรบัได้เท่ากบั 343 คน โดยใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่าง

โดยมีเงื่อนไข เพราะมีข้อจ�ำกัดในเรื่องของการศึกษาการรับรู ้

วัฒนธรรมองค์การ จึงมีความจ�ำเป็นต้องเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ผู ้ต้องขังเรือนจ�ำกลางสุราษฎร์ธานีที่มีระยะเวลาในการ

ต้องโทษจ�ำคุกต้ังแต่ 1 ปีขึ้นไป หรือเคยกระท�ำผิดซ�้ำและ

เคยต้องโทษในเรือนจ�ำกลางสุราษฎร์ธานี ทั้งนี้ เพื่อให้ได้ 

กลุ่มตัวอย่างท่ีมีความหลากหลายและครอบคลุมรายละเอยีด 

ของสิ่งที่ต้องการศึกษามากยิ่งขึ้น จึงด�ำเนินการเก็บข้อมูล 

จากกลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งสิ้น จ�ำนวน 429 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบ่งเป็น 5 ส่วน ได้แก่ 

1) แบบสอบถามเกีย่วกบัลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

2) แบบสอบถามการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ ซึง่พฒันาตามแบบ 

สอบถามของโครงการวิจัย GLOBE (Global Leadership 

and Organizational Behavior Effectiveness Project) 

และได้รับการอนุมัติจาก ดร.อุบลวรรณา ภวกานันท์ ซึ่งเป็น 

ตัวแทนนักวิจัยโครงการในประเทศไทย 3) แบบทดสอบ 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ซ่ึงพัฒนาจากแบบทดสอบ 

บุคลิกภาพ (NEO-FFI) ของคอสตาและแมคเคร (Costa & 

McCrae, 1992) 4) แบบประเมินลักษณบุคลิกภาพต่อต้าน 

สังคมของผู้ต้องขังไทย (พรพรรณ ศิลปวัฒนาพร และคณะ, 

2554) ตามแนวคิดของ ฮาร์เวย์ ครีคเลย์ (Harvy Cleckley, 

1941) 5) แบบประเมนิการเหน็คณุค่าในตนเองของโรเซน็เบร์ิก 

(Rosenberg Self-Esteem Scale) ตามแนวคดิของโรเซน็เบร์ิก 

(Rosenberg, 1979)

การวิเคราะห์ข้อมูล
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าสถิติ ได้แก่ ค่าความถ่ี 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่าความ 

แปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง 

ค่าเฉลี่ยด้วยการวิเคราะห์ภายหลังด้วยวิธีการทดสอบ 

รายคู่ของเชฟเฟ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอนเพื่อสร้าง

สมการถดถอย ด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูป SPSS for Windows 

ผลการวิจัย การอภิปรายผล
และข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์การ

1. ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างผู้ต้องขังใน

เรือนจ�ำกลางสุราษฎร์ธานี

ผลการวจิยั พบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

(79.3%) อายุ 26-35 ปี (52.9%) สถานภาพโสด (45.9%) 

ศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น (37.3%) ประกอบอาชีพ

เกษตรกรรม (26.1%) รายได้ต่อเดือน 5,001-10,000 บาท 

(34.3%) ต้องโทษจ�ำคุกคร้ังแรก (82.8%) ผลการตัดสินคดี

ตัดสินเด็ดขาด (88.6%) ก�ำหนดโทษจ�ำคุก 3-6 ปี (32.2%) 

ระยะเวลาที่เข้ามาอยู่ในเรือนจ�ำ 1-2 ปี (44.3%) ปัจจุบัน 

ต้องโทษจ�ำคุกในคดีความผิดเกี่ยวกับยาเสพติดให้โทษ 

(49.7%) ไม่เคยกระท�ำผิดวินัยในเรือนจ�ำ (80.2%) ส่วนกลุ่ม

ที่เคยกระท�ำผิดวินัยในเรือนจ�ำ (19.8%) โทษฐานในการ 

กระท�ำผิดวินัยในเรือนจ�ำส่วนใหญ่ คือ ฝ่าฝืนกฎระเบียบของ

เรอืนจ�ำ เช่น ลกัลอบเล่นการพนนั ลกัลอบน�ำสิง่ของต้องห้าม

เข้าเรือนจ�ำ (10.5%)

2. ลักษณะของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การใน

ลักษณะหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ลักษณะการมีส่วนร่วม 

ในระดับสถาบัน และลักษณะการใช้อ�ำนาจอยู ่ในระดับ 

ค่อนข้างสูง ลักษณะการเน้นผลงาน ลักษณะการรักษาสิทธิ

ของตนเอง ลักษณะการมีส่วนร่วมในระดับกลุ่ม ลักษณะ

เน้นความมีมนุษยธรรม และลักษณะการเน้นอนาคตอยู่ใน

ระดับปานกลาง และลักษณะความเสมอภาคทางเพศอยู่ใน

ระดับค่อนข้างต�่ำ

ผลที่กลุ ่มตัวอย่างมีการรับรู ้ วัฒนธรรมองค์การ 

ในลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนในระดบัค่อนข้างสงู 

น้ัน เพราะการใช้ชวีติอยู่ในเรือนจ�ำของผูต้้องขงัต้องอยูภ่ายใต้ 

กฎ ระเบียบ ข้อปฏิบัติ ข้อบังคับ ของเรือนจ�ำที่เข้มงวด 

ต้องอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของเจ้าหน้าที่ซึ่งมีแผนการ 

ปฏิบัติงานที่รอบคอบ รัดกุม เพื่อป้องกันไม่ให้ผู ้ต้องขัง 

หลบหนีหรือก่อเหตุร ้าย อีกทั้ง ยังมีความเสี่ยงในการ 

ใช้ชีวิตร่วมกับผู้ต้องขังอื่นซึ่งขึ้นชื่อว่าเป็นอาชญากร ท�ำให ้

ผู ้ต้องขังทั้งหลายต้องพยายามหลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือ 

ความไม่แน่นอนของความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในการ 

ใช้ชวีติให้อยูร่อดในเรอืนจ�ำ โดยใช้ความคดิหรอืประสบการณ์ 

ที่ได้จากการเรียนรู ้และประสบความส�ำเร็จจากอดีต มา

ดัดแปลงและน�ำไปใช้ให้เหมาะสมตามบรรทัดฐานทาง

สังคม และแนวทางปฏิบัติแบบเป็นระเบียบแบบแผน 

เพื่อลดการที่ไม่สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคต 

ลงได้ เช่นเดียวกับการรับรู้ลักษณะการมีส่วนร่วมในระดับ

สถาบันในระดับค่อนข้างสูง เพราะผู้ต้องขังต้องเรียนรู้การ 

ใช้ชีวิตร่วมกันกับคนหมู่มาก และเกี่ยวข้องกันกับบุคคล 

หลายฝ่าย เช่น เจ้าหน้าที่ ผู้ต้องขังด้วยกัน ซึ่งผู้ต้องขังต้อง 

เข้าไปมีส่วนร่วมในการด�ำเนินกิจกรรมร่วมกันกับบุคคล 

หลายฝ่ายในระดับสถาบัน เช่น การเข้าแถวเพื่อให้เจ้าหน้าที่ 

นับยอดผู้ต้องขังทั้งก่อนและหลังขึ้นเรือนนอนทุกครั้ง การ 

รับประทานอาหารร่วมกันอย่างพร้อมเพรียง การเข้าแถว

เคารพธงชาตแิละรบัฟังการชีแ้จงหรอืการอบรมให้ความรูจ้าก

เจ้าหน้าที่ในช่วงเช้าของทุกวัน การปฏิบัติกิจวัตรประจ�ำวัน

ตามช่วงเวลาที่เรือนจ�ำก�ำหนดไว้ การต้องยอมรับและปฏิบัติ

ตามกฎ ระเบยีบ ข้อปฏบิติั ข้อบงัคบั ทีเ่รอืนจ�ำใช้เป็นแนวทาง

ในการปฏิบัติร่วมกันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้หากไม่ต้องการ 

ถูกลงโทษทางวินัย รวมทั้งการรับรู้ลักษณะการใช้อ�ำนาจ 

ในระดับค่อนข้างสูง เป็นเพราะโดยสภาพบังคับของการ

บริหารงานเรือนจ�ำและการปกครองผู้ต้องขังต้องเน้นกฎ 
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ระเบียบ ข้อปฏิบัติ ข้อบังคับ ดังนั้น เจ้าหน้าที่จึงต้องใช้

อ�ำนาจในการบังคับบัญชาควบคุมสั่งการให้ผู้ต้องขังอยู่ใน

กฎ ระเบียบ ข้อปฏิบัติ ข้อบังคับอย่างเคร่งครัด เพื่อจะได้

ปกครองผูต้้องขงัได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่กรมราชทณัฑ์ไทย 

ได้ใช้ระบบการแบ่งชั้นผู้ต้องขังโดยแบ่งผู้ต้องขังออกเป็น 

6 ชั้น ได้แก่ ชั้นเยี่ยม ชั้นดีมาก ชั้นดี ชั้นกลาง ชั้นเลว 

ชั้นเลวมาก ท้ังนี้ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ผู ้ต้องขัง 

พยายามพัฒนาตนเองให้ได้อยู ่ระดับช้ันที่สูงเพ่ือจะได้รับ 

การพิจารณาสิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น นักโทษเด็ดขาดจะ 

ได้รับการพิจารณาลดวันต้องโทษ เมื่อได้รับโทษจ�ำคุกตาม 

ค�ำพิพากษาถึงที่สุดมาแล้ว ไม่น้อยกว่า 6 เดือน ทั้งนี้ โดย 

นักโทษเด็ดขาดจะได้รับการลดโทษจ�ำคุกตามชั้น กล่าวคือ 

ชั้นเย่ียมเดือนละ 5 วัน ชั้นดีมากเดือนละ 4 วัน ชั้นดี 

เดือนละ 3 วัน แต่ถ้านักโทษเด็ดขาดยังอยู ่ในชั้นกลาง 

ชั้นเลว ชั้นเลวมาก ก็จะยังไม่ได้ผลประโยชน์ ให้รอจนกว่า 

จะสะสมความดีให้เข้าหลักเกณฑ์ เป็นต้น (นัทธี จิตสว่าง, 

2541, น.133) ดังนั้น จึงท�ำให้ผู้ต้องขังรับรู้ในลักษณะที่ 

ค่อนข้างสูง

ผลท่ีกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู ้ในลักษณะเน้นผลงาน 

ในระดบัปานกลาง เป็นเพราะกลุม่ตวัอย่างส่วนหนึง่ไม่ได้เกดิ 

การเรียนรู้ที่จะแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนาพฤตินิสัยตนเอง 

อย่างแท้จริง จึงท�ำพฤติกรรมหรือผลงานที่ไม่พึงประสงค์ 

เกิดขึน้  แต่ในขณะเดยีวกนักม็กีลุม่ตวัอย่างผูต้้องขงัส่วนหนึง่ 

ที่สนใจ ใส่ใจ ยอมรับการส่งเสริมสนับสนุนด้านการเรียนรู ้

เพื่อแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนาพฤตินิสัยของตนเอง รวมถึง 

เรยีนรูท้ีจ่ะรบัการฝึกวชิาชพีเพือ่จะได้น�ำไปใช้ในการประกอบ

อาชีพภายหลังพ้นโทษ 

เช่นเดียวกับการรับรู ้ในลักษณะการรักษาสิทธิของ

ตนเองในระดับปานกลาง เป็นเพราะผู้ต้องขังส่วนหนึ่งเป็น

ผู้ที่กล้าแสดงออก กล้าที่จะเผชิญหน้า ยืนหยัด และรักษา

สิทธิของตนเองในการใช้ชีวิตอยู่ในเรือนจ�ำ ทั้งนี้ เพ่ือจะได้ 

ไม่ถูกผู้ต้องขังอื่นเอารัดเอาเปรียบ แต่ก็อาจมีบางส่วนที ่

ไม่กล้าเผชิญหน้า ยืนหยัด และรักษาสิทธิของตนเอง 

เพราะเกรงกลัวอ�ำนาจของผู้ต้องขังขาใหญ่หรือผู้ต้องขังที่มี

อิทธิพล 

อีกทั้งการรับรู้ในลักษณะการมีส่วนร่วมในระดับกลุ่ม

ในระดับปานกลาง เป็นเพราะเรือนจ�ำมีผู ้ต้องขังจ�ำนวน

มากมาอยู่รวมกันในสถานที่เดียวกัน กินด้วยกัน ท�ำงาน

ด้วยกัน อาศัยอยู่ในสถานท่ีเดียวกันเป็นเวลานานจนก่อให้

เกิดระบบความสัมพันธ์ซ่ึงเรียกได้ว่าเป็น “สังคมย่อยๆ” 

ของผู้ต้องขัง (นัทธี จิตสว่าง, 2541, น.101) ซึ่งผู้ต้องขัง

ส่วนหนึ่งจะอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่มๆ แต่ก็มีผู้ต้องขังส่วนหนึ่ง 

ที่ไม่ชอบปฏิสัมพันธ์กับผู้ต้องขังอื่น มักจะเก็บตัวอยู่คนเดียว 

ทั้งนี้ เพื่อหลีกเลี่ยงความเสี่ยงที่จะเกิดปัญหาความขัดแย้ง 

ความวุ่นวาย หรือการเข้าไปพัวพันกับการก่ออาชญากรรม

ในเรือนจ�ำ 

รวมถึงการรับรู ้ในลักษณะเน้นความมีมนุษยธรรม 

ในระดับปานกลาง เป็นเพราะในการปกครองผู้ต้องขังซึ่งเป็น 

อาชญากรหมูม่ากให้เกดิประสทิธภิาพ ต้องอาศยัความเดด็ขาด 

ในการปฏิบัติหน้าที่ จึงอาจท�ำให้ผู ้ต้องขังรู ้สึกเกรงกลัว 

เจ้าหน้าทีท่ีอ่าจจะมกีารตะโกน  ตะคอกเสยีงดงับ้างในบางครัง้ 

เพื่อให้ผู้ต้องขังอยู่ในกฎ ระเบียบ วินัย และการใช้ชีวิตใน

เรือนจ�ำมีผู้ต้องขังที่มีความอ่อนโยน เห็นแก่ประโยชน์ของ 

ผู้อื่นเป็นที่ตั้ง เป็นมิตร ใจกว้าง เอาใจใส่ และมีเมตตากรุณา

ต่อผู้ต้องขังอื่นไม่มากนัก เพราะผู้ต้องขังส่วนใหญ่ต้องท�ำทุก

วิถีทางเพื่อจะได้มีชีวิตรอดในการใช้ชีวิตอยู่ในเรือนจ�ำ 

นอกจากนั้น ยังมีการรับรู้ในลักษณะการเน้นอนาคต

ในระดับปานกลาง เป็นเพราะผู้ต้องขังส่วนหนึ่งยังเหลือ

โทษจ�ำคุกหลายปีหรืออาจจะมีความกังวลว่าเมื่อออกไปใช้

ชีวิตในเรือนจ�ำภายหลังพ้นโทษจะไม่ได้รับการยอมรับจาก

บุคคลในสังคมอย่างแท้จริง โดยคนในสังคมอาจมองว่าตน 

เป็นคนขีคุ้ก ท�ำให้ความไว้เนือ้เชือ่ใจท่ีจะได้รบัจากคนรอบข้าง 

มีน้อย พฤติกรรมหรือการกระท�ำอันบ่งบอกถึงลักษณะ 

ที่มุ่งเน้นอนาคต มองการณ์ไกล เช่น มีการวางแผน มีการ 

เตรียมการส�ำหรับอนาคต และต้องการบรรลุความส�ำเร็จใน

อนาคตภายหลังจากพ้นโทษจึงเกิดขึ้นได้ไม่มากนัก

ผลทีก่ลุม่ตวัอย่างมกีารรบัรูใ้นลกัษณะความเสมอภาค 

ทางเพศในระดับต�่ำ เป็นเพราะโดยสภาพโครงสร้างทาง

กายภาพของเรือนจ�ำมีการแบ่งแยกแดนชายและแดนหญิง

ออกจากกันอย่างชัดเจน ท�ำให้ผู้ต้องขังชายและผู้ต้องขัง

หญิงแยกกันอยู่คนละส่วนจึงไม่ทราบถึงการด�ำเนินชีวิตใน

เรือนจ�ำของผู้ต้องขังต่างเพศ ประกอบกับด้วยข้อจ�ำกัดด้าน

สถานที่และพื้นที่ของแดนหญิงมีน้อยกว่าแดนชายอย่างมาก 

ท�ำให้การจัดกิจกรรมต่างๆ สามารถจัดให้กับผู้ต้องขังชาย

ได้มากกว่าผู้ต้องขังหญิง

3. ลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ

ผลการวิจัย พบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึกและ

บุคลิกภาพแบบประนีประนอมอยู ่ในระดับค่อนข้างสูง 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และ

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์อยู่ในระดับปานกลาง 

ผลการวิจัยที่พบว่า กลุ ่มตัวอย่างมีบุคลิกแบบมี 

จิตส�ำนึกในระดับค่อนข้างสูง เป็นเรื่องที่น่าสนใจมาก เพราะ 

ชี้ให้เห็นว่าผู้ต้องขังมีสภาพที่พร้อมจะปรับปรุงและพัฒนา

ตนเอง เพราะเรือนจ�ำสามารถให้การส่งเสริม ปรับปรุง แก้ไข 

และพัฒนาพฤตินิสัยผู ้ต ้องขังตามภารกิจหลักของกรม

ราชทณัฑ์ จงึส่งผลให้กลุม่ตวัอย่างผูต้้องขงัของเรอืนจ�ำกลาง 

สุราษฎร์ธานีมีความสามารถ ความเป็นระเบียบ ความ 

รับผิดชอบในหน้าที่ ความต้องการใฝ่สัมฤทธิ์ ความมีวินัย 

ต่อตนเอง และความสุขุมรอบคอบมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นลักษณะ 

ของบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึกสูง รวมถึงผลของ 

การมบีคุลกิแบบประนปีระนอมในระดบัค่อนข้างสงู  เป็นเพราะ 

การใช้ชีวิตอยู่ในเรือนจ�ำ เป็นการอาศัยอยู่ด้วยกันระหว่าง 

คนหมู่มาก ซึ่งอาจเกิดการขัดแย้งได้ง่าย เช่น แย่งกันกิน 

แย่งกันนอน แย่งกันอาบน�้ำ จึงท�ำให้ผู้ต้องขังมีการปรับตัว 

ให้เข้ากับคนหมู่มากโดยการเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ยอมตามผู้อื่น 

มคีวามอ่อนน้อมถ่อมตน และมจีติใจอ่อนโยนมากขึน้ ซึง่เป็น

ลักษณะของบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ทั้งนี้ 

เพื่อความอยู่รอดในการใช้ชีวิตในเรือนจ�ำได้อย่างปกติสุข

นอกจากนั้น ผลการวิจัยที่พบว่า มีบุคลิกภาพแบบ 

แสดงตัวในระดับปานกลาง เป็นเพราะในการใช้ชีวิตอยู่ใน 

เรือนจ�ำ ผู้ต้องขังไม่ได้เรียกร้องความสนใจจากคนรอบข้าง 

อยูอ่ย่างระมดัระวงัตวั  และไม่สามารถแสดงความรูส้กึนกึคดิ 

หรือความต้องการของตนเองออกไปอย่างชัดเจน ส่วน 

การมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในระดับปานกลาง เป็นเพราะ 

ผู้ต้องขังสามารถปรับตัวในการใช้ชีวิตอยู่ในเรือนจ�ำได้ใน

ระดับหนึ่ง เนื่องจากใช้ชีวิตอยู่ในเรือนจ�ำมาแล้วอย่างน้อย 

1 ปีหรือเป็นผู้ที่เคยกระท�ำผิดซ�้ำตามเงื่อนไขของการวิจัย 

ครั้งนี้ ท�ำให้ความวิตกกังวลทั้งในเร่ืองคดี เร่ืองครอบครัว 

หรอือืน่ๆ เช่น อาการซมึเศร้า อารมณ์ทีเ่ปราะบาง การค�ำนงึ 

ถึงแต่ตัวเอง เกิดขึ้นไม่มากเท่ากับระยะแรกที่ผู้ต้องขังเข้ามา 

อยู่ในเรือนจ�ำใหม่ๆ ยิ่งไปกว่านั้น การมีบุคลิกภาพแบบ

ประสบการณ์ในระดับปานกลาง เป็นเพราะการใช้ชีวิตอยู่ใน 

เรือนจ�ำไม่ได้ท�ำให้ผู ้ต ้องขังเกิดความสนใจที่จะเปิดรับ

ประสบการณ์ในทางที่น่าจดจ�ำ

4. ลักษณะบุคลิกภาพต่อต้านสังคม

ผลการวิจัย พบว่า บุคลิกภาพต่อต้านสังคมของ

กลุ ่มตัวอย่างอยู่ในระดับปานกลาง เป็นเพราะผู ้ต้องขัง

ส่วนใหญ่กระท�ำผิดครั้งแรก และไม่เคยกระท�ำผิดวินัย

ในเรือนจ�ำ ซ่ึงเหตุผลที่ไม่เคยกระท�ำผิดวินัยในเรือนจ�ำ

น่าจะเก่ียวข้องกับการที่ผู ้ต ้องขังส่วนใหญ่ยังเกรงกลัว 

ต่อมาตรการในการลงโทษส�ำหรบัผูต้้องขงัทีไ่ม่ปฏบิตัติามกฎ 

ระเบยีบ ข้อปฏบิตั ิข้อบงัคบัของเรอืนจ�ำ เช่น การลดชัน้ การ

งดวันเยี่ยม การขังเดี่ยว หรือการถูกตีตรวน เป็นต้น ดังนั้น 

กฎ ระเบียบ ข้อปฏิบัติ ข้อบังคับของเรือนจ�ำจึงน่าจะมีส่วน

ช่วยยบัยัง้ไม่ให้ผูต้้องขงัแสดงความคดิหรือพฤตกิรรมต่อต้าน 

สังคมออกมาอย่างชัดเจน ส่งผลให้ได้คะแนนบุคลิกภาพ 

ต่อต้านสงัคมของกลุม่ตวัอย่างผูต้้องขงัอยู่ในระดบัปานกลาง 

และเป็นเพราะผู ้ต้องขังมีจิตส�ำนึกและยอมรับว่าตนเอง 

ท�ำผิดถึงถูกลงโทษด้วยการถูกจองจ�ำในเรือนจ�ำ นอกจากนี ้

ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของพรพรรณ ศลิปวฒันาพร และคณะ 

(2552) เรือ่ง ปัจจยัทางจติวทิยาทีเ่กีย่วข้องกบัการถกูต้องโทษ 

จ�ำคุกและการถูกลงโทษทางวินัยของผู ้ต้องขัง ที่พบว่า 
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แตกต่างกัน มีการเห็นคุณค่าในตนเองที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติ ส่วนอายุ สถานภาพสมรส จ�ำนวนครั้งที่

ต้องโทษจ�ำคุก ก�ำหนดโทษ ระยะเวลาที่เข้ามาอยู่ในเรือนจ�ำ 

คดีที่ต้องโทษจ�ำคุกคร้ังปัจจุบัน และการกระท�ำผิดวินัย 

ในเรือนจ�ำทีแ่ตกต่างกัน มีการเหน็คุณค่าในตนเองไม่แตกต่าง

กัน โดยอภิปรายผลได้ดังนี้

เพศ พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีการเห็นคุณค่า 

ในตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดยเพศชาย 

มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่าเพศหญิง เป็นเพราะสภาพ 

สังคมส่วนใหญ่เพศชายจะเป็นผู้น�ำครอบครัว ต้องหาเลี้ยง 

ครอบครัว โดยเป็นรายได้หลักของครอบครัว ส่วนเพศหญิง 

จะเป็นผู ้ตาม จึงน่าจะท�ำให้กลุ ่มตัวอย่างผู ้ต้องขังชาย 

มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างผู้ต้องขังหญิง

ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน 

มีการเห็นคุณค่าในตนเองอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดย 

ระดบัการศกึษาในระดบัประกาศนยีบตัรวชิาชพีชัน้สงู (ปวส.)/ 

อนุปริญญาขึ้นไป มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่าระดับ

การศึกษาในระดับประถมศึกษาหรือไม่มีการศึกษาอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติ ส�ำหรับระดับการศึกษาอ่ืนๆ พบว่า 

มีการเห็นคุณค่าในตนเองไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้ เพราะว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ

ชั้นสูง (ปวส.)/อนุปริญญาขึ้นไป เมื่อพ้นโทษออกไปจะมี

โอกาสในการเลือกประกอบอาชีพที่มีรายได้แน่นอน มั่นคง 

และมีโอกาสความก้าวหน้าในงานได้สูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่ม ี

ระดับการศึกษาในระดับประถมศึกษาหรือต�่ำกว่า จึงส่งผล 

ให้มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของคณสิสร ดวงพตัรา (2545) ทีศ่กึษาลกัษณะส่วนบคุคลกบั

ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรม

การผลิต พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าจะมี

ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองสูงกว่าพนักงานที่มีระดับการ

ศึกษาต�่ำกว่า 

อาชีพก่อนเข้ามาอยู ่ในเรือนจ�ำ พบว่า อาชีพที่ 

แตกต่างกัน มีการเห็นคุณค่าในตนเองแตกต่างกันอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติ โดยอาชีพธุรกิจส่วนตัว มีการเห็นคุณค่า

ในตนเองสูงกว่าอาชีพรับจ้างทั่วไปอย่างมีนัยส�ำคัญทาง 

สถิติ ส�ำหรับอาชีพอื่นๆ พบว่า มีการเห็นคุณค่าในตนเอง 

ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้ เพราะอาชีพธุรกิจส่วนตัวได้รับการ 

ตคีณุค่าจากคนในสงัคมสงูกว่าอาชพีรบัจ้างทัว่ไปซึง่เป็นอาชพี 

ทีห่าเช้ากนิค�ำ่ และมแีนวโน้มของรายได้ค่อนข้างสงู ซึง่แตกต่าง 

จากผู้ที่ประกอบอาชีพรับจ้างซึ่งมีรายได้ที่ไม่แน่นอน จึงน่า 

จะเป็นตัวช่วยส่งเสริมให้กลุ่มตัวอย่างที่ประกอบอาชีพธุรกิจ

ส่วนตัวมีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่ากลุ ่มตัวอย่างที่

ประกอบอาชีพรับจ้างทั่วไป

รายได้ต่อเดอืนก่อนเข้ามาอยูใ่นเรือนจ�ำ พบว่า รายได้ 

ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีการเห็นคุณค่าในตนเองแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ โดยรายได้ต่อเดือนสูงกว่า 20,000 

บาท ขึ้นไป มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่ารายได้ต่อเดือน 

ต�ำ่กว่า 5,000 บาท และ 5,001-10,000 บาท อย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถติ ิส�ำหรบัรายได้ต่อเดอืนอืน่ๆ พบว่า มกีารเหน็คณุค่า

ในตนเองไม่แตกต่างกัน เป็นเพราะรายได้ที่สูงกว่ามีผลให้

กลุ่มตัวอย่างรู้สึกมั่นคงทางการเงินมากกว่า จึงมีการเห็น

คณุค่าในตนเองสงูกว่ากลุม่ตวัอย่างทีม่รีายได้ค่อนข้างต�ำ่หรอื 

มีรายได้ไม่แน่นอน

ผลการตัดสินคด ีพบว่า ผลการตดัสนิคดทีีแ่ตกต่างกนั 

มีการเห็นคุณค่าในตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ โดยผลการตัดสินคดีเด็ดขาดมีการเห็นคุณค่าในตนเอง

สูงกว่าผลการตัดสินคดีที่อยู่ระหว่างพิจารณาคดี/ระหว่าง

อุทธรณ์-ฎีกา ทั้งนี้ เพราะกลุ่มตัวอย่างที่ผลการตัดสินคดี 

เดด็ขาดจะทราบชะตากรรมชวีติของตนเองอย่างเป็นทางการว่า 

ศาลตัดสนิก�ำหนดโทษจ�ำคกุเท่าใด ท�ำให้สามารถวางแผนการ

ด�ำเนินชีวิต และสร้างแนวทางในการที่จะท�ำให้ชีวิตตนไม่ให้

อยู่ในฐานะล�ำบาก จึงให้คณุค่าในตนเองมากกว่ากลุม่ตวัอย่าง

ทีอ่ยูร่ะหว่างการพจิารณาคด ีหรอือยูร่ะหว่างการอทุธรณ์-ฎกีา

ที่ยังไม่ทราบชะตาชีวิตของตนเองที่แน่ชัดว่าศาลจะตัดสิน 

จ�ำคุกเป็นระยะเวลานานเท่าใด ท�ำให้รู ้สึกวิตกกังวลหรือ 

รู้สึกไม่มั่นคงในชีวิต ไม่เห็นค่าในตนเองซึ่งแตกต่างจากกลุ่ม

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับลักษณะบุคลิกภาพต่อต้าน 

สังคมอยู ่ในระดับปานกลาง และกลุ ่มตัวอย่างที่ไม่เคย 

ถูกลงโทษทางวินัยกับกลุ่มตัวอย่างที่เคยถูกลงโทษทางวินัย 

มีลักษณะบุคลิกภาพต่อต้านสังคมแตกต่างกันอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติ โดยกลุ่มตัวอย่างที่เคยถูกลงโทษทาง 

วินัยมีลักษณะบุคลิกภาพต่อต้านสังคมสูงกว่ากลุ่มตัวอย่าง 

ที่ไม่เคยถูกลงโทษทางวินัย และงานวิจัยของพรพรรณ 

ศิลปวัฒนาพร และคณะ (2554) เรื่อง การพัฒนาแบบ 

ประเมินบุคลิกภาพต่อต้านสังคมของผู้ต้องขังไทย ท่ีพบว่า 

กลุ่มตัวอย่างผู้ต้องขังส่วนใหญ่มีระดับลักษณะบุคลิกภาพ 

ต่อต้านสังคมอยู่ในระดับปานกลาง

5. ลักษณะการเห็นคุณค่าในตนเอง

ผลการวิจัย พบว่า การเห็นคุณค่าในตนเองของกลุ่ม 

ตวัอย่างอยู่ในระดบัค่อนข้างสงูซึง่มงีานวิจยัชีว่้า กลุม่ตวัอย่าง 

ผู้ต้องขังส่วนใหญ่มีการเห็นคุณค่าในตนเองอยู่ในระดับสูง 

(พรพรรณ ศิลปวัฒนาพร, 2552, 2554) เป็นไปได้ว่ากลุ่ม

ตัวอย่างเกิดการเห็นคุณค่าในตนเองในทางที่ผิด เช่น เชื่อมั่น 

ว่าตนเองสามารถเป็นผู้ค้ายาเสพติดในอันดับต้นๆ ของ

ประเทศ สามารถหาเงินได้จ�ำนวนมหาศาล เชื่อว่าการฆ่าคน 

ท�ำให้ตนเองเป็นผู้ที่แข็งแกร่ง เก่งกาจ กล้าหาญ เด็ดเด่ียว 

น่ายกย่อง จึงไม่รู้สึกด้อยค่า และไม่ได้รู้สึกว่าตนเองเป็น

ภาระของสังคม ท�ำให้ประเมินตนเองว่ามีการเห็นคุณค่า

ในตนเองในระดับค่อนข้างสูง ซึ่งอุบลวรรณา ภวกานันท์ 

(2555, น.317) และราชิน (Rachlin, 1959) ได้อธิบายว่า 

มนุษย์มีแนวโน้มสูงที่จะได้ผลประโยชน์แบบที่เร็ว (ถึง

จ�ำนวนเล็กน้อย) มากกว่าการได้รายได้แบบช้า (จ�ำนวน

มาก) ซึ่งเป็นทักษะทางสมองที่ใช้ในการประเมินข้อเลือก

ในการด�ำรงชีวิตของมนุษย์ และนี่คือความจริงที่สามารถ

พบได้ในมนุษย์ท่ีชอบวิถีชีวิตโดยส�ำเร็จรูปต่างๆ อีกทั้ง 

น่าจะเป็นเพราะว่าในการใช้ชีวิตอยู่ในเรือนจ�ำ กลุ่มตัวอย่าง

ผู้ต้องขังต้องอยู ่ร ่วมกันเป็นกลุ ่ม เช่น อยู ่ในเรือนนอน 

ห้องเดยีวกนัทกุคนื ท�ำงานในโรงงานฝึกวชิาชพีเดยีวกนัทกุวนั 

ท�ำให้มีการแลกเปลี่ยนเรื่องราวในการกระท�ำผิดของตนเอง 

ในลกัษณะทีแ่สดงให้เหน็ว่าตนเองต่างกเ็ป็นตวัเอกในเรือ่งราว 

การกระท�ำผิดนั้น ซ่ึงในการเล่าสู่กันฟังอาจมีการเพ่ิมเสริม 

เติมแต่งให้เรื่องราวของตนเองดูน่าสนใจกว่าผู ้อื่น กลุ ่ม 

ตัวอย่างผู้ต้องขังจึงรู้สึกว่าเรื่องราวท่ีได้เล่าไปเกี่ยวกับการ 

กระท�ำผิดของตนเองเป็นสิ่งที่น่าภาคภูมิใจ ในการประเมิน

คุณค่าของตนเองจึงประเมินว่าตนเองมีการเห็นคุณค่า 

ในตนเองสูงซึ่งแท้ที่จริงแล้วเป็นการเห็นคุณค่าในตนเองสูง 

ในทางที่ผิด รวมทั้งอาจเป็นไปได้ว่ากลุ่มตัวอย่างผู้ต้องขัง 

ใช้กลไกการป้องกันตนเอง (Defense Mechanisms) 

(Freud, 1953) เช ่น การหาเหตุผลเข ้าข ้างตนเอง 

(Rationalization) ซึ่งหมายถึงการหาเหตุผลที่ผิดไปจาก

เหตุผลท่ีเป็นจริงมาป้องกันตนเองจากข้อบกพร่องต่างๆ 

เพื่อรักษาหน้าเอาไว้ ไม่ต้องอับอายผู้อื่น โดยอาศัยเหตุผล 

ที่ท�ำให้คนในสังคมรู้สึกดี และเป็นที่ยอมรับของสังคม ซึ่ง 

แสดงออกในลักษณะท่ีเรยีกว่า “มะนาวหวาน” คือเป็นการหา 

เหตุผล  โดยพยายามท�ำให้ตนเองและผูอ่ื้นเชือ่ว่าสถานการณ์ 

หรือสิ่งท่ีเขาประสบอยู่นั้นดีท่ีสุดส�ำหรับพวกเขา เป็นสิ่ง 

ที่พวกเขาพอใจอยู่แล้ว ดังนั้น อาจเป็นไปได้ว่ากลุ่มตัวอย่าง 

ผู้ต้องขังใช้กลไกการป้องกันตนเองโดยพยายามจะบอกให ้

สังคมได้รับรู้ว่าแม้พวกเขาจะถูกต้องโทษจ�ำคุกในเรือนจ�ำ 

แต่พวกเขากย็งัมกีารเหน็คณุค่าในตนเองในระดบัค่อนข้างสงู 

นอกจากนั้น อาจเป็นไปได้กลุ่มตัวอย่างผู้ต้องขังประเมิน 

คุณค่าของตนเองในลักษณะของการพยายามชดเชยปมด้อย 

ที่ตนเองมีอยู่มากเกินไปหรือที่เรียกว่า “Overcompensate” 

ท้ังนี้ เพื่อท�ำให้ตนเองรู้สึกดีและแสดงให้สังคมรับรู้ว่าตนเอง 

ยังมคีณุค่า ซึง่สอดคล้องกบังานวจัิย (พรพรรณ ศลิปวฒันาพร, 

2552, น.83) ที่พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้ต้องขังส่วนใหญ่มีการ

เห็นคุณค่าในตนเองอยู่ในระดับสูง

6. สมมติฐานการวจัิยท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง 

กัน มีการเห็นคุณค่าในตนเองแตกต่างกัน

ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 

ระดับการศึกษา อาชีพ ก่อนเข้ามาอยู่ในเรือนจ�ำ รายได ้

ต่อเดือนก่อนเข้ามาอยู่ในเรือนจ�ำ และผลการตัดสินคดีที่
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(พรพรรณ ศิลปวัฒนาพร และคณะ, 2552) 

10. สมมตฐิานการวจิยัที ่5 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และบุคลิกภาพต่อต้านสังคม 

สามารถร่วมกันพยากรณ์การเห็นคุณค่าในตนเอง

ผลการวจิยัทีพ่บว่า มตัีวแปรบคุลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

3 ตัวแปร ได้แก่ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพ 

แบบหวัน่ไหว และบคุลกิภาพแบบมจีติส�ำนกึ ทีม่ปีระสทิธิภาพ

ในการร่วมกนัท�ำนายการเหน็คณุค่าในตนเองได้ ร้อยละ 25.4 

แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 3 ตัวแปร 

ได้แก่ บคุลกิภาพแบบแสดงตวั บคุลกิภาพแบบหวัน่ไหว และ

บุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึกมีประสิทธิภาพในการช่วยท�ำนาย

การเหน็คณุค่าในตนเองของผูต้้องขงั  ซึง่ถอืเป็นองค์ความรู้ใหม่ 

ที่ได้รับจากการวิจัยครั้งนี้

ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์การ
1. จากผลการวจิยัครัง้นี ้กรมราชทณัฑ์ควรจะส่งเสรมิให้ 

ผูต้้องขงัทกุคนได้รบัการศกึษาในระดบัทีส่งูขึน้ รวมถงึให้การ 

ฝึกวิชาชีพในลักษณะที่สามารถน�ำไปประกอบอาชีพได้จริง 

และสร้างรายได้ที่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพในสังคมภายหลัง 

พ้นโทษ เพราะปัจจัยทั้งสองสิ่งนี้ คือ ระดับการศึกษาและ 

อาชีพมีผลต่อการเห็นคุณค่าในตนเองของผู้ต้องขัง ทั้งนี ้

เพื่อที่ผู้ต้องขังจะได้ออกไปใช้ชีวิตในสังคมภายหลังพ้นโทษ 

ได้อย่างแข็งแกร่ง และไม่หวนกลับมากระท�ำผิดซ�้ำอีก

2. จากผลการวจิยัครัง้นีท้ีพ่บว่า กลุม่ตวัอย่างผูต้้องขงั 

มคีะแนนเฉลีย่ของการเหน็คณุค่าในตนเองอยูใ่นระดบัสงู กรม 

ราชทณัฑ์ต้องให้การชีน้�ำว่าการทีผู่ต้้องขงัประเมนิและตัดสนิ

ตนเองว่ามีคุณค่า มีความสามารถ และมีความเชื่อมั่นใน

ตนเองที่จะกระท�ำสิ่งต่างๆ ให้ส�ำเร็จลุล่วงจนเป็นที่น่าพอใจ 

สิ่งต่างๆ ที่ผู้ต้องขังต้องการท�ำให้ส�ำเร็จลุล่วงนั้นต้องเป็นสิ่ง

ที่ถูกที่ควรและสังคมให้การยอมรับ

3. จากผลการวิจัยครั้งนี้ที่พบว่า การรับรู้วัฒนธรรม

องค์การในลักษณะการมีส่วนร่วมในระดับกลุ่ม ลักษณะการ

เน้นอนาคต และลักษณะการเน้นผลงานมีความสัมพันธ์ทาง

ตัวอย่างที่ผลการตัดสินคดีเด็ดขาดแล้ว

7. สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

มีความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่าในตนเอง

ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การใน

ลักษณะการมีส่วนร่วมในระดับกลุ่ม ลักษณะการเน้นอนาคต 

และลักษณะการเน้นผลงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ

เห็นคุณค่าในตนเอง ส่วนการรับรู้วัฒนธรรมองค์การใน

ลักษณะอื่นๆ ไม่พบความสัมพันธ์ใดๆ กับการเห็นคุณค่า 

ในตนเอง โดยอภิปรายผลได้ดังนี้

ผลการวจัิยท่ีพบว่า ลกัษณะการมส่ีวนร่วมในระดบักลุม่ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเห็นคุณค่าในตนเอง แสดงให้

เห็นว่าหากเรือนจ�ำท�ำให้ผู้ต้องขังจ�ำนวนมากที่มาอยู่รวมกัน 

ในสถานที่เดียวกัน กินด้วยกัน ท�ำงานด้วยกัน อาศัยอยู่ใน 

สถานที่เดียวกันเป็นเวลานานจนเกิดระบบความสัมพันธ ์

ซึ่งเรียกได้ว่าเป็น “สังคมย่อยๆ” (นัทธี จิตสว่าง, 2541, 

น.101) ด้วยการช่วยส่งเสริมให้ผู ้ต้องขังรวมกลุ ่มกันท�ำ 

ในสิ่งที่ช่วยให้ผู้ต้องขังเกิดการพัฒนา แก้ไข ปรับปรุงตนเอง 

จะท�ำให้ผูต้้องขงัมกีารเหน็คณุค่าในตนเองสงูเพราะได้รับแรง 

ผลักดันจากกลุ่มในการเสริมสร้างการเห็นคุณค่าในตนเอง 

โดยเฉพาะความสมัพนัธ์ทางบวกของลกัษณะการเน้นอนาคต 

กับการเห็นคุณค่าในตนเอง นั่นคือ ถ้าผู้ต้องขังรู้จักวางแผน 

มีการเตรียมการส�ำหรับอนาคต และต้องการบรรลุความ 

ส�ำเรจ็ในอนาคตภายหลงัจากพ้นโทษ จะท�ำให้ผูต้้องขงัมกีาร 

เห็นคุณค่าในตนเองและมองเห็นเป้าหมายชีวิตของตนเอง 

รวมทั้งผลของลักษณะการเน ้นผลงานมีความสัมพันธ ์

ทางบวกกับการเห็นคุณค่าในตนเอง จะชี้ให้เห็นว่า หาก 

เรือนจ�ำให้การส่งเสริมและสนับสนุนทางด้านการเรียนรู ้ 

แก่ผู้ต้องขัง มีการฝึกวิชาชีพให้กับผู้ต้องขังเพื่อจะได้น�ำไปใช ้

ในการประกอบอาชีพภายหลงัพ้นโทษ  มกีารให้รางวลัส�ำหรบั 

การกระท�ำที่ประกอบด้วยการปรับปรุงพัฒนาตนเอง เช่น 

การเลื่อนชั้นส�ำหรับผู้ต้องขังที่มีความประพฤติดี รวมทั้ง 

ให้การสนับสนุนต่อผู้ต้องขังที่มีความประพฤติดี มีความรู้

ความสามารถ ในการแสดงศักยภาพของตนออกมาเป็นท่ี

ประจักษ์แก่ผู้ต้องขังทั่วไป โดยอาจแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยเหลือ 

ซึ่งมีหน้าที่แบ่งเบาภาระบางอย่างจากเจ้าหน้าที่ หรือส่ง 

เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของกรมราชทัณฑ์ เช่น การแข่งขัน

กีฬาแดนสามัคคีเกมซึ่งเป็นการแข่งขันกีฬาระหว่างเรือนจ�ำ

ของผู้ต้องขัง จะท�ำให้ผู้ต้องขังมีการเห็นคุณค่าในตนเอง

8. สมมติฐานการวิจัยที่ 3 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ

มีความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่าในตนเอง

ผลการวิจัย พบว่า บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความ 

สัมพันธ์ทางลบกับการเห็นคุณค่าในตนเอง บุคลิกภาพแบบ 

แสดงตัว บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบ 

มจีติส�ำนกึมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเหน็คณุค่าในตนเอง 

และบคุลกิภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กับ

การเห็นคุณค่าในตนเอง

ผลการวิจัยที่พบว่า บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความ

สมัพนัธ์ทางลบกบัการเห็นคณุค่า แสดงให้เห็นว่า หากผูต้้องขงั 

มอีารมณ์ทีม่ัน่คง จะท�ำให้ผูต้้องขงัมกีารเหน็คณุค่าในตนเองสงู

ส่วนผลการวิจัยท่ีพบว่า บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับการเห็นคุณค่าในตนเอง แสดง

ให้เห็นว่า หากผู้ต้องขังชอบพบปะ สร้างความสัมพันธ์กับ

คนจ�ำนวนมาก เป็นผู้มีความอบอุ่น ชอบอยู่ร่วมกันกับผู้อื่น 

แสดงออกแบบตรงไปตรงมา ชอบมีกิจกรรม ชอบหาความ 

ต่ืนเต้น และมีอารมณ์ทางบวก ซ่ึงเป็นลักษณะของผู้ที่มี

บุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูง จะท�ำให้ผู ้ต้องขังมีการเห็น

คุณค่าในตนเองสูง อีกทั้งผลการวิจัยที่พบว่า บุคลิกภาพ

แบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเห็น

คุณค่าในตนเอง แสดงให้เห็นว่า หากผู้ต้องขังมีการปรับตัว 

ให้เข้ากับคนหมู่มากโดยการไว้วางใจผู้อื่น ตรงไปตรงมา 

เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ยอมตามผู้อื่น มีความอ่อนน้อมถ่อมตน 

และมีจิตใจอ่อนโยนมากขึ้น ซึ่งเป็นลักษณะของบุคคลที่มี

บุคลิกแบบประนีประนอม จะท�ำให้ผู้ต้องขังมีการเห็นคุณค่า 

ในตนเองสูง รวมถึงผลการวิจัยที่พบว่า บุคลิกภาพแบบ 

มจีติส�ำนกึมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเหน็คณุค่าในตนเอง 

แสดงให้เหน็ว่า หากเรอืนจ�ำให้การส่งเสรมิ ปรบัปรงุ แก้ไข และ 

พัฒนาพฤตินิสัยผู้ต้องขังตามภารกิจหลักของกรมราชทัณฑ ์

และให้การส่งเสริม พัฒนาผู้ต้องขังให้มีความสามารถ ความ 

เป็นระเบยีบ ความรบัผดิชอบในหน้าที ่ความต้องการใฝ่สมัฤทธิ์ 

ความมีวินัยต่อตนเอง และความสุขุมรอบคอบมากยิ่งขึ้น ซึ่ง

เป็นลักษณะของบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส�ำนึกสูง จะ

ท�ำให้ผู้ต้องขังมีการเห็นคุณค่าในตนเองสูง 

นอกจากนั้น ผลการวิจัยที่พบว่า บุคลิกภาพแบบ

เปิดรับประสบการณ์ไม่มีความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่า

ในตนเอง เป็นเพราะว่า กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนเฉลี่ยของ 

บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ในล�ำดับต�่ำสุด ซึ่งแสดง 

ให้เห็นว่าจากการใช้ชีวิตอยู่ในเรือนจ�ำไม่ได้ท�ำให้ผู้ต้องขัง

เกิดความสนใจที่จะเปิดรับประสบการณ์ในทางที่น่าจดจ�ำ

9. สมมติฐานการวิจัยที่ 4 บุคลิกภาพต่อต้านสังคมมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับการเห็นคุณค่าในตนเอง

ผลการวิจัย พบว่า บุคลิกภาพต่อต้านสังคมมีความ

สัมพันธ์ทางลบกับการเห็นคุณค่า แสดงให้เห็นว่า การที่ 

ผู้ต้องขังมีลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่ต่อต้านสังคม เข้า

กับสังคมไม่ได้ มีอุปนิสัยขัดแย้งกับสังคม มีพฤติกรรมที่

หุนหันพลันแล่น ใจร้อน หงุดหงิด ก้าวร้าว ยึดตัวเองเป็น

ศนูย์กลาง ไม่มคีวามสามารถทีจ่ะซ่ือสตัย์ต่อตนเอง กลุม่ หรือ

บรรทดัฐานทางสงัคม เป็นคนเหน็แก่ตวัอย่างมาก หยาบคาย 

โกหกหลอกลวง ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีความยับยั้งชั่งใจ 

ไม่มีความรู้สึกผิดชอบชั่วดี ไม่มีความวิตกกังวลหรือเสียใจ 

ในการกระท�ำของตน ไม่สนใจความรู้สึกของผูอ่ื้น พยายามหา 

เหตุผลเข้าข้างตัวเอง ขาดมโนธรรมที่ดี และไม่สามารถที่จะ 

เรียนรู้จากประสบการณ์หรือการถูกลงโทษ ความอดกลั้น

ต่อสิ่งยั่วยุจะต�่ำมาก และมักจะต�ำหนิติเตียนบุคคลอื่นหรือ 

มักจะแก้ตัวในพฤติกรรมของตนเอง จะส่งผลให้ผู้ต้องขัง 

มีการเห็นคุณค่าในตนเองต�่ำ คือประเมินและตัดสินตนเอง 

ว่าไม่มีคุณค่า ไม่มีความสามารถ และไม่มีความเชื่อมั่นใน

ตนเอง ที่จะกระท�ำสิ่งต่างๆ ให้ส�ำเร็จลุล่วงจนเป็นที่น่าพอใจ 

ซึ่งมีงานวิจัยชี้ว่า บุคลิกภาพต่อต้านสังคมมีความสัมพันธ ์

ทางลบกับการเห็นคุณค่าในตนเองของกลุ่มตัวอย่างผู้ต้องขัง 
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มีงานวิจัยหลายเรื่องชี้ให้เห็นว่าบุคลิกภาพต่อต้านสังคมมี

ส่วนเกี่ยวข้องกับการก่ออาชญากรรมของผู้ต้องขัง (ศรีวัฒนา 

ยะกาศคะนอง และคณะ, 2548, น.131-132; พรพรรณ 

ศิลปวัฒนาพร และคณะ, 2552, น.88-89)

5. จากผลการวิจัยครั้งนี้ กรมราชทัณฑ์ควรมีการ

จัดหลักสูตรอบรมให้ความรู ้แก่ผู ้ต้องขังในเรื่องของการ

พัฒนาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ โดยเฉพาะบุคลิกภาพ

แบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และบุคลิกภาพ

แบบมีจิตส�ำนึก เพราะเป็นตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการ

ร่วมกันท�ำนายการเห็นคุณค่าในตนเองได้ ซึ่งเมื่อผู้ต้องขัง

มีการเห็นคุณค่าในตนเองสูง และสามารถประคับประคอง

การมองเห็นคุณค่าในตนเองให้อยู ่ในระดับที่สร้างสรรค์ 

ไม่ท�ำลายสมดุลจิตใจ จะเสมอืนประหนึง่ได้สวมเสือ้เกราะหรือ

มีกันชนป้องกันสิ่งกระทบกระแทกทางใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ในสภาพสังคมสิ่งแวดล้อมปัจจุบันที่กระตุ้นเร้าให้จิตใจ

ของผู้ต้องขังแกว่งไกวและเสียสมดุลได้ตลอดเวลา (วรรณา 

เนติประวัติ, 2544, น.1) ทั้งนี้ เพื่อป้องกันไม่ให้ผู้ต้องขัง 

หวนกลับมากระท�ำผิดซ�้ำ
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บทความวิจัย

การรับรู้ทางสังคมเกี่ยวกับการตีตรา
ทางสังคมของเด็กและเยาวชนกระท�ำผิด

หลังจากได้รับการปลดปล่อยจาก
ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน1

by ยุรนันท์ ตามกาล
	 นักวิจัย สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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บทคัดย่อ 
การวจิยัเรือ่งการรับรู้ทางสังคมเกีย่วกบัการตตีราทางสงัคมของเด็กและเยาวชนกระท�ำผดิหลงัจากได้รบัการปลดปล่อยจาก 

ศนูย์ฝึกและอบรมเดก็และเยาวชน มวีตัถปุระสงค์สามประการ ได้แก่ ประการแรก ศึกษาถงึการรบัรูท้างสงัคมของเด็กและเยาวชน 
กระท�ำผดิเกีย่วกบัการตตีราทางสงัคมทีเ่ดก็และเยาวชนได้รบัหลงัจากได้รบัการปลดปล่อยจากศนูย์ฝึกและอบรมเดก็และเยาวชน 
ประการท่ีสอง ศึกษาถึงลักษณะหรือวิธีการที่เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดใช้ในการเผชิญกับปัญหาการตีตราทางสังคมที่ได้รับ 
หลงัจากได้รบัการปลดปล่อยจากศนูย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน และประการสดุท้าย เพ่ือเปรยีบเทียบการรบัรูท้างสงัคมและ 
ลักษณะการเผชิญปัญหาการตีตราทางสังคมระหว่างเด็กและเยาวชนที่มีจ�ำนวนครั้งในการกระท�ำผิดซ�้ำแตกต่างกัน การวิจัย 
เรื่องนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลด้วยการส�ำรวจและสัมภาษณ์เชิงลึก กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเด็กและเยาวชนกระท�ำผิด 
ที่เป็นคดีกระท�ำผิดซ�้ำเพื่อที่จะทราบถึงประสบการณ์การได้รับการตีตราทางสังคมและการเผชิญปัญหาการตีตรานั้น ในช่วง 
ระยะเวลาที่เคยได้กลับไปใช้ชีวิตในสังคมหลังจากได้รับการปล่อยตัวจากศูนย์ฝึกฯ ในการกระท�ำผิดครั้งก่อน จ�ำนวน 155 คน 
ในศนูย์ฝึกและอบรมเดก็และเยาวชน 5 แห่ง ได้แก่ ศนูย์ฝึกและอบรมเดก็และเยาวชนจงัหวดัเชยีงใหม่ จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดั
สุราษฎร์ธานี ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านอุเบกขา และศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนหญิงบ้านปรานี 

ผลการวจิยัพบว่า เมือ่ได้รบัการปล่อยตวัจากศูนย์ฝึกฯ จากการกระท�ำผดิแล้วเด็กและเยาวชนกระท�ำผดิส่วนใหญ่ไม่ค่อย 
ได้รบัรูก้ารตตีราทางสงัคมหรอืได้รบัรูไ้ม่บ่อยนกั แต่ส�ำหรบัในกรณีท่ีได้รบัการตีตรานัน้ การตีตราท่ีได้รบัจากคนในสงัคมมกัเป็น 
ลักษณะของการใช้ค�ำพูด ท่าทาง สายตา เป็นส่วนใหญ่ที่ถึงแม้จะน�ำมาซึ่งความรู้สึกที่ไม่ดีของเด็กและเยาวชน ตลอดจน 
อารมณ์และความเครียดทางจิตใจอยู่บ้าง แต่ก็ไม่รุนแรงถึงขนาดการกีดกันแบ่งแยกหรือเลือกปฏิบัติในการใช้ชีวิตประจ�ำวัน 
มากนกั ส่วนวิธกีารเผชญิปัญหาของเดก็และเยาวชนกระท�ำผดิเมือ่ได้รบัการตตีราทางสงัคมนัน้ พบว่า เดก็และเยาวชนกระท�ำผดิ 
มีการใช้วิธีการเผชิญปัญหาการตีตราทางสังคมที่ได้รับ (ในกรณีที่ได้รับ) ทั้ง 3 รูปแบบ คือ ทั้งการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการ
กับปัญหา (Problem-Focus Coping) การเผชิญปัญหาแบบแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม (Seeking Social Support) และ 
การเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี (Avoidance) โดยที่มีใช้วิธีการเผชิญปัญหาในแบบหลีกหนี (Avoidance) มากกว่ารูปแบบอื่นๆ 
แต่ทั้งนี้ไม่พบว่าเด็กและเยาวชนที่มีจ�ำนวนคร้ังในการกระท�ำผิดซ�้ำแตกต่างกันนั้นมีการรับรู้การตีตราทางสังคมและการเผชิญ
ปัญหาการตีตราทางสังคมที่แตกต่างกัน 

ค�ำส�ำคัญ : เด็กและเยาวชนกระท�ำผิด การตีตราทางสังคม การตีตรา การเผชิญปัญหา
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บทน�ำ 
ปัญหาเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดนับได้ว่าเป็นปัญหา

ส�ำคัญประการหนึ่งในสังคม อันเนื่องมาจากก�ำลังส�ำคัญ

ในอนาคตของชาติที่ควรจะมีวิถีทางเดินที่ดี กลับหันเห

ออกจากการด�ำเนินชีวิตปกติ มีพฤติกรรมเบี่ยงเบนไปจาก

ทางที่ถูกที่ควรซึ่งในทางวิชาการเรียกเด็กกลุ ่มน้ีว่า เด็ก 

ที่มีพฤติกรรมขัดกับสังคม ซึ่งหมายถึงเด็กที่ประพฤติตน 

ไปในทางทีไ่ม่เป็นทีย่อมรบัของสงัคม ประพฤตตินไปในทางที่

ตรงกันข้ามกับกรอบวฒันธรรมอนัดงีามของสงัคม ไปในทางที่

แตกต่างออกไปจากคนทัว่ไปในสังคมทีเ่ขาประพฤติปฏิบติักัน 

ไปในทางเกเร ประกอบอาชญากรรม ท�ำผิดกฎหมายตั้งแต่ 

อยู่ในเยาว์วัย (ผดุง อารยะวิญญู, 2542 น.21) 

กระบวนการทางกฎหมายจะน�ำเด็กและเยาวชน

กระท�ำผิดเหล่านี้เข้าสู่กระบวนการยับยั้งพฤติกรรมที่เป็น

ปัญหา แก้ไขพฤติกรรมเบี่ยงเบนต่างๆ รวมทั้งการบ�ำบัด

ฟ้ืนฟจูติใจ โดยการควบคมุตวัเดก็และเยาวชนกระท�ำผดิไว้ใน

สถานพนิิจและคุม้ครองเดก็และเยาวชนและศนูย์ฝึกและอบรม

เด็กและเยาวชน ตามนโยบายที่ทางกรมพินิจและคุ้มครอง

เด็กและเยาวชนวางไว้เพื่อแก้ปัญหาเด็กและเยาวชนกลุ่มนี ้

คอื ความพยายามทีจ่ะไม่ให้เดก็และเยาวชนกลบัไปกระท�ำผดิ 

ซ�ำ้อกี ทัง้นีก้ารควบคมุตวัเดก็และเยาวชนไว้ในศนูย์ฝึก กเ็พือ่ 

ทีจ่ะให้การบ�ำบดัฟ้ืนฟ ูให้มกีารส่งเสรมิทางด้านการศกึษา ให้ม ี

ความรู้ในด้านวิชาชีพเพื่อให้สามารถน�ำไปประกอบอาชีพ 

สุจริตในภายภาคหน้า ไม่ใช่แค่การหยุดพฤติกรรมเท่านั้น 

(ยุรนันท์ ตามกาล, 2550) 

เมื่อพิจารณาตามนโยบายหรือจุดประสงค์ของการ 

ควบคมุตวัเดก็และเยาวชนกระท�ำผดิดงักล่าวแล้ว สถานการณ์

ปัญหาเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดน่าจะลดน้อยลงหรือมี

ทิศทางที่จะไม่เป็นปัญหาหนักของสังคม แต่ในปัจจุบันเป็นที่

ทราบกนัดว่ีาปัญหาเดก็และเยาวชนกระท�ำผดินีย้งัเป็นปัญหา

ที่แก้ไม่ได้ปัญหาหนึ่งของสังคม จากสถิติจ�ำนวนของคดีเด็ก 

และเยาวชนทีถ่กูด�ำเนินคดโีดยสถานพนิิจฯ ทัว่ประเทศ ระบวุ่า 

ในปี 2549 มีจ�ำนวนคดีทั้งสิ้น 48,218 คดี เพิ่มขึ้นเป็น 

51,128 คดี ในปี 2550 และลดลงในปี 2551 ที่มีจ�ำนวนคด ี

46,981 คด ีแต่เมือ่พจิารณาต่อไปถึงคดทีีเ่ป็นการกระท�ำผดิซ�ำ้ 

กลับพบว่า มีคดีที่เป็นการกระท�ำผิดซ�้ำ ในปี 2549 ร้อยละ 

11.8 ร้อยละ 12.9 และร้อยละ 14.1 ในปี 2550 และ 2551 

ตามล�ำดับ (กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน, 2552) 

ท�ำให้ตั้งข้อสังเกตได้ว่ากระบวนการในการแก้ปัญหาเด็กและ 

เยาวชนกระท�ำผดิ อาจจะไม่ได้จบลงหรอืประสบความส�ำเรจ็

ได้เพียงแค่การควบคุมตัวเด็กและเยาวชนไว้ในสถานพินิจฯ 

รวมทั้งศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน 

หลังจากเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดได้รับการฝึกและ 

อบรมเพื่อการบ�ำบัด ฟื ้นฟู แก้ไขพฤติกรรม รวมทั้ง 

เสริมสร้างความรู้และวิชาชีพจนครบก�ำหนดระยะเวลาตาม

ค�ำพิพากษาของศาลแล้วก็จะถึงเวลาของการกลับไปใช้

ชีวิตในวิถีทางที่เป็นปกติตามกรอบของกฎหมายสังคมและ

วัฒนธรรม ซึ่งการกลับเข้าสู ่สังคมภายหลังจากผ่านการ 

กระท�ำผิดและถูกควบคุมตัวในศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและ

เยาวชนและหรือสถานพินิจฯ มาแล้วนั้น นับเป็นช่วงเวลา 

หรือด่านปราการส�ำคัญส�ำหรับเด็กและเยาวชนกลุ่มนี้มาก

ทีเดียว เพราะหากสังคมภายนอกตั้งแต่ใกล้ๆ ตัวเด็กและ

เยาวชนเอง ไปจนถึงสังคมในภาพรวมอาจให้การยอมรับ ให้

โอกาสในการเริ่มต้นชีวิตใหม่ เด็กและเยาวชนกลุ่มนี้ก็อาจ

จะมีชีวิตที่กลับเข้าสู่เส้นทางปกติเหมือนเด็กทั่วไปได้ง่ายขึ้น 

แต่ในสังคมไทยเราคงปฏิเสธไม่ได้เลยว่า “สังคม” ของเรามี

ความยินดีต้อนรับเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดให้กลับสู่สังคม

ในระดับที่ไม่มากนัก และ “สังคม” อีกเช่นกันที่มีส่วนในการ 

ซ�ำ้เติมเดก็และเยาวชนกลุม่น้ี โดยผ่านการ “ตตีรา” ทางสงัคม 

มกีารศกึษาวจิยักบัเดก็และเยาวชนกระท�ำผดิอยูอ่ย่าง 

ต่อเนื่องในเรื่องต่างๆ ซึ่งมีที่พบประเด็นเกี่ยวกับการตีตรา 

ทางสังคมที่เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดอยู่บ้าง อาทิ งานวิจัย 

เร่ืองการปรับพฤติกรรมเด็กและเยาวชนที่กระท�ำผิดในคดี 

ยาเสพติดให้โทษโดยวิธีการชุมชนบ�ำบัดของสถานฟื ้นฟู

บ้านอุเบกขา กองแพทย์ สถานพินิจและคุมครองเด็กและ

เยาวชนกลาง กระทรวงยุติธรรม พบว่าส่วนหนึ่งของผลการ 

วจิยัในด้านความคดิเหน็ของเดก็และเยาวชนกระท�ำผดิในบ้าน

อุเบกขา เด็กและเยาวชนมีความคิดเห็นว่า สังคมไม่ยอมรับ

คนติดยาเสพติด แม้ว่าจะรักษาหายแล้ว (สรรกมล กรนุ่ม, 

2544) เช่นเดียวกับการวิจัยเร่ืองทุกข์กรณีของเด็กในสถาน

พินิจคุ้มครองเด็กและเยาวชนภาคใต้ที่พบว่า สิ่งที่เด็กและ

เยาวชนวติกกังวล ก็คอื “เขาจะได้รบัโอกาสจากสงัคมหรอืไม่” 

Abstract 
The purposes of this quantitative research were 1) to studying of social perceptions about juvenile 

delinquent concerning social stigma which receive in outside living of the Juvenile Vocational Training Centers 
2) to studying the methods that juvenile delinquents used to coping with social stigma which receive in outside 
living of the Juvenile Vocational Training Centers and 3) to compare the social perceptions and the methods to coping 
with social stigma among juveniles in a number of different recidivism. The research data were collected by 
survey and in-depth interview with juvenile recidivism in order to study social perception and coping with 
social stigma during outside living of the Juvenile Vocational Training Centers period. The researcher studies 
from 155 people of 5 Juvenile Vocational Training Centers (Regional Juvenile Vocational Training Centre, 
Chiangmai Province, Khonkaen Province, Suratthani Province, Ban Ubekka Juvenile Vocational Training 
Centre for Boys and Ban Pranee Juvenile Vocational Training Centre for Girls) 

The finding suggested that once released from Juvenile Vocational Training Centers, most of juvenile 
delinquents did not recognize the social stigma or it once get to know. The stigma of people in society was 
often characterized by the use of words, gestures and eyes for the most part. Even though it brought a bad 
impression of juvenile, as well as emotional and mental stress in a way, but it was not severe enough to discourage 
discrimination or discrimination in everyday life too. The methods that juvenile delinquents used to coping with 
social stigma, it was found that juvenile delinquents had a way of coping with the social stigma that had been 
(if received); the 3 types were Problem-Focus Coping, Seeking Social Support and Avoidance, used of Avoidance 
than other forms. However, the research did not find that juvenile in a number of different recidivism had different 
perceptions of social stigma and coped.

Keywords : Juvenile Delinquents, Social Stigma, Stigmatize, Coping
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และที่ส�ำคัญไปกว่านั้นก็คือการวิจัยพบว่า เด็กบางคนมีการ 

กระท�ำผิดซ�้ำเนื่องมาจากการถูกตีตราจากสังคม เมื่อเข้ามา 

อยูใ่นสถานพนิจิฯ ไม่ว่าจะด้วยเหตใุดกต็ามกม็กัจะถกูตราหน้า 

ว่าเป็นเด็กที่จบมาจากโรงเรียนดัดสันดาน จากการศึกษา

ติดตามเด็กและเยาวชนที่ได้รับการปล่อยตัวแล้วพบว่า เด็ก 

ไม่สามารถปรบัตวัให้เข้ากบัสงัคมได้ เนือ่งจากไม่เข้มแขง็พอ 

ทีจ่ะผ่านการตตีราทางสงัคมแบบนีไ้ด้ จนกระทัง่มเีดก็บางคน 

กล่าวว่า “เป็นคนดีนี่มันท�ำยากจังนะครับแม่ครู” (นวลตา 

อาภาคัพภะกุล และคณะ, 2546) นอกจากนั้น เกตุแก้ว 

รักษาชาติ (2542) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่องการมองตนเอง 

ของเยาวชนที่ติดยาเสพติด:ศึกษากรณีสถานพินิจและ 

คุม้ครองเดก็และเยาวชนกลาง จากการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ 

ของกลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นกรณศีกึษาพบว่าการมองตนเองในด้าน 

สังคมนั้นมีส ่วนมาจากการส่ือสารที่ เยาวชนได้ รับจาก

ครอบครัว คนใกล้ชิด และสังคมรอบข้าง โดยเยาวชนให้

สัมภาษณ์ถึงการที่ครอบครัวดุด่า สังคมดูถูกเหยียดหยาม 

แสดงท่าทางรังเกียจ มีผลท�ำให้เยาวชนมีการมองตนเองต�่ำ 

และไม่อยากจะกลับตัวเพราะคิดว่าตนเองเอาดีไม่ได้แล้ว 

แต่ก็มีเยาวชนบางคนที่ถึงแม้คนในครอบครัวจะดุด่า แต่ก็

มองว่านั่นเป็นการแสดงออกถึงความหวังดี และคิดอยาก 

จะกลับตัว บางส่วนก็อยากกลับตัวเพราะมีคนให้ก�ำลังใจ 

คนรอบข้างให้อภยั และการศกึษาเรือ่งการมองตนเองในภาวะ 

คืนสู่ครอบครัวและสังคมของเด็กและเยาวชนที่กระท�ำผิดซ�้ำ 

ในศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนพบว่า ในสถานการณ์

ที่เมื่อเด็กกลับเข้าสู ่สังคมแล้วต้องเผชิญกับสภาพการณ์ 

ทีส่่งผลกระทบต่อจิตใจ เช่น การไม่ยอมรบั ไม่ไว้วางใจ ต�ำหนิ 

ตตีรา เดก็และเยาวชนจะมกีารกระท�ำเพือ่ลดรอยมลทนิทีไ่ด้รบั 

การตตีรานัน้โดยการสร้างพืน้ทีก่ารยอมรบัและจดัการปัญหา 

ด้วยตนเอง เช่น การหลบหน ีใช้ชวีติอยูก่บัเพ่ือน ใช้ความรนุแรง 

เมือ่มสีิง่ยัว่ยหุรอืกดดนั เดก็และเยาวชนจะผลักตวัเองออกจาก 

สภาพการณ์นั้นแล้วกลับไปกระท�ำผิดซ�้ำได้อีก (คนึงนิจ 

วิหคมาตย์, 2552) 

นอกจากผลของการตีตราทางสังคมที่ส ่งผลค่อน

ไปในทางลบต่อการกลับเข้าสู ่สังคมของเด็กและเยาวชน 

กระท�ำผิดตามที่ปรากฏให้เห็นบางส่วนจากงานวิจัยที่ผ่านๆ 

มาแล้วนั้น ในอีกแง่หนึ่ง “การตีตราทางสังคม” ก็อาจจัด

ได้ว่าเป็นมาตรการหรือการลงโทษทางสังคมประการหนึ่ง ที่

อาจมส่ีวนท�ำให้เดก็และเยาวชนกระท�ำผดิเกดิความเกรงหรอื

กลัวจะได้รับ นอกเหนือไปจากการรับโทษทางกฎหมายด้วย

การถูกจ�ำกัดอิสรภาพในสถานพินิจฯ และศูนย์ฝึกและอบรม

เด็กและเยาวชนด้วยก็เป็นไปได้ ซึ่งในแง่นี้ก็อาจเป็นผลค่อน

ไปทางบวกของการตีตราทางสังคม เห็นได้ว่าการตีตราทาง

สังคมเป็นประเด็นส�ำคัญประเด็นหนึ่งท่ีมีส่วนต่อปัญหาเด็ก

และเยาวชนกระท�ำผิด หากเด็กและเยาวชนคนใดที่มีความ

เข้มแข็งหรือสามารถจัดการ เผชิญปัญหาการตีตราที่ได้รับ

อย่างเหมาะสม ก็จะก้าวผ่านการตีตรานี้ไปได้และสามารถ

กลับสู่สังคม เริ่มต้นชีวิตใหม่ได้อย่างปกติอีกครั้ง แต่ก็คงจะ

มีอีกบางส่วนท่ีไม่สามารถจะผ่านไปได้และน�ำตัวเองเข้าสูก่าร 

กระท�ำผดิซ�ำ้แบบเดมิหรอืหนกัหนาสาหสักว่าเดมิจนก่อให้เกิด

ปัญหาสังคมอื่นๆ ตามมาไม่จบสิ้น

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงประเด็นการตีตรา

ทางสงัคมทีเ่ดก็และเยาวชนกระท�ำผดิได้รบั ตลอดจนลกัษณะ

หรือวิธีการที่เด็กและเยาวชนกลุ่มนี้ใช้เผชิญกับการตีตรา 

เหล่านั้น เพื่อให้สังคมหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้รับรู้และ

เตรยีมการหรอืด�ำเนนิการจัดการให้ประเด็นนีเ้ป็นส่วนหนึง่ใน

การบ�ำบัดฟ้ืนฟูหรอืเตรยีมพร้อมให้เด็กและเยาวชนกระท�ำผดิ 

ในศนูย์ฝึกและอบรมเดก็และเยาวชนต่างๆ ก่อนทีจ่ะกลบัคนื 

สู่สังคม

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพ่ือศึกษาถงึการรบัรูท้างสังคมของเด็กและเยาวชน 

กระท�ำผดิเกีย่วกบัการตีตราทางสงัคมทีเ่ด็กและเยาวชนได้รบั 

หลังจากได้รับการปลดปล่อยจากศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและ

เยาวชน 

2. เพื่อศึกษาถึงลักษณะหรือวิธีการที่เด็กและเยาวชน 

กระท�ำผิด ใช้ในการเผชิญกับปัญหาการตีตราทางสังคมที่ได้

รับหลังจากได้รับการปลดปล่อยจากศูนย์ฝึกและอบรมเด็ก

และเยาวชน 

3. เพือ่เปรยีบเทยีบการรบัรูท้างสงัคมและลกัษณะการ

เผชิญปัญหาการตีตราทางสังคมระหว่างเด็กและเยาวชนที่มี

จ�ำนวนครั้งในการกระท�ำผิดซ�้ำแตกต่างกัน 

ขอบเขตการวิจัย
การวจัิยน้ีท�ำการศกึษาจากกลุม่ตัวอย่าง 2 กลุม่ คอื (1) 

เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดที่เป็นการกระท�ำผิดซ�้ำมากกว่า 

1 คร้ังแต่ไม่ถึง 3 คร้ัง (1-2 คร้ัง) ที่อยู่ในศูนย์ฝึกและ

อบรมเด็กและเยาวชน (นับเฉพาะที่มีคดีและถูกตัดสินให้

เข้ารับการฝึกและอบรมในศูนย์ฝึกฯ ไม่จ�ำเป็นต้องเป็น 

ศูนย์ฝึกฯ เดียวกัน ซึ่งก็คือนับเฉพาะกลุ่มที่เข้ามาอยู่ใน

ศูนย์ฝึกฯ เป็นครั้งที่ 2 และ (2) เด็กและเยาวชนกระท�ำผิด 

ที่เป็นการกระท�ำผิดซ�้ำตั้งแต่ 3 ครั้งขึ้นไปที่อยู่ในศูนย์ฝึกและ

อบรมเดก็และเยาวชน (นบัเฉพาะกลุม่ทีเ่ข้ามาอยูใ่นศนูย์ฝึกฯ 

เป็นครัง้ที ่3 หรอืมากกว่า 3 ขึน้ไป โดยท�ำการศกึษา ณ ศนูย์ฝึก 

และอบรมเด็กและเยาวชน 5 แห่ง ได้แก่ ศูนย์ฝึกฯ เชียงใหม่ 

ศูนย์ฝึกฯ ขอนแก่น ศูนย์ฝึกฯ สุราษฎร์ธานี ศูนย์ฝึกฯ ชาย

บ้านอุเบกขา และศูนย์ฝึกฯ หญิงบ้านปรานี ท�ำการศึกษา

ในประเด็นการตีตราทางสังคมที่เด็กและเยาวชนกระท�ำ

ผิดได้รับหรือรับรู้ได้จากผู้คนรอบข้างในสังคมและวิธีการที่

เด็กและเยาวชนได้ใช้ในการเผชิญกับปัญหาการตีตรานั้น 

เฉพาะในช่วงเวลาที่เด็กและเยาวชนได้รับการปล่อยตัวจาก

ศูนย์ฝึกและอบรมฯ และได้ไปใช้ชีวิตประจ�ำวันอย่างปกติ 

ร่วมกับสังคมนอกศูนย์ฝึกและอบรมฯ แล้วเท่านั้น

นิยามศัพท์
การรับรู้ทางสังคม หมายถึง การที่เด็กและเยาวชน

กระท�ำผิดซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยนี้เข้าใจ ตีความ

ความรู้สึกและกระแสอารมณ์ของผู้คนรอบข้างที่มีต่อตนเอง

ในเวลาที่ตนออกจากศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนไป

ใช้ชีวิตอยู่ในสังคม

เด็กและเยาวชนกระท�ำผิด หมายถึง บุคคลทั้งชาย

และหญิงที่มีอายุระหว่าง 7-18 ปี ที่กระทําผิดกฎหมายโดย

ศาลมีคําพิพากษาแล้วว่ากระทําผิดจริงและถูกควบคุมตัวไว้

ในศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน

ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน หมายถึง สถานที่

อันเป็นที่กักตัวเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดหลังจากที่ศาลมีค�ำ

ตัดสินให้เข้ารับการฝึกและอบรมเพื่อเยียวยาและปรับเปลี่ยน

พฤตินิสัย เป็นสถานที่ราชการสังกัดกรมพินิจและคุ้มครอง

เด็กและเยาวชน 

การตีตราทางสังคม หมายถึง การลงความเห็นว่า

บุคคลเป็นคนไม่ดี มีความผิด ไม่เหมือนจากคนอื่นๆ ทั่วไป 

มีพฤติกรรมที่ไม่ดีจากการกระท�ำผิดในช่วงหนึ่งของชีวิต 

และเชื่อว่าจะเป็นเช่นนั้นตลอดไป รวมไปถึงการแสดงออก

ให้เห็นถึงความเชื่อนั้น เช่น การเยาะเย้ย ถากถาง ซ�้ำเติม 

การทอดทิ้ง ละเลย เลือกปฏิบัติ แบ่งแยก กีดกัน ไม่เชื่อมั่น 

ไม่ไว้ใจ 

การเผชญิปัญหาการตตีราทางสงัคม หมายถงึ ลกัษณะ 

วิธีการทั้งในทางจิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมที่แสดงออก 

เมื่อได้รับการตีตราทางสังคม ซึ่งในการวิจัยนี้แบ่งรูปแบบ 

การเผชิญปัญหาออกเป็น 3 แบบ ได้แก่ 

การเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการกับปัญหา หมายถึง 

การกระท�ำหรือพฤติกรรมที่ เด็กและเยาวชนกระท�ำผิด 

ได้แสดงออกหรอืคดิเมือ่ได้รบัการตีตราทางสงัคม ได้แก่ การ 

ยอมรับว่าเป็นความผิดของตนเอง การคิดว่าคนพูด/ถาม 

มีเจตนากับเราอย่างไรจะได้โต้ตอบได้ถูกการอธิบายเรื่องราว

ทุกอย่างให้ฟัง การเก็บมาคิดและเตรียมหาวิธีตอบเตรียมไว้

เผื่อในครั้งต่อไป การคิดซะว่าเขาพูดเพราะหวังดีกับเรา การ

พยายามเปลี่ยนเรื่องจากสิ่งที่ถูกถามหรือต่อว่า การพยายาม

ท�ำตัวให้ดีหรือเด่นในเรื่องอื่นๆ เพื่อให้คนอื่นเปลี่ยนความ

สนใจจากเรื่องคดีไปเรื่องอื่น 

การเผชิญปัญหาแบบแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม 

หมายถึง การกระท�ำหรือพฤติกรรมที่เด็กและเยาวชนกระท�ำ

ผิดได้แสดงออกหรือคิดเมื่อได้รับการตีตราทางสังคม ได้แก่ 

การขอให้คนอื่นมาช่วยอธิบายหรือช่วยพูดแทน การเล่า

ให้พ่อแม่หรือคนใกล้ชิดฟัง การโทรไปเล่าให้เจ้าหน้าที่ใน

ศูนย์ฝึกฯ ที่เราเคยอยู่ฟังและขอค�ำแนะน�ำการปรับทุกข์กับ

เพื่อนที่มีประสบการณ์เหมือนกัน การเข้าวัดท�ำบุญเพื่อให ้

สบายใจขึน้ การปรึกษาครูอาจารย์ทีโ่รงเรยีนว่าควรท�ำอย่างไร 

การคิดว่าเป็นเรื่องเล็กน้อย ไม่ใส่ใจ ไม่สนใจ

การเผชิญปัญหาแบบหลีกหน ี หมายถึง การกระท�ำ 

หรือพฤติกรรมที่เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดได้แสดงออกหรือ

คิดเมื่อได้รับการตีตราทางสังคม ได้แก่ การโต้ตอบกลับ 

ด้วยถ้อยค�ำรุนแรง การท�ำตัวประชดประชนั การร้องไห้ระบาย

อารมณ์  การท�ำลายข้าวของเพือ่ให้หายหงดุหงดิ  การไม่พดูคยุ 

หรอืเจอกบัคนคนนัน้อกี การดืม่สรุาแก้กลุม้ การใช้ยาเสพตดิ 
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เพื่อให้ลืมเหตุการณ์ การย้ายที่อยู่ใหม่จะได้ไม่มีใครรู้จัก 

และรู้เรื่องคดีหรือศูนย์ฝึกฯ

การด�ำเนินการวิจัย
การวจิยันีใ้ช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ เกบ็ข้อมลูด้วยการ

ส�ำรวจ ร่วมกับการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดเฉพาะที่เป็นคดีกระท�ำผิดซ�้ำ ใน

ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน 5 แห่ง จ�ำนวนทั้งหมด

เท่าที่มี ณ เวลาท�ำการศึกษา คือ เดือนสิงหาคม-เดือน

กันยายน 2554 ทั้งสิ้น 155 คน เป็นชาย 116 คน และหญิง 

39 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม 

และแบบสัมภาษณ์ที่ผ่านการตรวจพิจารณาความถูกต้อง 

เหมาะสมและได้รับการอนุญาตให้ใช้จากกรมพินิจและ 

คุม้ครองเดก็และเยาวชนแล้ว โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 

แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นค�ำถามข้อมูล 

ส่วนบุคคล มีข้อค�ำถามทั้งแบบปลายปิด (ให้เลือกตอบ) 

และแบบปลายเปิด (ให้ใส่ค�ำตอบเอง) ส่วนที่ 2 เป็นค�ำถาม 

เก่ียวกับสภาพการใช้ชีวิตหลังจากออกจากศูนย์ฝึกฯ ครั้ง 

ก่อนหน้าครั้งนี้เป็นข้อค�ำถามเป็นแบบปลายปิด (ให้เลือก

ตอบ) ส่วนท่ี 3 และ 4 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับการรับรู้การ 

ตีตราทางสังคมและการเผชิญปัญหาการตีตราทางสังคม 

เป็นค�ำถามแบบมาตรวัด 5 ระดับ (Likert Scale) ถึงความ 

บ่อยครั้งของการรับรู ้และการกระท�ำเมื่อเผชิญปัญหาการ 

ตตีราทางสงัคม ซึง่ในส่วนที ่3 ประกอบด้วยข้อความเกีย่วกบั 

การรับรู้การตีตราทางสังคมในแง่ การได้ยิน ได้พบ และ 

ความรู้สึกที่เกิดขึ้นประกอบด้วยข้อความ คนอ่ืนเข้ามาถาม 

เร่ืองคดีหรือเรื่องในศูนย์ฝึกฯ คนอื่นพูดจาต่อว่า/ต�ำหนิว่า 

เราท�ำผิดหรือเคยท�ำผิด คนอื่นบอกเราว่าอย่าท�ำผิดอีก 

คนอื่นมองเราด้วยสายตาอยากรู้อยากเห็นหรือตั้งค�ำถาม  

คนอื่นพูดจาล้อเลียนเรื่องคดีหรือเรื่องในศูนย์ฝึกฯ ของเรา 

คนอ่ืนมีท่าทางหวาดระแวงเรา ได้รับมอบหมายให้ท�ำงาน

หรือกิจกรรมที่ง ่าย/น้อยกว่าคนอื่น ได้รับมอบหมายให้

ท�ำงานหรือกิจกรรมที่ยาก/มากกว่าคนอื่น มีเพื่อนหรือ 

คนบางคนท่ีดูไม ่อยากคุยกับเรา มีงานหรือกิจกรรม 

บางอย่างท่ีไม่ผดิกฎหมาย/ศลีธรรมทีเ่ราอยากท�ำแต่ไม่ได้รบั 

อนุญาตให้ท�ำ รู ้สึกอายเมื่อถูกถามเรื่องคดีหรือเร่ืองใน 

ศูนย์ฝึกฯ รู้สึกโกรธเมื่อถูกถามเรื่องคดีหรือเรื่องในศูนย์ฝึกฯ 

รู ้สึกว่าเราไม่เหมือนกับคนอื่นๆ และรู ้สึกว่าเราใช้ชีวิต 

ประจ�ำวันได้ยากขึ้น และในส่วนที่ 4 ประกอบด้วยข้อความ

ท่ีเป็นการกระท�ำหรือพฤติกรรมการแสดงออกเม่ือเด็กและ

เยาวชนกระท�ำผิดได้รับการตีตราทางสังคม โดยได้แบ่ง

รูปแบบการเผชิญปัญหาตามแบบวัดการเผชิญปัญหาที่ได้

พัฒนาขึ้น โดย สุภาพรรณ โคตรจรัส (2544, อ้างถึงใน 

จิระสุข สุขสวัสดิ์ และ อรัญญา ตุ้ยค�ำภีร์, 2553) ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 3 แบบ คือ การเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการกับ

ปัญหา การเผชิญปัญหาแบบแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม 

และการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี (สุภาพรรณ โคตรจรัส,  

2545 ; สุภาพรรณ โคตรจรัส, 2544 อ้างถึงใน ดวงพร 

โรจนพรพนัธุ,์ 2552) แต่ส�ำหรบัข้อความท่ีแทนการเผชญิปัญหา 

แต่ละรูปแบบนั้น ผู ้วิจัยได้สร้างข้อความของการเผชิญ

ปัญหาขึ้นเอง ซึ่งปรากฏในแบบสอบถามส่วนที่ 4 นี้ ได้แก่  

การเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการกับปัญหา ประกอบด้วย 

ข้อความการยอมรับว่าเป็นความผิดของตนเอง การคิดว่า 

คนพูด/ถามมีเจตนากับเราอย่างไรจะได้โต้ตอบได้ถูก การ 

อธิบายเรื่องราวทุกอย่างให้ฟัง การเก็บมาคิดและเตรียม 

หาวิธีตอบเตรียมไว้เผื่อในครั้งต่อไป การคิดซะว่าเขาพูด

เพราะหวังดีกับเรา การพยายามเปลี่ยนเรื่องจากสิ่งที่ถูกถาม 

หรือต่อว่า การพยายามท�ำตัวให้ดีหรือเด่นในเรื่องอื่นๆ เพื่อ

ให้คนอืน่เปลีย่นความสนใจจากเรือ่งคดไีปเรือ่งอืน่ การเผชญิ 

ปัญหาแบบแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม ประกอบด้วย 

การขอให้คนอื่นมาช่วยอธิบายหรือช่วยพูดแทน การเล่า

ให้พ่อแม่หรือคนใกล้ชิดฟัง การโทรไปเล่าให้เจ้าหน้าที่ใน

ศูนย์ฝึกฯ ท่ีเราเคยอยู่ฟังและขอค�ำแนะน�ำ การปรับทุกข์

กับเพื่อนที่มีประสบการณ์เหมือนกัน การเข้าวัดท�ำบุญเพื่อ 

ให้สบายใจขึ้น การปรึกษาครูอาจารย์ท่ีโรงเรียนว่าควรท�ำ

อย่างไร การคิดว่าเป็นเรื่องเล็กน้อย ไม่ใส่ใจ ไม่สนใจ การ

เผชิญปัญหาแบบหลีกหนี ประกอบด้วย การโต้ตอบกลับด้วย 

ถ้อยค�ำรุนแรง การท�ำตัวประชดประชัน การร้องไห้ระบาย

อารมณ์ การท�ำลายข้าวของเพื่อให้หายหงุดหงิด การไม ่

พูดคุยหรือเจอกับคนคนนั้นอีก การดื่มสุราแก้กลุ้ม การใช้ 

ยาเสพติดเพ่ือให้ลืมเหตุการณ์ การย้ายท่ีอยู่ใหม่จะได้ 

ไม่มีใครรู้จักและรู้เรื่องคดีหรือศูนย์ฝึกฯ และค�ำถามส่วน

ที่ 5 เป็นค�ำถามถึงสิ่งที่ต้องการบอกกับสังคม เป็นค�ำถาม 

ปลายเป ิดให ้ใส ่ข ้อความหรือประโยคเอง ส ่วนแบบ

สัมภาษณ์เป็นแบบก่ึงโครงสร้าง คือ ก�ำหนดประเด็น

ค�ำถามกว้างๆ ถึงประเด็นเกี่ยวกับคดี ที่มาของการ 

กระท�ำผิด การรับรู้การตีตราทางสังคมและการเผชิญปัญหา

การตีตราทางสังคม และประเด็นอื่นๆ เช่น ความต้ังใจ 

ในอนาคต 

การด�ำเนนิการเริม่จากการส�ำรวจโดยใช้แบบสอบถาม

ถึงการรับรู้การตีตราทางสังคมและการเผชิญปัญหาการ 

ตีตราทางสังคม น�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติบรรยาย

คือ การแจกแจงความถ่ี การหาค่าร้อยละ การหาค่าเฉลี่ย 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในส่วนที่เป็นข้อมูลทางลักษณะ

ทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างและข้อมูลเกี่ยวกับ

การตีตราทางสังคมและการเผชิญปัญหาการตีตราทางสังคม  

และใช้สถิตอินุมานในการทดสอบสมมตฐิาน หาความแตกต่าง 

ของการรับรู ้การตีตราและการเผชิญปัญหาการตีตราของ

เด็กและเยาวชนที่กระท�ำผิดซ�้ำในจ�ำนวนครั้งที่แตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ T-Test, Oneway ANOVA 

และ Pearson product moment correlation coefficient  

จากน้ันเลือกกลุ่มตัวอย่างจากการส�ำรวจแบบเฉพาะเจาะจง 

โดยเลือกเฉพาะกลุ ่มตัวอย่างที่เคยได้รับรู้การตีตราทาง 

สังคมอย่างชัดเจนมาท�ำการสัมภาษณ์เชิงลึก จ�ำนวน 10 คน 

และท�ำการวิเคราะห์โดยการจัดกลุ่มคําตอบ ดูความซ�้ำ และ

วิเคราะห์เนื้อหาตามแนวคิดที่วางไว้ 

ดังนั้นในการน�ำเสนอผลการวิจัยซึ่งจะปรากฏในส่วน 

ต่อไปนั้น จึงเป็นการเสนอผลการวิจัยทั้งสองส่วนคือ ผลจาก 

การส�ำรวจและผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งผลทั้งสอง 

ส่วนนั้นไม่สอดคล้องกัน กล่าวคือ ในส่วนของการส�ำรวจ

พบว่าโดยภาพรวมแล้วกลุ่มตัวอย่างไม่ค่อยได้รับการตีตรา 

ทางสังคม แต่เนื่องจากผู้วิจัยต้องการให้เห็นว่าในกรณีที่

ได้รับการตีตราน้ันลักษณะการตีตราที่ได้รับเป็นอย่างไร 

และมีการเผชิญปัญหาการตีตราเมื่อได้รับอย่างไร ในการ 

สัมภาษณ์เชิงลึก จึงได้เลือกกลุ่มตัวอย่างจากการส�ำรวจ 

ที่เคยได้รับรู้การตีตราทางสังคมอย่างชัดเจนมาสัมภาษณ์ 

ถึงการตีตราที่ได้รับ และได้น�ำเสนอไว้ในส่วนของการ 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลดังต่อไปนี้ 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล	
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาถึงการ

รับรู้ทางสังคมของเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดเกี่ยวกับการ 

ตีตราทางสังคมที่เด็กและเยาวชนได้รับหลังจากได้รับการ 

ปลดปล่อยจากศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน 

ผลการวิจัยพบว่าในส่วนของระดับการรับรู ้โดย 

ภาพรวมนั้น เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ในการวจิยันีส่้วนใหญ่ มกีารรับรู้การตีตราทางสงัคมในระดบั 

ไม่ค่อยได้รับรู้หรือได้รับรู้ไม่บ่อยนัก ทั้งในลักษณะของการ

ได้ยิน ได้พบ และในด้านของความรู้สึก ส�ำหรับลักษณะการ

ตตีราทีเ่ดก็และเยาวชนกระท�ำผดิได้รับในระดบับ่อยหรือมาก 

ได้แก่ การที่มีคนบอกกับตนเองว่าอย่าท�ำผิดอีก (X = 3.99, 

S.D. = 1.294) 

ผลการวิจัยส่วนน้ีจะเห็นได้ว ่า เด็กและเยาวชน 

กระท�ำผิดไม่ค ่อยได้รับการตีตรามากนักเมื่อออกจาก 

ศูนย์ฝึกและอบรมฯ (ผลการวิจัยที่พบว่าระดับการรับรู ้

ส่วนใหญ่เป็นระดับไม่ค่อยได้รับรู ้) ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าน่า

จะสื่อถึงแนวโน้มที่ดีของการกลับเข้าสู ่สังคมของเด็กและ

เยาวชนกระท�ำผิด ในแง่ที่ว่าเด็กและเยาวชนที่เคยกระท�ำผิด 

เหล่านี้จะมีโอกาสกลับเข้าสู่สังคมปกติได้ดีขึ้นเพราะไม่ได้รับ 

การตีตราทางสังคมมากนัก แต่อย่างไรก็ตามการกลับเข้าสู ่

สังคมได้ดีหรือไม่ ตลอดจนการกลับไปกระท�ำผิดซ�้ำอีก 

หรือไม่น้ันก็คงจะมีปัจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องอีกหลายประการ 

ทีน่อกเหนอืไปจากการได้รบัการตตีราทางสงัคม  ตามทีป่รากฏ 

ในผลการสัมภาษณ์เชิงลึกว่าเด็กและเยาวชนกล่าวว่าการ

ตีตรานั้นส่งผลต่อความรู้สึก แต่ไม่ได้ส่งผลต่อการกลับไป

กระท�ำผิดซ�้ำอีก 

เมื่อพิจารณาต่อไปถึงประเด็นที่พบว่าลักษณะการ

ตีตราที่เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดได้รับเป็นประจ�ำมาก

ที่สุดน้ันคือ การตีตราในลักษณะที่มีคนอื่นมาบอกว่าอย่า

กระท�ำผิดอีก (ร้อยละ 49) นั้นก็อาจอธิบายได้ว่า ลักษณะ

การตีตราดังกล่าวไม่ใช่การตีตราในลักษณะที่รุนแรงมาก

และสามารถมองในอีกนัยหนึ่งได้ว่า เป็นความต้องการ

ของสังคมรอบข้างที่ต ้องการให้เด็กและเยาวชนกลุ ่มนี้

กลับตัวเป็นคนดี ไม่กระท�ำผิดอีก สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ ยุรนันท์ ตามกาล (2550) ที่ระบุว่าค�ำพูดที่เด็กและ

_
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เยาวชนกระท�ำผิดในศูนย์ฝึกฯ ได้ยินเป็นประจ�ำมากท่ีสุด

คือ ค�ำพูดในลักษณะที่บอกว่าอย่ากระท�ำผิดอีก รองลงมา 

คือการถูกคนอื่นมองด้วยสายตาอยากรู ้อยากเห็นหรือ 

ตั้งค�ำถามนั้น (ร้อยละ 12.9) ส�ำหรับในลักษณะนี้เป็นไป 

ตามแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ว่าคนจะมีการรับรู้ในเรื่องของ 

กระแสความรู้สึกและกระแสอารมณ์ว่าคนรู้สึกอย่างไร โดย

ข้อมูลเหล่านัน้มกัจะแสดงออกทางภาษาท่าทางการแสดงออก 

การแสดงสีหน้า แววตา และการเคลื่อนไหว (จุฑารัตน์ 

เอื้ออ�ำนวย, 2549) ซ่ึงในที่นี้เด็กและเยาวชนรับรู้การตีตรา 

ในลักษณะนี้ผ ่านทางท่าทางและสีหน้าแววตา และถ้า

พิจารณาประเด็นนี้เป็นเรื่องของการตีตรานั้นก็แสดงให้เห็น

ว่าการตีตราที่เด็กและเยาวชนได้รับนั้นไม่รุนแรงมากนัก 

กล่าวคือเป็นการตีตราเพียงเพราะเห็นว่า เป็นบุคคลที่เคย 

กระท�ำผดิ ออกจากศนูย์ฝึกฯ เป็นไปตามทฤษฎ ีของ Goffman 

(1963, cite in Wikipedia, 2011) ที่ระบุว่าบุคคลท่ีจะ 

ได้รับการตีตรานั้นมี 3 กลุ ่ม และกลุ ่มหนึ่งในนั้นก็คือ 

กลุ่มที่มีพฤติกรรมเบ่ียงเบนหรือความผิดปกติในบุคลิกภาพ 

ส่วนบุคคล (Deviations Personal Traits) กลุ่มนี้เป็นกลุ่ม 

ที่มีลักษณะพฤติกรรมที่ผิดไปจากที่สังคมทั่วไปยอมรับหรือ

เห็นว่าเป็นความปกติ พวกนอกลู่นอกทาง หมายรวมถึง 

นักโทษท่ีถูกจ�ำคุก พวกติดยาเสพติดกระท�ำผิดกฎหมาย 

ซึ่งในท่ีนี้ก็คือกลุ่มเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดนั่นเอง และ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ นวลตา อาภาคัพภะกุล และคณะ 

(2546) กล่าวคือ เมื่อเข้ามาอยู่ในสถานพินิจฯ ไม่ว่าจะ 

ด้วยเหตุใดก็ตาม ก็มักจะถูกตราหน้าว่าเป็นเด็กที่จบจาก

โรงเรียนดัดสันดาน 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกนั้นพบว่า ในกรณีที่เด็กและ 

เยาวชนได้รับการตีตรานั้น นอกจากการมีคนบอกว่าอย่า 

กระท�ำผิดอีก ส่วนใหญ่แล้วการตีตราทางสังคมที่ได้รับก็

เป็นลักษณะของการมองด้วยสายตาที่ไม่ดี ทั้งในแง่ของ

มองแบบดูถูกเหยียดหยามและมองแบบตั้งค�ำถาม และ

ลักษณะอื่นๆ ด้วย ได้แก่ การมีคนแสดงท่าทางหวาดระแวง 

ไม่ไว้ใจ รวมท้ังไม่เชื่อในสิ่งที่เด็กและเยาวชนพูด การ

แสดงออกทางพฤตกิรรมทีเ่ปลีย่นไป ไม่เหมอืนเดมิ การพดูจา

ด่าทอต่อว่าท้ังท่ีเป็นการนินทาลับหลังและต่อหน้า การถูก

กล่าวหา รวมทั้งการจ�ำกัดพื้นที่ด้วย เช่น ปรากฏในถ้อยค�ำ

สัมภาษณ์ 

การแสดงออกทางสายตาที่ไม่ดี 

“มันดูถูกเราด้วยสายตา” (นายฟิล์ม, สัมภาษณ์, 

16 ส.ค. 2554) “บางคนไม่ถาม แต่ชอบมองด้วยสายตา 

แปลกๆ สายตาไม่ดี” (นายบี้, สัมภาษณ์, 19 ส.ค. 2554) 

การต่อว่าด่าทอต่อหน้าและการนินทาลับหลัง

“คนอย่างมงึเป็นเดนคน ท�ำอะไรกไ็ม่ขึน้หรอก” “คนทีม่ ี

รอยถลอกมาแล้วก็ไม่ดีหรอก” (นายพอช, สัมภาษณ์, 9 ส.ค. 

2554) “ไอ้เห้ียกลับมาท�ำไมอีก” (นายหมาก, สัมภาษณ์, 

26 ส.ค. 2554) “เขาจะพูดกับลูกหลานเขาให้เราได้ยิน” 

“อย่าไปยุ่งกับมัน มันเป็นขี้ลักขี้ขโมย ขี้จก” (นายปอย, 

สัมภาษณ์, 16 ส.ค. 2554) 

การแสดงท่าทางหวาดระแวง ไม่ไว้ใจ และไม่เชื่อถือ

“ครูก็บอกกับหนูว่า ครูบอกอะไรก็ฟังครูนะ แต่หนูก็ 

สังเกตว่าครูเองก็ดูระแวงหนู” (นายฟิล์ม, สัมภาษณ์, 16 ส.ค. 

2554) “เขามายนืด่าหนทูีห่น้าบ้านหนเูลย เขาว่า “เอาของกูไป 

ใช่ไหม กูจะแจ้งความจับมึง” ทั้งๆ ที่เราก็ไม่ได้ท�ำจริงๆ” 

(นายปอย, สัมภาษณ์, 16 ส.ค. 2554)

การแสดงออกทางพฤติกรรมทีเ่ปลีย่นไปไม่เหมอืนเดมิ 

“แม้แต่แฟนเขาก็ไปมีคนอื่น คงเป็นเพราะคนอื่น 

ดีกว่าเรา” (นายหมาก, สัมภาษณ์, 26 ส.ค. 2554)

การถูกจ�ำกัดพื้นที่

“ถูกห้ามไม่ให้ไปบางท่ีท่ีคนเยอะๆ เคยขอพ่อไปขึ้น

ล�ำไยในงานฤดหูนาว  แต่พ่อไม่ให้ไปเพราะงานนัน้คนจะเยอะ 

ไม่รู้ว่าเหตุผลที่แท้จริงคืออะไร แต่คิดว่าพ่อคงไม่อยากให้ไป

เจอคนเยอะๆ อาจจะถูกมอง ถูกว่า” (นายคิว, สัมภาษณ์, 

26 ส.ค. 2554)

ในส่วนของการตีตราในลักษณะต่างๆ ท่ีเด็กและ 

เยาวชนได้รับนี้เป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีการตีตราทางสังคม 

ที่ว่า การตีตรานั้นเป็นรากฐานส�ำคัญของการประทับตรา 

การเหมารวม การแบ่งแยก และสถานะทีต่กต�ำ่ และโดยทัว่ไป 

แล้วบุคคลที่ถูกตีตราก็จะถูกลดคุณค่าและความเชื่อถือลง 

(Link & Phelan, 2001, cite in Thomas P.Lebel, 2006) 

ซึ่งลักษณะดังกล่าวนั้นปรากฏตามที่เด็กและเยาวชนรับรู ้ 

ทั้งในลักษณะของการไม่เชื่อในค�ำพูด ในพฤติกรรม ไม่ไว้ใจ 

นินทา ต่อว่า ด่าทอ 

นอกจากนี้ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกในส่วนของการ

รับรู้การตีตราทางสังคมในแง่ของความรู้สึก พบว่า เด็ก

และเยาวชนที่ได้รับการตีตรามีความรู้สึกโกรธและโมโห

เกือบทุกคน ร่วมกับความรู้สึกเสียใจ และบางคนมีความ

รู ้สึกอายและอึดอัดร่วมด้วย เป็นไปตามแนวคิดทฤษฎี

การตีตราทางสังคมในส่วนที่กล่าวถึงผลของการตีตรา ว่า 

จะท�ำให้ผู้ที่ถูกตีตรามีความเครียดทางจิตใจ (Heartherton, 

et al., 2000, cite in Wikipedia, 2011) 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาถึง

ลักษณะหรือวิธีการที่เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดใช้ในการ

เผชญิกบัปัญหาการตตีราทางสงัคมทีไ่ด้รบัหลงัจากได้รบัการ

ปลดปล่อยจากศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชน 

ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมนั้นเด็กและเยาวชน 

กระท�ำผดิ มกีารใช้รปูแบบของการเผชญิปัญหา ทัง้ 3 รปูแบบ 

ที่ใช้ในการวิจัยน้ี ได้แก่ การเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการกับ

ปัญหา (Problem-Focus Coping) การเผชิญปัญหาแบบ

แสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม (Seeking Social Support) 

และการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี (Avoidance) ในระดับที่

ไม่ค่อยได้ใช้หรือใช้ไม่บ่อยมากนัก ซึ่งในส่วนนี้ก็น่าจะเป็น

ต่อเนือ่งมาจากผลการวจิยัในวตัถปุระสงค์ข้อที ่1 คอืเดก็และ

เยาวชนกระท�ำผิดไม่ค่อยถูกตีตรา ซึ่งท�ำให้ผลการวิจัยใน

วตัถปุระสงค์ข้อที ่2 คอืในส่วนของการเผชญิปัญหาการตตีรา 

นั้น กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จึงมีระดับการเผชิญปัญหาการ 

ตตีราทางสงัคมในระดบัทีไ่ม่ค่อยได้ใช้หรอืใช้ไม่บ่อยมากนักไป 

ด้วย ซึ่งก็เป็นการสอดคล้องกันระหว่างผลการวิจัยทั้งสองข้อ 

ส�ำหรับในกรณทีีเ่ดก็และเยาวชนได้รับการตีตราน้ัน ใน 

รายละเอียดจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า เมื่อเด็กและ 

เยาวชนได้รับการตีตราในลักษณะต่างๆ ตามที่ได้อธิบาย

ไว้แล้วในผลการวิจัยในวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 นั้น เด็ก

และเยาวชนมักจะใช้วิธีการ “ด่ากลับ” หรือโต้ตอบด้วย 

ถ้อยค�ำรุนแรง หลายคนร้องไห้ แต่เป็นการร้องไห้หลังจาก 

เหตุการณ์เผชิญหน้ากับการตีตราผ่านไปแล้วหรือร้องไห้ 

ในขณะที่อยู่คนเดียว หลายคนใช้วิธีการหลีกเลี่ยง วางเฉย 

ไม่สนใจต่อค�ำพูดหรือค�ำถามในลักษณะที่เป็นการตีตรา 

บางคนใช้วธิกีารเล่า ปรกึษา ระบายอารมณ์ให้กบับคุคลสนทิฟัง 

บางคนใช้วิธีการท�ำตัวประชดประชัน การดื่มสุรา หรือใช้ยา

เสพติดเพื่อให้ลืมเหตุการณ์ รวมทั้งบางคนเคยท�ำร้ายตัวเอง

ด้วย เช่น ตัวอย่างจากการสัมภาษณ์ 

การโต้ตอบด้วยถ้อยค�ำรุนแรงและการท�ำร้ายฝ่าย 

ตรงข้าม 

“บางคนไม่กล้าว่าเราต่อหน้าตรงๆ กพ็ดูแขวะกระแนะ 

กระแหน “ไม่อยากอยู่แถวนี้เลย เบื่อ” เราก็เลยตอบว่า 

“คนอย่างมึงดีตายนี่” (นายพอช, สัมภาษณ์, 9 ส.ค. 2554) 

“เวลาเจอเหตุการณ์แบบนี้หนูก็ด่าสวนเลยนะ เคย 

กระโดดเหยียบมันเลย โมโหมาก บอกมันว่า “ไปๆ ไกลๆ กู 

อย่ามายุ่ง” ที่หนักๆ ก็เคยเอาปืนไปจ่อหน้ามันเลย เขาก็วิ่ง

ไปแจ้งต�ำรวจนะ แต่ต�ำรวจไม่กล้ามาจบัหนหูรอก เพราะกลวั

โดนหนูแฉ” (นายปอย, สัมภาษณ์, 16 ส.ค. 2554) 

“ก็มีคนนินทา แต่หนูจับได้ เขาพูดหลายครั้ง จนเรา 

ทนไม่ได้เลยลากมนัไปตบเลย แล้วกถ็ามมนัด้วยว่า “พดูอย่างนี ้

ต้องการอะไร พูดแล้วตัวเองดีมั้ย” มันดูถูกเราด้วยสายตา 

ตบมันเลย” (นายฟิล์ม, สัมภาษณ์, 16 ส.ค. 2554) 

“บางคนไม่รู ้จักกันด้วยซ�้ำ พูดใส่หน้าเราว่า “มา

สะเออะอะไรแถวนี”้ เราก็อ้ึง ถามเขาว่า “มาด่าผมท�ำไม” เคย

ไปน่ังกินก๋วยเต๋ียวที่ร้านค้าในหมู่บ้าน นั่งอยู่คนเดียวในร้าน 

กินไปได้สองค�ำ อยู่ๆ แม่ค้าก็ด่าว่า “ไอ้เหี้ยกลับมาท�ำไมอีก” 

โมโหมาก ตอบไปว่า “อีเหี้ย มายุ่งอะไรกับกูท�ำไม กูเหี้ยแล้ว

ท�ำไม” โกรธมันมาก” (นายหมาก, สัมภาษณ์, 26 ส.ค. 2554) 

การหลีกเลี่ยงและการวางเฉย 

“คนแถวบ้านก็มเีหมอืนกนั ทัง้มองด้วยสายตาไม่ค่อยด ี

บางคนจากที่เคยดีๆ กับเราก็ไม่พูดกับเรา ทั้งๆ ที่เขาก็เป็น

ผูใ้หญ่แล้ว แต่ผมไม่สนใจ ไม่พดูด้วยกไ็ม่พดูด้วย อยูใ่ครอยูม่นั 

ไม่เคยไปถามไปตอแยอะไร ความรู้สกึกไ็ม่ค่อยอะไร มเีสยีใจ

บ้าง ทีเ่ราท�ำตวัแบบนี ้เขากเ็ลยท�ำแบบนัน้กบัเรา” (นายกนัต์, 

สัมภาษณ์, 16 ส.ค. 2554) 

“แต่ส่วนตวัผมไม่คดิอะไร บางทเีจอคนมองๆ กป็ล่อย

มันไป ไม่สนอยู่แล้ว” (นายคิว, สัมภาษณ์, 26 ส.ค. 2554) 

การเล่าหรือปรึกษากับบุคคลอื่น 

“ดีหน่อยที่คนที่บ้านเราเองไม่ได้ว่าหรือซ�้ำเติมอะไร 

เขาบอกว่าที่แล้วก็แล้วไป ให้เป็นคนดีก็พอ เวลาที่โดนคนอื่น 

ว่าอะไร หนูก็บอกที่บ้าน เขาก็บอกให้ทนเอา แต่หนูทนไม่ได ้

หนูโกรธ” (นายฟิล์ม, สัมภาษณ์, 16 ส.ค. 2554) 
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“เวลาเจอเรื่องแบบนี้เราทั้งโกรธและอาย โมโหด้วย 

รู ้สึกเลยว่าชีวิตเราไม่เหมือนเดิมและไม่เหมือนกับคนอ่ืน 

แต่ไม่เคยโต้ตอบหรอืแสดงท่าทางอะไรออกไป เฉยๆ แต่ในใจ 

ไม่ชอบให้ท�ำแบบนั้น กินเหล้าบ้างแก้กลุ้ม คุยกับเพื่อนๆ ที ่

โรงเรียนบ้าง ระบายให้ฟังคุยกับเพื่อนที่มีคดีเหมือนกัน มัน

มีผลต่อความรู้สึกที่ไม่ดีของเรา” (นายสน, สัมภาษณ์, 19 

ส.ค. 2554) 

การประชดประชันและการท�ำร้ายตนเอง 

“แม่กด่็าบ้าง ตบ้ีาง พ่อเลีย้งกด่็าว่า “กบูอกแล้ว ไม่จ�ำ” 

ต่อหน้าเขาหนูก็ไม่ได้เถียงอะไร แต่จะประชด เดินหนี 

กระแทกเท้า ปิดประตูดังๆ เขาก็ยิ่งด่าใหญ่…แต่พอลับหลัง 

เขา หนูก็ร้องไห้ เสียใจ คนรอบๆ บ้านมีแต่บอกว่าไม่ให ้

ลูกเขามายุ ่งกับหนู หนูเคยได้ยินเองกับหูเลย แต่ก็ไม่

ตอบโต้อะไร หนูรู้ว่าหนูผิด บางทีเข้าใกล้เขาเขาก็มีท่าทาง

แปลกๆ เหมือนระแวงๆ ค�ำพูดเขาไม่แรงหรอก แต่ท�ำให ้

รูส้กึเยอะ เคยร้องไห้ กรีดข้อมอืตวัเองกเ็คย” (นางสาวพลอย, 

สัมภาษณ์, 2 ก.ย. 2554) 

เมื่อน�ำผลการวิจัยนี้มาสรุปโดยพิจารณาในลักษณะ 

ของรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 3 แบบ สรุปได้ว่า เด็กและ 

เยาวชนกระท�ำผิดมีการใช้วิธีการเผชิญปัญหาการตีตรา 

ทางสังคมที่ได้รับ (ในกรณีที่ได้รับ) ทั้ง 3 รูปแบบ คือ ทั้งการ 

เผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการกับปัญหา (Problem-Focus 

Coping) ได้แก่ การพยายามอธบิายให้ผูอ่ื้นฟัง สอดคล้องกบั 

แนวคิดการเผชิญปัญหาแบบที่แก้ไขตามปัญหา คือ การ

พยายามหาวถิทีางต่างๆ ทีจ่ะจดัการกบัปัญหานัน้ การยอมรบั 

สถานการณ์ที่เกิดขึ้นตามความเป็นจริงและพยายามแก้ไขให้

ดีขึ้นเรื่อยๆ (Lazarus & Launier, 1981) 

การเผชิญปัญหาแบบแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม 

(Seeking Social Support) ได้แก่ การปรึกษาพ่อแม ่

ผู้ปกครอง และการปรึกษากับเพื่อนที่เคยมีคดีเหมือนกัน ซึ่ง

ในลักษณะของการปรึกษานั้นเป็นการปรึกษาว่าเมื่อได้รับ

การตีตราควรท�ำอย่างไร และการแสวงหาส่ิงสนับสนุนทาง

สังคมอีกแบบหนึ่ง คือ การแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม 

เพื่อก�ำลังใจ ซึ่งปรากฏตามผลการสัมภาษณ์ ได้แก่ การ 

เล่าเรื่องระบายความทุกข์ให้เพื่อนหรือคนในครอบครัวฟัง

ถึงสิ่งท่ีได้รับการตีตรา ซึ่งการเผชิญปัญหาในลักษณะนี้ 

ถือเป็นการเผชิญปัญหาในลักษณะท่ีมุ่งอารมณ์ กล่าวคือ 

พยายามหาแหล่งสนับสนุนจากผู้อื่น ซึ่งยังไม่ได้ท�ำให้ปัญหา

หมดไป (Lazarus & Folkman, 1984) แต่ในขณะเดียวกัน 

เมื่อพิจารณาว่าในกรณีที่เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดใช้การ 

เผชิญปัญหาในลักษณะนี้โดยเป็นการปรึกษาว่าเมื่อได้รับการ 

ตีตราควรท�ำอย่างไรนั้นก็อาจถือเป็นการเผชิญปัญหาใน 

รปูแบบท่ีมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาด้วยกไ็ด้ ซ่ึงเป็นการพยายาม

หาวิธี ท่ีจะแก้ไขหรือลดปัญหานั้นให้ดีขึ้น (Lazarus & 

Launier, 1981)

การเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี (Avoidance) โดยที่ 

มีการใช้วิธีการเผชิญปัญหาในแบบหลีกหนี (Avoidance) 

มากกว่ารปูแบบอ่ืนๆ ได้แก่ การโต้ตอบกลบัด้วยถ้อยค�ำรุนแรง 

หรือ “ด่ากลับ” การท�ำร้ายร่างกายฝ่ายตรงข้าม และท�ำร้าย 

ร่างกายตนเอง การร้องไห้ การเพิกเฉยไม่สนใจ การดื่มสุรา 

การโวยวายตะโกนโหวกเหวก การเสพยา รวมไปถงึความรูส้กึ

เสียใจ อึดอัด อับอาย ท้อแท้ ที่เกิดขึ้นกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลอัน

มีสาเหตุมาจากการได้รับการตีตรา ซึ่งการเผชิญปัญหาใน 

รปูแบบนีอ้นัทีจ่รงิแล้วไม่ได้เป็นการเผชญิปัญหาหรอืแก้ปัญหา

ท่ีแท้จริง เพราะปัญหาไม่ได้หายหรือหมดไป (สุภาพรรณ 

โคตรจรัส, 2554, 2545, อ้างถึงในดวงพร โรจนพรพันธุ์, 2552) 

จากผลการวิจัยสังเกตได้ประการหนึ่งว่า ถึงแม้เด็ก

และเยาวชนกระท�ำผิดที่ได้รับการตีตราทางสังคมนี้จะมีการ

ใช้การเผชิญปัญหาหลายวิธี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการ

เผชิญปัญหาที่ว่าบุคคลจะใช้ทั้งสองวิธีคือ ทั้งการมุ่งจัดการ 

กบัปัญหาและมุง่จัดการกบัอารมณ์ควบคู่กนัไป จะใช้วธีิการใด 

มากกว่านั้นจะอยู่กับความยากง่ายของปัญหา (Lazarus & 

Folkman, 1984) แต่จะเห็นได้ว่าเด็กและเยาวชนกระท�ำ

ผิดมีการใช้วิธีการเผชิญปัญหาในรูปแบบของการหลีกหนี 

และการแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคมซึ่งเป็นรูปแบบการ

เผชิญปัญหาที่มุ ่งเน้นอารมณ์มากกว่าที่จะใช้วิธีการเผชิญ

ปัญหาในรปูแบบของการมุง่จดัการกบัปัญหาซึง่เป็นรปูแบบที่

มุ่งเน้นปัญหา ดังนั้นจึงไม่ได้เป็นการแก้ปัญหาการตีตราทาง

สังคมที่ได้รับอย่างแท้จริง 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อเปรียบเทียบ 

การรบัรูท้างสังคมและลักษณะการเผชญิปัญหาการตีตราทาง 

สงัคมระหว่างเดก็และเยาวชนทีม่จี�ำนวนครัง้ในการกระท�ำผิดซ�ำ้ 

แตกต่างกัน 	

ผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมแล้วเด็กและเยาวชน 

ที่มีจ�ำนวนครั้งในการกระท�ำผิดแตกต่างกันน้ันมีการรับรู้การ 

ตีตราทางสังคมไม่แตกต่างกันนั่นก็คือ ไม่ค่อยได้รับรู้หรือ 

ไม่ค่อยได้รับการตตีรานัน่เอง  เช่นเดยีวกับในส่วนของลกัษณะ 

การเผชิญปัญหาที่พบว่า เด็กและเยาวชนกระท�ำผิดที่มี 

จ�ำนวนคร้ังที่กระท�ำผิดแตกต่างกันมีการใช้วิธีการเผชิญ

ปัญหาการตีตราทางสังคมภาพรวมไม่แตกต่างกัน ม ี

ความแตกต่างกนัในรายละเอยีดของรปูแบบการเผชญิปัญหา 

อยู่บ้างเล็กน้อย ได้แก่ เด็กและเยาวชนที่มีการกระท�ำผิด 

จ�ำนวนมากครั้งกว่าใช้การเผชิญปัญหาแบบแสวงหาสิ่ง 

สนบัสนนุทางสงัคมและแบบหลกีหนมีากกว่าเดก็และเยาวชน

ที่มีการกระท�ำผิดจ�ำนวนครั้งน้อยกว่าโดยสรุป 

ในส่วนของผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึก

ก็ไม ่พบว ่ามีความแตกต่างกันทั้งในส ่วนของการรับรู  ้

และการเผชิญปัญหา กล่าวคือเด็กและเยาวชนกระท�ำผิด 

ที่มีจ�ำนวนคร้ังที่กระท�ำผิดซ�้ำแตกต่างกันก็ได้รับการตีตรา 

ในลักษณะเดียวกันและเผชิญปัญหาโดยวิธีการเหมือนๆ กัน 

คือ ส่วนใหญ่ใช้วิธีการหลีกหนีหรือหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม

มากกว่าการจดัการกับปัญหา ทัง้นีท้ีเ่ดก็และเยาวชนกระท�ำผดิ 

ที่มีจ�ำนวนครั้งที่กระท�ำผิดซ�้ำแตกต่างกัน มีการรับรู ้หรือ 

ได้รับการตีตราไม่ต่างกันนั้น น่าจะมาจากลักษณะของการ 

ตีตราทางสังคมทีเ่หมารวม ตีตราต้ังแต่การกระท�ำผดิคร้ังแรก 

แล้วว่าไม่ดี และยังคงเป็นเช่นนั้นอยู่ คือถึงแม้จะท�ำผิด 

แค่ครัง้เดยีวกโ็ดนตตีราอยูแ่ล้ว ไม่ได้แตกต่างจากคนทีท่�ำผดิ 

หลายครั้ง ตามที่ทาร์ดีและซัทเธอแลนด์ (อ้างถึงใน ป. รัตน

ปัญญา, 2545) กล่าวไว้ว่า การตราบาปน้ันเกิดขึ้นเมื่อม ี

การกระท�ำผิดครั้งแรก และผู้กระท�ำผิดได้เข้าไปเกี่ยวข้องกับ

กระบวนการยุติธรรมและหน่วยงานในสังคม และสอดคล้อง

กับการวิจัยของ นวลตา อาภาคัพภะกุล และคณะ (2546) 

ที่ระบุว่า เด็กและเยาวชนเมื่อเข้ามาอยู่ในสถานพินิจฯ ไม่ว่า

จะด้วยเหตุใดก็ตามก็มักจะถูกตราหน้าว่าเป็นเด็กที่จบจาก

โรงเรียนดัดสันดาน โดยไม่สนใจว่าจะเข้ามาด้วยเรื่องอะไร 

แม้เพียงครั้งเดียวก็ตาม เช่นเดียวกับที่ปรากฏในผลการ

สัมภาษณ์บางส่วน เช่น “กับบางคนหนูก็เกลียดไปเลย แบบ

หนูคิดว่านี่มันความผิดครั้งแรก ท�ำไมต้องว่าต้องมองกัน 

แบบนี้มันมากไป” (นางสาวอั้ม, สัมภาษณ์, 2 ก.ย. 2554)

ข้อเสนอแนะ
1. การวจิยันีท้�ำกบักลุม่ตัวอย่างทีเ่ป็นเดก็และเยาวชน 

กระท�ำผิด ซึ่งเป็นกลุ่มที่ได้รับการตีตราเพียงข้างเดียว ท�ำให้ 

เห็นมุมมองของเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดฝ่ายเดียว แต่ใน 

ความเป็นจรงิแล้ว การตตีราเกดิขึน้จากผูค้น สภาวะแวดล้อม 

สังคมรอบข้างทั้งที่อยู่ใกล้ชิดตัวเด็กและเยาวชนกระท�ำผิด 

และในสงัคมโดยภาพรวม  ดงันัน้การวจิยัเกีย่วกบัประเดน็เรือ่ง 

ของการตีตราทางสังคมนี้ น่าจะได้มีการศึกษาวิจัยในส่วน 

ของสงัคมภายนอกอกีข้างหน่ึงด้วย คอื คนในสงัคม ในบริบท 

ของการกระท�ำผิดน้ันว่ามีการตีตราทางสังคมกับผู ้ที่เคย 

กระท�ำผิดอย่างไร โดยเฉพาะการท�ำวิจัยในช่วงเวลาเดียวกัน 

ในสังคมหรือบริบทเดียวกันน่าจะท�ำให้เห็นผลที่น�ำไปสู่การ 

แก้ปัญหาอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

2. จากผลการวิจัยที่ได้อาจน�ำไปสู่การพัฒนาด้านการ 

เตรียมเด็กและเยาวชนกระท�ำผิดก่อนปล่อยตัว ถึงแม้ว่า 

ผลการวจิยัจะแสดงว่าเดก็และเยาวชนไม่ค่อยได้รบัการตตีรา

ทางสังคมมากนักหรือได้รับในลักษณะที่ไม่รุนแรง แต่ก็ยังมี

บางส่วนที่ได้รับและมีความรู้สึกต่อการตีตรานั้น รวมไปถึง

ด้านการเผชิญปัญหาการตีตราที่ควรจะมีการเตรียมให้เด็ก

และเยาวชนได้ฝึกใช้การเผชญิปัญหาทีเ่หมาะสมมากกว่าการ

หลีกหนีปัญหาตามที่ปรากฏในผลการวิจัย
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Agile attribute of private organization for
ASEAN Economic Community

บทความวิจัย

สมรรถนะความคล่องตัวสูง
ขององค์การธุรกิจเอกชน

ในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

บทคัดย่อ
การวิจัยน้ีศึกษาการเตรียมความพร้อมขององค์การธุรกิจเอกชนในการเตรียมความพร้อมเมื่อรวมตัวเป็นประชาคม 

เศรษฐกิจอาเซียน โดยใช้กรอบแนวคิดองค์การที่มีความคล่องตัวสูง (Agile Organization) ในการวิเคราะห์การด�ำเนินการของ 

องค์การธุรกิจเอกชนเพื่อรองรับการรวมตัวประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) การศึกษานี้พบว่า

บริษัทท่ีมีตลาดในระดับประเทศมีค่าเฉลี่ยสมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile Attribute) 4 ประการที่ต�่ำกว่าบริษัท 

ทีม่ตีลาดในระดบัอาเซยีนอย่างมนียัส�ำคญั ได้แก่ 1) ความสามารถทีห่ลากหลายในการด�ำเนนิธรุกจิ 2) ทกัษะ ความรูท้ีส่่งเสรมิ 

การใช้เทคโนโลยี 3) สินค้าที่มีการเพิ่มคุณค่าส�ำคัญ และ 4) การสร้างความเป็นหุ้นส่วนอย่างรวดเร็ว

บรษิทัทีม่ตีลาดในระดบัประเทศมค่ีาเฉลีย่องค์ประกอบต่างๆ รองรบั AEC ต�ำ่กว่าบรษิทัในระดบัอาเซยีนอย่างมนียัส�ำคัญ 

ได้แก่ 1) การแข่งขันและพัฒนาด้านบุคลากร การขยายฐานวัตถุดิบและส่งออก 2) การวิจัยและพัฒนา (R&D) และนวัตกรรม 

การผลติ 3) ระบบผลตอบแทน มาตรฐานฝีมอื และการบรหิารความหลากหลาย 4) การป้องกนัการแย่งชงิทรพัยากรมนษุย์ และ 

5) ความเชื่อมโยงเครือข่ายและระบบวางแผนทรัพยากรองค์การ

การมีวัฒนธรรมแห่งการเปล่ียนแปลงและการให้ความส�ำคัญอย่างมากต่อการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

การด�ำเนินงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการบริหารคนเก่ง (Talent) รองรับการรวมตัวเป็น AEC และการเพิ่มพูนทักษะทางภาษา

เพื่อเข้าสู่ AEC

การศึกษานี้เสนอแนะว่า บริษัทที่มีตลาดในระดับประเทศควรพิจารณายกระดับการด�ำเนินการต่างๆ ในการเตรียม

ความพร้อมเมื่ออาเซียนรวมตัวเป็น AEC เนื่องจากมีค่าเฉลี่ยต�่ำกว่าบริษัทที่มีตลาดในระดับอาเซียนอย่างมีนัยส�ำคัญดังกล่าว

ทั้ง 5 ประการข้างต้นเพื่อให้สามารถแข่งขันได้ในบริบทของ AEC และควรส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น 

ในองค์การ รวมถงึให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนาเทคโนโลยเีพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการด�ำเนนิการขององค์การ ส่งเสรมิการบรหิาร

คนเก่ง (Talent) และเพิ่มพูนทักษะทางภาษาเพื่อรองรับการรวมตัวเป็น AEC

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556
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- ความจ�ำเป ็นในการบริหารคนเก ่ง (Talent 

Management) เพราะเป็นปัจจัยส�ำคัญประการหน่ึงในการ

ตัดสินการแข่งขัน

ผลการศึกษาโดยสรุปของการศึกษานี้ประการหน่ึงคือ 

มีช่องว่างความพร้อมด้านต่างๆ ขององค์การธุรกิจและด้าน 

ทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องเติมเต็มอีกเกือบครึ่งหนึ่งของสภาวะ 

ทีเ่ป็นอยูใ่นการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนเพือ่ทีจ่ะได้มี 

ความพร้อมทีจ่ะแข่งขนั (เลศิชาย สธุรรมานนท์ และคณะ, 2554)

ระเบียบวิธีการศึกษา
การวิจัยนี้ศึกษาการด�ำเนินการเชิงยุทธศาสตร์ที่เป็น 

การเตรยีมความพร้อมรองรบัการเปิดเสรใีนด้านต่างๆ ในการ 

รวมตัวกันเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนขององค์กรธุรกิจ 

เอกชน โดยประชากรในภาคเอกชนคือบริษัทธุรกิจใน

ภาคเอกชนในภาคอุตสาหกรรมต่างๆ ที่เป็นสมาชิกสภา

อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

เก็บข้อมูลเพื่อการศึกษาวิเคราะห์เก็บจากบริษัทที่ เป ็น

สมาชิกสภาอุตสากรรมแห่งประเทศไทยปี 2554 โดย

การสุ ่มเลือกจากท�ำเนียบสมาชิกสภาอุตสาหกรรมแห่ง

ประเทศไทยดังกล่าว บริษัทเอกชนรวม 500 แห่งแห่งละ 

1 ชุด ได้รับแบบสอบถามกลับมา คือ แบบสอบถามผู้บริหาร 

บริษัทเอกชนบริษัทละ 1 ชุด ได้รับตอบกลับมา จ�ำนวน 

117 ชุด

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประชากรและการวิเคราะห์

องค์ประกอบต่างๆ ที่เก่ียวกับการด�ำเนินการของหน่วยงาน 

ภาคเอกชนโดยเฉพาะบริษัทต่างๆ ที่ด�ำเนินธุรกิจทั้งใน 

ภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการของกลุ่มตัวอย่าง และการ

วิเคราะห์ตัวแปรและองค์ประกอบต่างๆ การเปรียบเทียบ 

ค่าเฉลีย่องค์ประกอบต่างๆ ทีเ่ป็นการด�ำเนนิการเชงิยทุธศาสตร์ 

ขององค์การและการเตรียมความพร้อมบุคลากรในองค์การ

ภาคเอกชน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ต่างๆ และการด�ำเนินการเชิงยุทธศาสตร์ ด้วยค่าสถิติ

ต่างๆ เช่น t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนเชิงพหุ 

(Multivariate Analysis) ในการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่าง

ตัวแปร และองค์ประกอบต่างๆ เกี่ยวกับการด�ำเนินการ 

เชิงยุทธศาสตร์รองรับ AEC

 

ค�ำนิยามศัพท์
สมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile Attribute) 

ในการศึกษานี้หมายถึงความสามารถต่างๆ ขององค์การ

ธุรกิจที่ใช้ความร่วมมือและการบูรณาการทรัพยากรต่างๆ 

ที่มีความยืดหยุ ่นขององค์การในการตอบสนองต่อการ 

เปลี่ยนแปลงต่างๆ ในอุตสาหกรรม โดยค�ำนึงถึงความ 

ต้องการของลูกค้าเป็นส�ำคัญและเน้นถึงความรวดเร็วในการ

ตอบสนองความต้องการนั้น 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
การศกึษาครัง้นีใ้ช้แบบสอบถามผูบ้ริหารในหน่วยงาน 

ภาคเอกชน เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ทั้งที่เป็น 

ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามข้างต้น ทีใ่ช้การวเิคราะห์ ค่าเฉลีย่ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และการ 

วิเคราะห์เชิงพหุ (Multivariate Analysis) ในการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยใช้สมรรถนะความคล่อง 

ตัวสูง (Agile Attribute) 32 ประการ ที่ Yusuf และคณะ 

(1999) ได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวความคิดหลักของ 

การผลิตที่มีความคล่องตัวสูง (Agile Manufacturing) 

และได้ประมวลเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิด เป็นแนวทางการปฏิบัติ 

เกีย่วกบัสมรรถนะความคล่องตวัสงูขององค์การทีม่สีมรรถนะ 

ความคล่องตัวสูง รวมทั้งได้เสนอคุณลักษณะหรือสมรรถนะ 

แห่งความคล่องตัวสูง 32 ประการ ใน 10 มิติหลัก 

(Decision Domain) ส�ำหรับการศึกษาวิจัยซึ่ง Eleonora 

Bottani (2010) ได้น�ำสมรรถนะความคล่องตัวสูงทั้ง 32 

ประการดงักล่าวไปใช้ในการวจิยัส�ำรวจเชงิประจกัษ์ เกีย่วกบั 

Profile and enabler of agile companies : An 

empirical investigation ทั้งนี้แนวความคิดเกี่ยวกับ 

การผลิตที่มีความคล่องตัวสูง (Agile Manufacturing) ได้

รับการยอมรับว่าเป็นกระบวนทัศน์แห่งการผลิตในคริสต์ 

ศตวรรษที่ 21 แนวความคิดนี้ถูกมองว่าเป็นยุทธศาสตร์แห่ง

Abstract
This study aims to analysis the preparation of business firms for ASEAN Economic Community (AEC) by using 

Agile organization profile as analysis framework. Findings of this study are as follows :-

- Agile attributes mean of domestic market oriented firms are lower than those of ASEAN market firms in 

four agile attributes that are multi-venturing capabilities, skill and knowledge enhancing technologies, products 

with substantial value-addition and rapid partnership formation

- Five factors on preparing for AEC of domestic business firms have lower means significantly than those of 

ASEAN market level firms : 1) human resource competence and developing 2) Research and Development (R&D) 

and manufacturing innovation 3) wage system, skill standard, and diversity management 4) Prevention of human 

resource scramble and 5) net connect & enterprise resource planning system 

- Culture of change in organization and technology development to enhance performance efficiency 

have positive influence on talent management for readiness to AEC, and languages skill enhancement for AEC.

This study suggests that domestic business oriented firms should implement those factors on preparing for 

AEC which lower mean of performance than those of ASEAN market level firms to the same level of these firms 

in order to get capabilities to do business in AEC context competitively. Domestic firms should adopt culture of 

change as well as technology development for productivity improvement into organization practice, bearing 

talent management and language skill enhancement for more readiness to AEC.

ความพร้อมของสถานประกอบการไทย
ในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

สมาคมการจดัการงานบคุคลแห่งประเทศไทย  (PMAT) 

ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพร้อมขององค์การธุรกิจใน

อุตสาหกรรมต่างๆ ในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

พบว่า จากสถานประกอบการไทยในภาคธรุกจิต่างๆ จ�ำนวน 

19 ภาคธรุกจิมเีพยีงภาคการท่องเทีย่ว (ทีพ่กัและการเดนิทาง) 

และภาคนันทนาการที่มีความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนทันที ภาคธุรกิจส่วนใหญ่ที่เหลือมีค่าเฉลี่ย

ความพร้อมในด้านต่างๆ เท่ากับร้อยละ 63.80 หากต้อง 

เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในทันที 

ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การธุรกิจ

เหล่านี้ก็พบว่ามีความจ�ำเป็นต้องยกระดับจากการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในระดับประเทศไปสู่การบริหารทรัพยากร

มนษุย์ในระดับนานาชาติ ระดับสากล และระดับโลกโดยล�ำดบั 

องค์การธุรกิจของไทยในการศึกษานี้มีความพร้อมของ

ทรพัยากรมนษุย์ในด้านต่างๆ มค่ีาต�ำ่กว่าร้อยละ 60 นอกจาก

นี้ยังมีข้อค้นพบอื่นๆ ที่ส�ำคัญ อาทิ

- องค์การธุรกิจที่เชื่อมโยงกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์

เข้ากับกลยุทธ์องค์การช่วยส่งเสริมให้มีผลลัพธ์ขององค์การ

ในระดับที่สูงกว่าองค์การธุรกิจที่ไม่เชื่อมโยงกลยุทธ์ทั้งสอง

เข้าด้วยกัน
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ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) : 
การเตรียมความพร้อมรองรับ

การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท�ำให้อาเซียน 

มบีทบาทส�ำคญัมากขึน้ในเวทโีลก ประเทศต่างๆ ในอาเซยีน 

ต้องมีการเตรียมความพร้อมในด้านต่างๆ เพื่อรับทั้งโอกาส 

และผลกระทบเชิงลบที่มาพร้อมกับการแข่งขันที่จะทวี 

ความรุนแรงขึ้น การเปิดเสรีการค้า บริการ การลงทุน การ

เคลือ่นย้ายเสรขีองแรงงานฝีมอืและนกัวชิาชพี ท�ำให้องค์การ

ต่างๆ ทั้งองค์การธุรกิจและองค์การในภาครัฐมีความ 

จ�ำเป็นต้องปรับกลยุทธ์องค์การ กลยุทธ์ธุรกิจ เพื่อรองรับ 

การแข่งขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น รวมถึงเพิ่มศักยภาพ

การแข่งขันทั้งในระดับภูมิภาคและระดับโลก โดยจะมีการ

ควบรวมกิจการภายในประเทศหรือระหว่างประเทศสมาชิก

อาเซียนอื่นๆ มากขึ้น มีการใช้โอกาสในการย้ายฐานการ

ผลิตไปยังประเทศอื่นในอาเซียนที่มีแรงงาน ทรัพยากร หรือ

ปัจจัยการผลิตที่อุดมสมบูรณ์กว่า รวมทั้งความพยายาม

ในการดึงดูดให้นักลงทุนต่างชาติเข้ามาลงทุนในประเทศ 

ของตน ประเทศสมาชิกอาเซียนมีภาคธุรกิจต่างๆ ที่ได้รับ

ประโยชน์และได้รับผลกระทบเชิงลบที่แตกต่างกันไปท�ำให้

ต้องมีการเตรียมความพร้อมทั้งในเชิงแสวงหาโอกาสและใน

เชิงต้ังรับผลกระทบที่จะเกิดขึ้น ซึ่งในกรณีของประเทศไทย

นั้นภาคธุรกิจที่ประเทศไทยมีศักยภาพและได้ประโยชน์ มี

ดังเช่น ยานยนต์และชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ที่ไทยมีศักยภาพ

ในการผลิตและส่งออก รวมทั้งเป็นที่สนใจในการลงทุนของ

ต่างประเทศหรือธุรกิจที่ไทยมีศักยภาพในการลงทุนในต่าง

ประเทศ เช่น การเกษตร เกษตรแปรรูป รับเหมาก่อสร้าง 

และเหมืองแร่ ส่วนภาคธุรกิจของไทยที่มีแนวโน้มได้รับ 

ผลกระทบ ได้แก่ โครงสร้างพืน้ฐาน (Infrastructure) โลจสิตกิส์ 

พลังงาน และพลังงานทดแทน รวมถึงธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม (SMEs) ที่ผู้ประกอบการของไทยส่วนใหญ่ 

ยังไม่ได้รับรู้เก่ียวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจึงยังขาด 

การเตรียมความพร้อมค่อนข้างมากเพื่อรับประโยชน์หรือ 

ป้องกันภัยคุกคามจากธุรกิจ ส่วนในภาคบริการของไทย 

ที่แม ้จะมีความได ้ เปรียบในธุรกิจการท ่องเที่ยวและ

ภัตตาคาร สุขภาพและความงาม และการก่อสร้างและ

ออกแบบ แต ่ก็มีภาคธุรกิจที่ต ้องปรับตัวให ้สามารถ 

แข่งขันได้ ได้แก่ การเงิน (การธนาคาร และประกันภัย) 

การคมนาคม การค้าปลีก-ค้าส่ง และโลจิสติกส์ (ธนาคาร

กรุงไทย, สารวิจัยธุรกิจ, vol.14, issue 32, December 2010)

องค์การธุรกิจต่างๆ จ�ำเป็นต้องปรับตัวหรือเตรียม

ความพร้อมในหลายด้านหลายประการ เพื่อให้องค์การมีขีด

ความสามารถในการแข่งขันเพิ่มมากขึ้น มีการด�ำเนินการ

เชิงกลยุทธ์หรือเชิงรุกในด้านต่างๆ การปรับปรุงเครื่องจักร 

หรือน�ำเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากร การสร้างเครือข่ายพันธมิตรกับภาคเอกชนใน

ภมูภิาค ซึง่ล้วนแล้วแต่เพือ่ให้สามารถด�ำเนนิธุรกจิได้ดย่ิีงขึน้ 

โดยเฉพาะให้สามารถแข่งขันได้ในสภาพการแข่งขันที่

ทวีความรุนแรงมากขึ้น สามารถอยู่รอดและเติบโตอย่าง

ยั่งยืน การรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนน�ำมา

ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่ใกล้ตัวทั้งที่คาดการณ์ได้ สามารถ

เตรียมการป้องกันได้ และการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถ

คาดการณ์หรือป้องกันได้ สภาพแวดล้อมทางธุรกิจแบบใหม่ 

ที่มาพร้อมกับการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท�ำให้ 

องค์การต่างๆ ทั้งภาคธุรกิจเอกชนและภาครัฐต้องปรับตัว 

และพัฒนาอย่างมากมายให้เป็นองค์การที่มีสมรรถนะ 

ความสามารถ ในการปฏิบัติงานในการแข่งขัน เพื่อให้

สามารถอยูร่อดและเตบิโตในเวทกีารแข่งขนัทัง้ระดบัภูมภิาค

ที่จะมาถึงในอนาคตอันใกล้และในการแข่งขันระดับโลก 

ที่มิอาจหลีกเลี่ยง

องค์การที่คล่องตัวสูง (Agile Organization)
หลักการและเทคนิคการบริหารธุรกิจอุตสาหกรรม 

ที่ใช้กันโดยส่วนใหญ่ของประเทศไทยในปัจจุบัน จะมุ่งเน้น 

ถึงการบริหารต้นทุนและการบริหารคุณภาพ แต่ในประเทศ 

แถบตะวันตก หลักการและเทคนิคการบริหารอุตสาหกรรม 

ในศตวรรษนี้จะมุ่งเน้นถึงการบริหารเพื่อเวลา (Time) และ 

ความสามารถในการสนองตอบต่อตลาด หลักการและ 

เทคนิคใหม่ๆ ได้ถือก�ำเนิดขึ้น เพื่อเพิ่มศักยภาพของ

ชัยชนะที่บรรดาผู้ผลิตได้น�ำมาใช้เพิ่มพูนผลการด�ำเนินงาน 

ขององค์การอย่างใหญ่หลวงในการก้าวไปสู่ความเป็นผู้น�ำใน 

ระดับชาติและในระดับนานาชาติในตลาดที่มีการแข่งขันท่ี

เพิม่ขึน้และมคีวามเปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็ในความต้องการของ 

ลูกค้า (Yusuf, Y.Y., Sahadi, M., Gunasegaran, A. 1999)

กรอบแนวคิดในการศึกษา
การศกึษานีใ้ช้กรอบแนวคดิเกีย่วกบั Agile Organization 

ในการปรบัตวัหรอืรองรบัการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน 

ดังนี้

กรอบแนวคดิในการศึกษา 

การศกึษานีใ้ช้กรอบแนวคิดเก่ียวกบั Agile organization ในการปรับตวัหรือรองรับการเข้าสูป่ระชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก  Daniel Va´zquez-Bustelo,Lucı´a Avella and Esteban Ferna´ndez.(2007). 
 

TURBULENT 
ENVIRONMENT 
- Dynamism 
- Hostility 

PREPARATION 
FOR READINESS 
TO AEC  
- Organization 

strategy 
planning  

- Human 
resource 
strategy 
planning 

- Proactive 

AGILE HUMAN RESOURCE 
- Training 
- Teamwork 
- Motivation Organization 
- Organic remuneration 

system 

AGILE TECHNOLOGIES 
- Advanced design 

technologies 
- Advanced 

manufacturing 
technologies 

- Integrated 
customer/supplier 
information systems 

- Integrated 
manufacturing 
information system 

- Planning systems 

VALUE CHAIN  
INTEGRATION 
- Inter departmental 

cooperation 
- Cooperation with 

suppliers 
- Cooperation with  

customers 

CONCURRENT 
ENGINEERING 
- Simultaneous product 

and process 
development 

- Multi-Functional teams 
- Early involvement 
- Close collaboration 

through the process 

KNOWLEDGE 
MANAGEMENT 
- Organizational 

system to support 
experimentation 

- Accessible 
databases 

- Working teams that 
access, apply and 
update knowledge 

- Mechanisms to 
arrange knowledge 

MANUFACTURING 
STRENGTH 
- Cost 
- Flexibility 
- Quality 
- Delivery 
- Services 
- Environment 

OUTCOMES 
- Competitiveness 

or 
- Business 

Performance 

AGILE ORGANIZATION 

ที่มา : ดัดแปลงจาก Daniel Va zquez-Bustelo,Luci a Avella and Esteban Ferna ndez. (2007)´ ´´

arrange knowledge
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1. ตัวผลักดันความคล่องตัวสูง (Agility Drivers)

แนวคิดเรื่องความคล่องตัว (Agility Drivers) เน้นการ

พิจารณาถึงสมรรถนะ ความสามารถที่ส�ำคัญขององค์การ 

ธุรกิจในการด�ำเนินกิจการในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ 

สับสนอลหม่าน (Turbulent Environment) เป็นหลัก 

ซึ่งสภาพแวดล้อมที่สับสนอลหม่านดังกล่าวคือสถานการณ์ 

ที่เลวร้ายที่สุดที่จะเป็นไปได้ที่มีผลต่อความอยู่รอด องค์การ 

ที่ด�ำเนินธุรกิจด้วยความส�ำเร็จในสภาพแวดล้อมดังกล่าว 

แสดงให้เหน็ถงึการมคีวามคล่องตวัในระดบัสงูเพราะองค์การ 

ธุรกิจเหล่านี้จ�ำเป็นต้องปรับตัวต่อ 1) การเปลี่ยนแปลง 

ที่คาดการณ์ไม่ได้ของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ (High 

Dynamism) 2) ตลาดที่มีประชากรหนาแน่น มีการแข่งขันสูง 

และมีทรัพยากรที่จ�ำเป็นอยู่อย่างจ�ำกัด 3) ความเชื่อมโยง 

ใกล้ชิดระหว่างองค์การธุรกิจกับซัพพลายเออร์ ผู้จัดจ�ำหน่าย 

ลูกค้า และคู่แข่ง (High Complexity) และ 4) ผลิตภัณฑ์ 

สายการผลิต ลูกค้า หรือธุรกิจที่หลากหลาย (High Diversity)

สภาพการณ์ของเง่ือนไขต่างๆ ดังกล่าวเป็นส่ิงที ่

ผูบ้ริหารองค์การต้องรับรู้ เราสามารถทีจ่ะเข้าใจได้ว่า องค์การ 

ต่างๆ ที่แข ่งขันในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจดังกล ่าว 

(Turbulent) จะต้องพัฒนาให้มีความคล่องตัว (Agility) ใน

ระดบัสูงเพือ่ทีจ่ะประสบความส�ำเร็จ ซ่ึงในบรรดาเง่ือนไขทัง้ 4 

ประการดงักล่าวนัน้ การเปลีย่นแปลงทีไ่ม่สามารถคาดการณ์

ได้ของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ (High Dynamism) และการ

แข่งขนั ถอืได้ว่าเป็นตวัผลกัดนัหลกัของการผลติทีค่ล่องตวัสงู 

องค์ประกอบพื้นฐานทั้งสองประการนี้มีอิทธิพลโดยตรง 

ต่อความมีเสถียรภาพของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจและ 

ความสามารถที่จะคาดการณ์ได้ (Predictability) 

ดังนั้นจึงสามารถที่จะกล่าวได้ว่า “สภาพแวดล้อม 

ทางธุรกิจที่สับสนวุ ่นวาย” ที่มีการแข ่งขันและความ 

ไม่แน่นอนสูงน้ัน ได้รวมเอาความคิดเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง 

ที่อาจน�ำไปสู่ความวุ่นวาย ความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้นอย่าง 

ต่อเนื่องน้ีเป ็นตัวผลักดันที่ส�ำคัญในการพัฒนาความ 

คล่องตัวในการผลิตขององค์การธุรกิจ (Ismail et al., 2006) 

และบงัคบัให้ผูป้ระกอบการหรอืผูผ้ลติต้องปรบัตวัและพฒันา 

แนวการประพฤติปฏิบัติพื้นฐานขององค์การ (practice) 

ให้เชื่อมโยงเข้ากับกระบวนทัศน์ใหม่นี้

2) ปัจจัยที่สนับสนุนให้มีความคล่องตัวสูง (Agile 

Enabler)

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่สับสนวุ่นวายผลักดันให้

องค์การธุรกิจต้องรับเอาแนวทางการปฏิบัติของการผลิตที่

คล่องตัวสูง (Agile Manufacturing) มาใช้ รวมถึงทบทวน

ยุทธศาสตร์ขององค์การ วัตถุประสงค์ วิธีการ และ/หรือ

เครื่องมือการด�ำเนินธุรกิจ ปัจจัยสนับสนุนความคล่องตัวสูง 

ดังกล่าวส่งเสริมบูรณาการอย่างทั่วถึงขององค์ประกอบ 

พื้นฐานต่างๆ ขององค์การธุรกิจ ได้แก่ บุคลากร เทคโนโลยี  

และองค์การ (Vernadat, 1999) และการผลติทีมี่ความคล่องตัวสงู 

(Agi le Manufactur ing) เป ็นผลลัพธ ์ที่ ได ้จากการ 

บรูณาการทรพัยากรทัง้ 3 ประการนีใ้นระบบทีพ่ึง่พาอาศยักนั 

และสอดประสานกัน (Goldman & Nagel, 1993) ทั้งนี้

สามารถจัดกลุ่มการส่งเสริมให้มีความคล่องตัวสูง (Agile 

Enabler) ได้ดังนี้ :-

1) แนวทางปฎิบัติของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อพัฒนา 

บุคลากรให้สามารถท�ำงานเป็นทีม มีการมอบหมายอ�ำนาจ 

ได้รับแรงจูงใจและได้รับการฝึกอบรมอย่างดี 2) การขับ

เคลื่อนอย่างเป็นระบบและบูรณาการของการออกแบบที่

ก้าวหน้า เทคโนโลยีการผลิตและเทคโนโลยีการบริหาร 

3) แนวทางการปฏิบัติพื้นฐาน (Practices) ภายในองค์การ 

และความสมัพนัธ์กบัภายนอกรวมถงึการพฒันากลไกส�ำหรบั

บูรณาการและประสานห่วงโซ่คุณค่าบนพื้นฐานของความ 

ร่วมมือและบูรณาการการปฏิบัติงาน ระหว่างฝ่ายงานต่างๆ 

ในองค์การและระหว่างองค์การกับหน่วยงานภายนอก 

(ซัพพลายเออร์ ลูกค้า หุ้นส่วน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย) 

4) แนวทางปฏิบัติพื้นฐาน (Practices) ที่เกี่ยวข้องกับการ 

พฒันาผลติภณัฑ์ และ/หรอืกระบวนการออกแบบน�ำไปสู ่“การ

ออกแบบผลิตภัณฑ์ด้วยการท�ำงานเป็นทีมของผู้เกี่ยวข้อง 

ฝ่ายต่างๆ ทีท่�ำงานไปพร้อมๆ กนั”-Concurrent Engineering- 

ที่สามารถลดระยะเวลาและเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน 

5) แนวทางปฏิบัติพื้นฐาน (Practices) เกี่ยวกับการจัดการ

อตุสาหกรรมในการปรบัปรงุบทบาทของ “เวลา” และ “ความ 

สามารถในการสนองตอบต่อตลาด” หลักกาiเหล่านี้ ได้แก ่

การแข่งขันด้วยเวลา (Time-based Competition), 

การผลติแบบมคีวามคล่องตวัสูง (Agile Manufacturing), Lean 

Manufacturing การผลิตแบบการตอบสนองอย่างรวดเร็ว 

(Quick Response Manufacturing, Responsiveness) 

เป็นต้น บทบาทของหลักการเหล่านี้มีต่ออุตสาหกรรม

ต่างชนิดกันไป รวมถึงเทคนิคที่จะบริหารหลักการเหล่านี ้

ให้เหมาะสมกับสภาพที่ต่างกันของอุตสาหกรรม โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการบริหารห่วงโซ่อุปทาน 

ในปัจจุบันอุตสาหกรรมการผลิตให้ความสนใจเรื่อง

ของ “เวลา” (Time) เพื่อให้สนองตอบต่อความต้องการของ

ลูกค้าได้โดยเร็วท่ีสุด การแข่งขันในอุตสาหกรรมจึงหันมา

แข่งขันกันที่ “เวลา” “ความเร็ว” และความสามารถในการ

สนองตอบต่อลกูค้า หลกัการและเทคนคิต่างๆ ได้เกดิขึน้เพ่ือ

จะบรรลุถึง “เวลา” และ “ความเร็ว” ที่ต้องการ หลักการ 

ที่เป็นที่ยอมรับและใช้กันในปัจจุบันคือ การแข่งขันโดยเวลา 

ความไวในการตอบสนอง (Agile Manufacturing, Quick 

Response Manufacturing) และ Leagility (การผสมผสาน

กันระหว่างหลักการ Lean Manufacturing และ Agile 

Manufacturing)

การผลิตแบบมีความคล่องตัวสูง
(Agile Manufacturing)

การผลิตแบบมีความคล่องตัวสูงหรือความไวในการ 

ตอบสนอง (Agility Concept) หลักการ คือ การสนองตอบ 

อย ่างรวดเร็วต ่อการเปลี่ยนแปลงต ่างๆ ที่ เกิดขึ้นใน 

อุตสาหกรรม โดยมีผู ้ให้ค�ำนิยามของความคล่องตัวสูง 

(Agility) แตกต่างกันออกไป เช่น การผลิตแบบมีความ

คล่องตัวสูงเป็นทางออกให้กับอุตสาหกรรมในปัจจุบัน ที่จะ 

สนองตอบต่อความต้องการของลูกค้าในเวลาอันสั้นและ 

ต้นทนุต�ำ่ หรอืความสามารถของอตุสาหกรรมทีจ่ะสนองตอบ 

ต่อปัจจยัการเปล่ียนแปลงทีไ่ม่สามารถคาดหมายได้โดยยังคง 

ผลก�ำไรในการแข่งขันไว้ หรือความสามารถที่จะน�ำส่งสินค้า 

ให้แก่ลูกค้าได้ในเวลาที่ต้องการ ปัจจัยที่ท�ำให้ต้องพัฒนา 

หลกัการความไวในการตอบสนองเนือ่งมาจาก 1) อตุสาหกรรม

ต้องการการเปลี่ยนแปลง 2) การแข่งขันที่ให้ความส�ำคัญกับ

ความสามารถในการสนองตอบต่อความต้องการของลูกค้า

อย่างรวดเร็ว โดยค�ำนึงถึงคุณภาพและความหลากหลาย

วธิกีารทีจ่ะได้มาซึง่ความไวเมือ่ประมวลจากบทความ 

วิจัยที่มีอยู่แล้วพบว่า การสร้างความไวในอุตสาหกรรมควร 

ค�ำนึงถึง 1) การบูรณาการกันขององค์การ 2) องค์การควร 

จะประกอบด้วยบุคคลที่มีความสามารถและเทคโนโลยีที ่

ก้าวหน้า 3) องค์การควรจะให้ความส�ำคัญกับการร่วมมือกัน 

ในองค์กร 4) การให้ความส�ำคัญกับความต้องการของลูกค้า

โดยเฉพาะในด้านความหลากหลายของสินค้าตามความ

ต้องการของลูกค้า 

หลักการโดยรวมแล้วความไวในการตอบสนอง คือ 

ความสามารถขององค์การอุตสาหกรรมท่ีใช้ความร่วมมือกัน 

ในองค ์การตอบสนองต ่อการเปลี่ยนแปลงต ่างๆ ใน

อุตสาหกรรม โดยค�ำนงึถงึความต้องการของลูกค้าเป็นส�ำคญั

และเน้นถึงความรวดเร็วในการตอบสนองความต้องการนั้น 

(ดวงพรรณ กริชชาญชัย, ศฤงคารินทร์, เตือนใจ สมบูรณ์

วิวัฒน์, 2010) 

ตัวแบบเชิงแนวความคิดขององค์การ
ที่มีความคล่องตัวสูง (Agile Organization)

Danial Vazquez-Bustelo, Lucia Avella and 

Esteban Fernandez (2007) ได้เสนอตัวแบบเชิงแนว

ความคิดเกี่ยวกับองค์การท่ีมีความคล่องตัวสูง (Agile 

Organ izat ion) ที่ สร ้ างขึ้ นจากแบบจ� ำลองที่มี อยู ่ 

ก่อนหน้านี้บนพื้นฐานของการส�ำรวจวรรณกรรมอย่างลึกซึ้ง 

เกี่ยวกับองค์การที่มีความคล่องตัวสูง (Agile Organization) 

แบบจ�ำลองนี้นิยามองค์ประกอบพื้นฐาน 3 ประการคือ 

1) ตัวผลักดันความคล่องตัว 2) ปัจจัยที่สนับสนุนให้มีความ

คล่องตัว 3) ผลลัพธ์ของความคล่องตัว (Outcomes) โดยมี

รายละเอียดคือ
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Eleonora Bottani (2010) ได้วิจัยส�ำรวจเชิงประจักษ ์

เกี่ยวกับ Profile and enabler of agile companies : 

An empirival investication โดยใช้สมรรถนะความ

คล่องตัวสูง (Agile Attribute) ทั้ง 32 ประการที่ Yusuf 

และคณะ (1999) ได้เสนอไว้ข้างต้น รวมถึงปัจจัยที่ส่งเสริม

ให้เกิดความคล่องตัวสูง (Agile Enablers) มาใช้ในการวิจัย

ส�ำรวจเชิงประจักษ์เกี่ยวกับการใช้สมรรถนะดังกล่าวของ

บริษัทต่างๆ ของยุโรปใน 5 กลุ่มอุตสาหกรรม คือ การดูแล 

สุขภาพ บริการสาธารณะ การพาณิชย์ การผลิต และ

อาหาร ที่ได้สุ่มส�ำรวจด้วยแบบสอบถาม จ�ำนวน 500 แห่ง 

โดยได้รับการตอบกลับจ�ำนวน 210 ชุด และใช้ในการ

วิเคราะห์ได้จ�ำนวน 189 ชุด ผลการศึกษาพบว่าสมรรถนะ

แห่งความคล่องตัวสูงทั้ง 32 ประการมีค่าเฉลี่ยรวมระหว่าง 

2.64-4.14 โดยค่าเฉลี่ยรวมที่ต�่ำกว่าระดับ 3.00 มีเพียง 

4 ประการ ส่วนผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Principal 

Component Analysis-PCA) พบว่า สามารถจัดเป็น

องค์ประกอบต่างๆ ได้ 8 องค์ประกอบ ตามล�ำดับคือ 

1) บทบาทของพนกังานและสมรรถนะความสามารถในบรษิทั 

2) เทคโนโลย ี3) “Customers Related” ได้แก่ ความสมัพนัธ์ 

เชงิยทุธศาสตร์กบัลกูค้า นวตักรรมทีต่อบสนองความต้องการ 

ของลูกค้า การแนะน�ำสินค้าใหม่ และความพอใจของลูกค้า 

4) บูรณาการ 5) การสร้างทีมงาน 6) ความเป็นหุ้นส่วน 7) 

คุณภาพ และ 8) การเปลี่ยนแปลงและการเรียนรู้

ผลการศึกษา
ผลการศึกษานี้ได้จากการวิเคราะห์กลุ ่มตัวอย่าง

จ�ำนวน 75 ตัวอย่าง จากตัวอย่างทั้งหมด 117 ตัวอย่าง

ที่ได ้จากการจ�ำแนกกลุ ่มตัวอย่างด้วยการท�ำ Cluster 

Analysis เพื่อจ�ำแนกกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน

มาใช้ในการวิเคราะห์ ด้วยวิธี K-Cluster และเมื่อน�ำกลุ่ม

ตัวอย่างที่ได้จากการจ�ำแนกดังกล่าวมาหาค่าเฉลี่ยในปัจจัย

ต่างๆ เก่ียวกับลักษณะเฉพาะตัวของความเป็นองค์การที ่

คล่องตวัสงู (Agile Characteristics) เพือ่พจิารณาว่าค่าเฉลีย่

ของปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างนี้มีค่าเฉลี่ย 

ในระดับที่สูงพอที่จะใช้วิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ในแนวคิด 

Agile Attribute, Agile Enable และ Outcome เพื่อที่จะ 

น�ำไปใช้พิจารณาเกี่ยวกับการด�ำเนินการต่างๆ ขององค์การ

เหล่านี้ในการรองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนั้น 

พบว่า ค่าเฉลี่ยของลักษณะเฉพาะขององค์การคล่องตัวสูง 

(Agile Characteristics) มค่ีาระหว่าง 3.32-4.56 ซึง่อยูใ่นระดบั

ที่มีความเหมาะสมที่จะน�ำไปใช้วิเคราะห์ข้อมูลหรือในการ 

เปรียบเทียบอ้างอิงต่อไปดังรายละเอียดในตารางที่ 1 ดังนี้ :-

ความรู้และการเรียนรู้

สมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile Attribute) เป็น 

คุณลกัษณะแห่งความเป็นองค์การทีม่คีวามคล่องตวัสงู ท่ีเกดิ 

จากการใช้เครื่องมือต่างๆ ส่งเสริมให้เกิดความคล่องตัวสูง 

(Agile Enabler) โดยปัจจัยผลักดันหลักที่ท�ำให้องค์การ

ธุรกิจต้องพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การที่คล่องตัวสูง (Agile 

Organization) คือความเปลี่ยนแปลง ซึ่ง Eleonora 

Bottani (2010) ได้ใช้แนวความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 

5 ประการในการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยผลักดันให้ 

องค์การพัฒนาเป็นองค์การที่คล่องตัวสูง ดังนี้คือ 1) การ

เปลี่ยนแปลงของตลาด 2) การเปล่ียนแปลงของคู่แข่งหรือ

ฐานการแข่งขัน 3) การเปลี่ยนแปลงในความต้องการของ

ลูกค้า 4) การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และ 5) ปัจจัย

ต่างๆ ทางสังคม

3. ผลลัพธ์ (Outcomes)

ความคล่องตัวสูงในการผลิตหรือความคล่องตัวสูง

ขององค์การจะควบคู ่กับความสามารถที่จะอยู ่รอดและ

ความเติบโตในสภาพการแข่งขันที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

และไม่สามารถคาดการณ์ได้ (Cho et al., 1996 ; Dove, 

2001 ; Meade and Sarkis ,1999) ความสามารถนีไ้ม่เพยีงแต่ 

เป็นเรือ่งของความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนอง 

แต่ยังหมายถึงการผลิตสินค้าท่ีมีคุณภาพสูงด้วยต้นทุนที่ต�่ำ 

มีการบริการและการส่งมอบที่ดีกว่า

ดังนั้นจึงพิจารณาได้ว่า การรับเอาแนวทางปฏิบัติ 

ทีส่่งเสรมิความคล่องตวัสูงน�ำไปสูค่วามเข้มแขง็ของการผลติ 

ผ ่านการพัฒนาสมรรถนะความสามารถที่ เหนือกว ่า 

ในวัตถุประสงค์การผลิตที่แตกต่างกัน

การรับเอาการผลิตด้วยความคล่องตัวสูงมาใช้ท�ำให้

การผลิตมีความเข้มแข็งขึ้น (โดยการรวมความเข้มแข็ง 

ในเรือ่งต้นทนุ ความยดืหยุน่ คณุภาพ การส่งมอบ การบรกิาร 

และสภาพแวดล้อม) และการพฒันาความเข้มแขง็ในการผลติ

น�ำไปสู่ผลการด�ำเนินการทางธุรกิจที่ดีกว่า

Yusuf และคณะ (1999) ได้ทบทวนวรรณกรรมเกีย่วกบั 

แนวความคิดหลักของการผลิตที่มีความคล่องตัวสูง (Agile 

manufacturing) และได้ประมวลเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดแนวทาง

การปฏิบัติและสมรรถนะความเป็นองค์การที่มีความคล่อง

ตัวสูง รวมทั้งได้เสนอคุณลักษณะหรือสมรรถนะแห่งความ 

คล่องตัวสูง 32 ประการ ใน 10 มิติหลัก ดังนี้

Yusuf และคณะ (1999)  ได้ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัแนวความคิดหลกัของการผลิตท่ีมีความคลอ่งตวั
สงู (agile manufacturing)  และได้ประมวลเป็นสิ่งท่ีก่อให้เกิดแนวทางการปฏิบตัิและสมรรถนะความเป็นองค์การ
ท่ีมีความคลอ่งตวัสงูรวมทัง้ได้เสนอคณุลกัษณะหรือสมรรถนะแห่งความคลอ่งตวัสงู 32 ประการ ใน  10 มิติหลกั 
ดงันี ้

 
มิตหิลัก สมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile attribute) 

บูรณาการ Concurrent execution of activities บรูณาการของกิจการ ความสามารถเข้าถงึ
ข้อมลูสารสนเทศ 

สมรรถนะ  ความสามารถท่ีหลากหลายในการด าเนินธุรกิจ  แนวปฏิบตัิทางธุรกิจที่ยากตอ่
การลอกเลียน 

การสร้างทมีงาน  การมอบอ านาจแก่พนกังานในทีมงาน ทีมงานข้ามสายงาน ทีมงานข้ามพรมแดน
บริษัท  การกระจายอ านาจการตดัสินใจ 

เทคโนโลยี ความตระหนกัถงึความส าคญัของเทคโนโลยี  ความเป็นผู้น าในการใช้เทคโนโลยี  
ทกัษะ ความรู้ท่ีสง่เสริมการใช้เทคโนโลยี เทคโนโลยีการผลิตท่ียืดหยุ่น 
 

คุณภาพ ความมีคณุภาพตลอดอายกุารใช้งาน  สินค้าท่ีมีการเพ่ิมคณุคา่ส าคญั  
การออกแบบท่ีถกูต้องตัง้แตค่รัง้แรก  วงจรการพฒันาท่ีใช้ระยะเวลาสัน้ 

การเปลี่ยนแปลง  การปรับปรุงอย่างตอ่เน่ือง วฒันธรรมแห่งการเปลี่ยนแปลง 
ความเป็นหุ้นส่วน  การสร้างความเป็นหุ้นสว่นอย่างรวดเร็ว ความสมัพนัธ์ท่ีใกล้ชิดกบัซพัพลายเออร์  

ความสมัพนัธ์เชิงกลยทุธ์กบัลกูค้า ความสมัพนัธ์กบัลกูค้า /ซพัพลายเออร์บน
พืน้ฐานความเช่ือถือ 

ตลาด การน าเสนอสินค้าใหม ่นวตักรรมท่ีเกิดจากแรงผลกัดนัของลกูค้า ความพงึพอใจ
ของลกูค้า การตอบสนองตอ่ความต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงของตลาด 

การศึกษา องค์การแห่งการเรียนรู้  บคุลากรท่ีมีทกัษะหลากหลาย ยืดหยุ่น การยกระดบั
ทกัษะแรงงาน การพฒันาและฝึกอบรมอย่างตอ่เน่ือง 

สวัสดกิาร ความพงึพอใจของพนกังาน 
 

 Eleonora  Bottani (2010) ได้วิจยัส ารวจเชิงประจกัษ์เก่ียวกบั Profile and enabler of agile 
companies: An empirival investication  โดยใช้สมรรถนะความคลอ่งตวัสงู (agile attribute) ทัง้ 32 ประการท่ี 
Yusuf และคณะ(1999) ได้เสนอไว้ข้างต้นรวมถงึ ปัจจยัท่ีสง่เสริมให้เกิดความคลอ่งตวัสงู (agile enablers) มาใช้
ในการวิจยัส ารวจเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัการใช้สมรรถนะดงักลา่วของบริษัทตา่งๆ  ของยโุรปใน 5 กลุม่อตุสาหกรรม  
คือ การดแูลสขุภาพ  บริการสาธารณะ การพาณิชย์ การผลิต และอาหาร ท่ีได้สุม่ส ารวจด้วยแบบสอบถาม จ านวน 
500 แห่ง โดยได้รับการตอบกลบัจ านวน 210 ชดุ และใช้ในการวิเคราะห์ได้จ านวน 189 ชดุ  ผลการศกึษาพบวา่
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ตารางที่ 2 เปรียบเทียบล�ำดับของค่าเฉลี่ย Agile Attribute บริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาดในอาเซียน

 
 
ตารางที่ 2 เปรียบเทยีบล าดับของค่าเฉล่ีย Agile attribute บริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาด
ในอาเซียน   
 

สมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile attribute) 
ในประเทศ ในอาเซียน 

ค่าเฉล่ีย ล าดับ ค่าเฉล่ีย ล าดับ 
1.Concurrent execution of activities 2.00 23 2.29 15 
2.บรูณาการของกิจการ 2.08 21 2.33 13 
3.ความสามารถเข้าถงึข้อมลูสารสนเทศ 2.71 6 2.56 9 
4.ความสามารถท่ีหลากหลายในการด าเนินธุรกิจ 1.86 25 2.44 11 
5.แนวปฏิบตัิทางธุรกิจที่ยากตอ่การลอกเลียน 2.43 13 2.33 13 
6.การมอบอ านาจแก่พนกังานในทีมงานตา่งๆ  2.77 4 2.44 11 
7.ทีมงานข้ามสายงาน 2.00 23 1.89 20 
8.ทีมงานข้ามพรมแดนบริษัท 1.43 27 1.57 22 
9.การกระจายอ านาจการตดัสินใจ 2.29 17 2.00 19 
10.ความตระหนกัถงึความส าคญัของเทคโนโลยี 2.64 8 2.44 11 
11.ความเป็นผู้น าในการใช้เทคโนโลยี 2.21 18 2.22 16 
12.ทกัษะ ความรู้ท่ีสง่เสริมการใช้เทคโนโลยี 2.14 20 2.75 5 
13.เทคโนโลยีการผลิตท่ียืดหยุ่น 1.93 24 2.00 19 
14.ความมีคณุภาพตลอดอายกุารใช้งาน 2.64 8 3.00 1 

15.สินค้าท่ีมีการเพ่ิมคณุคา่ส าคญั 2.43 13 2.86 3 

16.การออกแบบท่ีถกูต้องตัง้แตค่รัง้แรก 2.43 13 2.57 8 

17.วงจรการพฒันาท่ีใช้ระยะเวลาสัน้ 2.07 22 1.67 21 
18.การปรับปรุงอย่างตอ่เน่ือง 2.71 6 2.63 7 

19.วฒันธรรมแห่งการเปลี่ยนแปลง 2.07 22 2.38 12 
20.การสร้างความเป็นหุ้นสว่นอย่างรวดเร็ว 1.69 26 2.22 16 

9.ความยืดหยุ่นของผลิตภณัฑ์ 3.60 .500 
10.ความยืดหยุ่นของกระบวนการ 3.64 .534 
11.นวตักรรม 3.88 .854 
12.การท างานเชิงรุก 3.96 .799 
13.ระดบัของการให้บริการท่ีน าสง่ผู้บริโภค 4.00 .821 

21.ความสมัพนัธ์ท่ีใกล้ชิดกบัซพัพลายเออร์ 2.46 12 2.56 9 

22.ความสมัพนัธ์เชิงกลยทุธ์กบัลกูค้า 2.36 15 2.22 16 
23.ความสมัพนัธ์กบัลกูค้าบนพืน้ฐานความเช่ือถือ 2.86 2 2.78 4 

24.ความสมัพนัธ์กบัซพัพลายเออร์บนพืน้ฐานความเช่ือถือ 2.79 3 2.33 13 
25.นวตักรรมท่ีเกิดจากแรงผลกัดนัของลกูค้า 2.50 11 2.75 5 

26.ความพงึพอใจของลกูค้า 3.14 1 2.89 2 

27.การตอบสนองตอ่ความต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงของ 2.36 15 2.56 9 

28.องค์การแห่งการเรียนรู้ 2.77 4 2.44 11 
29.บคุลากรท่ีมีทกัษะหลากหลาย ยืดหยุ่น 2.43 13 2.56 9 

30.การยกระดบัทกัษะแรงงาน 2.21 18 2.11 18 
31.การพฒันาและฝึกอบรมอย่างตอ่เน่ือง 2.43 13 2.22 16 
32.ความพงึพอใจของพนกังาน 2.54 10 2.22 16 
 

จากตารางที่ 2 เม่ือพิจารณาในแง่ของมิติของสมรรถนะตา่ง ๆ ในกลุม่นี ้พบวา่องค์การธุรกจิที่มีตลาด
ในระดับประเทศ   จะมีสมรรถนะความคลอ่งตวั 6 อนัดบัแรกท่ีเก่ียวกบัคนเพียงมิติเดียว ได้แก่ ลกูค้า ซพัพลาย
เออร์ และพนกังาน สว่นบริษัทที่มีตลาดระดับอาเซียนจะมีสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัทัง้ตวัสินค้า  ลกูค้า ความรู้และ
ทกัษะท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยี รวมถงึนวตักรรม  เป็นข้อสงัเกตเบือ้งต้นวา่บริษัททัง้สองระดบัตลาดมีรูปแบบการให้
ความส าคญัหรือแนวปฏิบตัิเก่ียวกบัสมรรถนะความคลอ่งตวัสงูตา่งกนัในเร่ืองของความครอบคลมุมิติตา่งๆ มาก
น้อยตา่งกนั 
 
ตารางที่ 3 ความแตกต่างค่าเฉลี่ยสมรรถนะความคล่องตัวสูงของบริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาด
ในอาเซียน   (1= มีบ้าง, 2 = มีปานกลาง , 3 = มีมาก , 4 = มีมากที่สุด) 

สมรรถนะความคล่องตัวสูง ระดับตลาด Mean S.D. t Sig. 
1.ความสามารถท่ีหลากหลายในการ
ด าเนินธุรกิจ 

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

1.86 
2.44 

1.002 
.847 

-2.520 .007** 

2.การมอบอ านาจแก่พนกังานในทีมงาน
ตา่งๆ  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.77 
2.44 

.706 

.698 
1.847 .034* 

3.ทกัษะ ความรู้ท่ีสง่เสริมการใช้เทคโนโลยี ในประเทศ 
ใน อาเซียน 

2.14 
2.75 

.751 

.676 
-3.273 .001** 

4.สินค้าท่ีมีการเพ่ิมคณุคา่ส าคญั 
  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.43 
2.86 

.914 

.854 
-1.792 .039* 

สมรรถนะแห่งควำมคลอ่งตวัสงูทัง้ 32 ประกำรมีคำ่เฉลี่ยรวมระหว่ำง 2.64 – 4.14 โดยค่ำเฉลี่ยรวมท่ีต ่ำกว่ำระดบั 
3.00 มีเพียง 4 ประกำร ส่วนผลกำรวิเครำะห์องค์ประกอบ (principal component analysis -PCA) พบว่ำ 
สำมำรถจัดเป็นองค์ประกอบต่ำงๆ ได้ 8 องค์ประกอบ ตำมล ำดบัคือ 1) บทบำทของพนักงำนและสมรรถนะ
ควำมสำมำรถในบริษัท  2) เทคโนโลยี 3) “customers related” ได้แก่ควำมสมัพนัธ์เชิงยุทธศำสตร์กบัลูกค้ำ  
นวตักรรมท่ีตอบสนองควำมต้องกำรของลกูค้ำ กำรแนะน ำสินค้ำใหม่ และควำมพอใจของลกูค้ำ  4) บูรณำกำร 5) 
กำรสร้ำงทีมงำน  6) ควำมเป็นหุ้นสว่น 7) คณุภำพ และ 8) กำรเปลี่ยนแปลง และกำรเรียนรู้ 
 
ผลการศึกษา 
 ผลกำรศกึษำนีไ้ด้จำกกำรวิเครำะห์กลุม่ตวัอย่ำงจ ำนวน 75 ตวัอย่ำง จำกตวัอย่ำงทัง้หมด 117 ตวัอย่ำงท่ี
ได้จำกกำรจ ำแนกกลุม่ตวัอย่ำงด้วยกำรท ำ cluster analysis เพ่ือจ ำแนกกลุม่ตวัอย่ำงท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกนัมำ
ใช้ในกำรวิเครำะห์ ด้วยวิธี K - Cluster  และเมื่อน ำกลุ่มตวัอย่ำงท่ีได้จำกกำรจ ำแนกดงักล่ำว มำหำค่ำเฉลี่ยใน
ปัจจยัตำ่งๆเก่ียวกบั ลกัษณะเฉพำะตวัของควำมเป็นองค์กำรท่ีคล่องตวัสงู(Agile Characteristics) เพ่ือพิจำรณำ
วำ่คำ่เฉลี่ยของปัจจยัตำ่งๆ ดงักลำ่วท่ีได้จำกกลุ่มตวัอย่ำงนีม้ีค่ำเฉลี่ยในระดบัท่ีสงูพอท่ีจะใช้วิเครำะห์ปัจจยัต่ำงๆ 
ในแนวคิด Agile attribute , agile enable  และ outcome  เพ่ือท่ีจะน ำไปใช้พิจำรณำเก่ียวกบักำรด ำเนินกำร
ต่ำงๆ ขององค์กำรเหล่ำนี ใ้นกำรรองรับกำรเข้ำสู่ประชำคมเศรษฐกิจอำเซียนนัน้  พบว่ำ ค่ำเฉลี่ยของ
ลกัษณะเฉพำะขององค์กำรคล่องตวัสูง (Agile Characteristics) มีค่ำระหว่ำง 3.32 – 4.56 ซึง่อยู่ในระดบัท่ีมี
ควำมเหมำะสมท่ีจะน ำไปใช้วิเครำะห์ข้อมลูหรือในกำรเปรียบเทียบอ้ำงอิงตอ่ไปดงัรำยละเอียดในตำรำงท่ี1 ดงันี ้:- 
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉล่ียลักษณะเฉพาะขององค์การคล่องตัวสูง Agile characteristics ของกลุ่มตัวอย่างที่ได้
จากการท า  cluster analysis ด้วยวิธีแบบ Hierarchy 
การท า  cluster analysis ด้วยวิธีแบบ Hierarchy 

Agile characteristics Mean S.D. 
1.product mix 3.44 1.142 
2.กำรตอบสนองตอ่กำรเปลี่ยนแปลงท่ีเตรียมป้องกนัได้ลว่งหน้ำ  
(anticipated change) 

3.52 .950 

3.กำรตอบสนองตอ่กำรเปลี่ยนแปลงท่ีไมส่ำมำรถคำดกำรณ์ ได้ลว่งหน้ำ (unpredictable 
change) 3.32 1.016 

4.กำรตอบสนองตอ่กำรเปลี่ยนแปลงท่ีเตรียมป้องกนัลว่งหน้ำไมไ่ด้ (unanticipated change) 3.36 1.170 
 5.ปริมำณกำรผลิต 3.36 1.061 
6.ต้นทนุกำรผลิต 4.16 .789 
7.คณุภำพกำรผลิต 4.56 .768 
8. delivery lead time 4.28 .736 

 
 
ตารางที่ 2 เปรียบเทยีบล าดบัของค่าเฉล่ีย Agile attribute บริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาด
ในอาเซียน   
 

สมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile attribute) 
ในประเทศ ในอาเซียน 

ค่าเฉล่ีย ล าดับ ค่าเฉล่ีย ล าดับ 
1.Concurrent execution of activities 2.00 23 2.29 15 
2.บรูณำกำรของกิจกำร 2.08 21 2.33 13 
3.ควำมสำมำรถเข้ำถงึข้อมลูสำรสนเทศ 2.71 6 2.56 9 
4.ควำมสำมำรถท่ีหลำกหลำยในกำรด ำเนินธุรกิจ 1.86 25 2.44 11 
5.แนวปฏิบตัิทำงธุรกิจที่ยำกตอ่กำรลอกเลียน 2.43 13 2.33 13 
6.กำรมอบอ ำนำจแก่พนกังำนในทีมงำนตำ่งๆ  2.77 4 2.44 11 
7.ทีมงำนข้ำมสำยงำน 2.00 23 1.89 20 
8.ทีมงำนข้ำมพรมแดนบริษัท 1.43 27 1.57 22 
9.กำรกระจำยอ ำนำจกำรตดัสินใจ 2.29 17 2.00 19 
10.ควำมตระหนกัถงึควำมส ำคญัของเทคโนโลยี 2.64 8 2.44 11 
11.ควำมเป็นผู้น ำในกำรใช้เทคโนโลยี 2.21 18 2.22 16 
12.ทกัษะ ควำมรู้ท่ีสง่เสริมกำรใช้เทคโนโลยี 2.14 20 2.75 5 
13.เทคโนโลยีกำรผลิตท่ียืดหยุน่ 1.93 24 2.00 19 
14.ควำมมีคณุภำพตลอดอำยุกำรใช้งำน 2.64 8 3.00 1 

15.สินค้ำท่ีมีกำรเพ่ิมคณุคำ่ส ำคญั 2.43 13 2.86 3 

16.กำรออกแบบท่ีถกูต้องตัง้แตค่รัง้แรก 2.43 13 2.57 8 

17.วงจรกำรพฒันำท่ีใช้ระยะเวลำสัน้ 2.07 22 1.67 21 
18.กำรปรับปรุงอย่ำงตอ่เน่ือง 2.71 6 2.63 7 

19.วฒันธรรมแห่งกำรเปลี่ยนแปลง 2.07 22 2.38 12 
20.กำรสร้ำงควำมเป็นหุ้นสว่นอย่ำงรวดเร็ว 1.69 26 2.22 16 

9.ควำมยืดหยุ่นของผลิตภณัฑ์ 3.60 .500 
10.ควำมยืดหยุ่นของกระบวนกำร 3.64 .534 
11.นวตักรรม 3.88 .854 
12.กำรท ำงำนเชิงรุก 3.96 .799 
13.ระดบัของกำรให้บริกำรท่ีน ำสง่ผู้บริโภค 4.00 .821 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยลักษณะเฉพาะขององค์การคล่องตัวสูง (Agile Characteristics) ของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการท�ำ Cluster 

Analysis ด้วยวิธีแบบ Hierarchy 

การท�ำ cluster analysis ด้วยวิธีแบบ Hierarchy
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ตารางที่  4  สรุปการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ได้จากสมรรถนะความคล่องตัวสูง และปัจจัยเก่ียวกับการ
ด าเนินการรองรับการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

องค์ประกอบ Eigent 
Value 

% of 
Variance 

1) การด าเนินการเชงิยุทธศาสตร์รองรับ AEC ของหน่วยงานภาคเอกชน 
1. กำรขยำยธุรกิจเข้ำสูอ่ำเซียน 
2.กำรแข่งขนั-พฒันำด้ำนบคุลำกร  
และกำรขยำยฐำนวตัถดุิบและสง่ออก 
3. กำรยกระดบั HRM สูร่ะดบัมำตรฐำนนำนำชำติ 
4.นวตักรรมทำง HR และกำรเพ่ิมพนูทกัษะทำงภำษำ 

 
8.156 
2.871 

 
1.968 
1.395 

 
45.309 
15.948 

 
10.931 
.751 

2) ความสัมพันธ์ที่ดี การผลิต ตราสินค้า และTQM 
1.ควำมสมัพนัธ์ท่ีดี คณุคำ่สินค้ำ และควำมส ำคญัของเทคโนโลยี 
2. R&D และนวตักรรมทำงกำรผลิต 
3. กระบวนกำรผลิต  ตรำสินค้ำ และTQM 

 
6.013 
2.213 
1.860 

 
40.085 
14.751 
12.398 

3) การตอบสนองการเปล่ียนแปลง ความคล่องตัว และการบริหารบุคลากรเชงิรุก 
1.กำรตอบสนองกำรเปลี่ยนแปลงและควำมคลอ่งตวั 
2. กำรบริหำรคนเก่ง (talent) 
3.ผลตอบแทน มำตรฐำนฝีมือและ กำรบริหำรควำมหลำกหลำย 

 
4.737 
3.797 
1.196 

 
39.474 
31.640 

9.963 
4) การบริหาร  พัฒนาบุคลากร และคุณภาพสินค้า 
1. กำรป้องกนักำรแย่งชิงทรัพยำกรมนษุย์ 
2.กำรฝึกอบรม พฒันำ  ทกัษะท่ีหลำกหลำย และองค์กำรแหง่กำรเรียนรู้ 
3.กำรออกแบบ นวตักรรม  และคณุภำพสินค้ำ 

 
4.913 
4.157 
1.289 

 
40.939 
34.644 
10.744 

5) การใช้ระบบต่างๆในการวางแผนและการบริหาร   (agile enabler) 
1.ระบบคอมพิวเตอร์ช่วยในกำรวำงแผนและทดสอบ 
2.ระบบเอกสำรอิเลก็ทรอนิกส์ มำตรกำรทำงกำรเงิน และกำรเน้นควำมส ำคญัของลกูค้ำ 
3. flexible system & computer aided design 
4.กำรใช้เคร่ืองมือและระบบสำรสนเทศ 
5.ควำมเช่ือมโยงเครือข่ำยและระบบวำงแผนทรัพยำกรองค์กำร 

 
9.182 
2.265 
1.877 
1.164 
1.060 

 
48.327 
11.922 

9.882 
6.129 
5.576 

 
 
จำกตารางที่ 4 เมื่อน ำสมรรถนะควำมคล่องตวัสงูทัง้ 32  ประกำร และปัจจัยเก่ียวกบักำรด ำเนินกำร

ตำ่งๆ ท่ีรองรับกำรรวมตวัเป็นประชำคมอำเซียน รวมถงึเทคโนโลยีและระบบกำรบริหำรจดักำรตำ่งๆ ท่ีเป็นปัจจยัท่ี

จากตารางที ่ 3  ความแตกต่างค่าเฉลีย่เก่ียวกับสมรรถนะ 

ความคล่องตัวสูง (Agile Attribute) ทั้ง 32 ประการ  

ระหว่างบริษัทในประเทศกับบริษัทระดับอาเซียน พบว่ามี

สมรรถนะความคล่องตัวสูง 8 ประการที่มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญ โดยบริษัทที่มีตลาดในประเทศมีค่าเฉลี่ย

ต�่ำกว่าบริษัทในระดับอาเซียนในสมรรถนะความคล่องตัวสูง 

4 ประการ ได้แก่ 1) ความสามารถที่หลากหลายในการ

ด�ำเนินธุรกิจ 2) ทักษะ ความรู้ที่ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี 

3) สินค้าที่มีการเพิ่มคุณค่าส�ำคัญ และ 4) การสร้างความ 

เป็นหุ้นส่วนอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะความสามารถที่หลาก

หลายในการด�ำเนนิธรุกจิและการสร้างความเป็นหุน้ส่วนอย่าง

รวดเรว็ซึง่บรษิทัทีม่ตีลาดในระดบัประเทศมสีมรรถนะทัง้สอง

ประการนี้ต�่ำกว่าระดับปานกลาง ที่กล่าวได้ว่ายังมีสมรรถนะ

ความคล่องตัวสูงในระดับที่น้อยเกินไปหากต้องด�ำเนินธุรกิจ

หรือแข่งขนักับคูแ่ข่งในตลาดระดบัอาเซยีน ส่วนทกัษะ ความรู้ 

ที่ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีและสินค้าที่มีการเพิ่มคุณค่า 

ความส�ำคัญแม้บริษัทที่มีตลาดในประเทศจะมีค่าเฉลี่ย 

ในระดับปานกลาง แต่ก็ยังต�่ำกว่าบริษัทที่มีตลาดในระดับ 

อาเซียนอย่างมีนัยส�ำคัญ ซึ่งอาจหมายถึงยังมีช่องว่างของ

สมรรถนะความคล่องตวัสงูทัง้สองประการนีท้ีบ่รษิทัทีม่ตีลาด

ในประเทศต้องพิจารณายกระดับให้สูงขึ้นหากต้องการขยาย

ตลาดไปสู่ตลาดในระดับอาเซียน

ตารางที่ 4 สรุปการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ได้จากสมรรถนะความคล่องตัวสูงและปัจจัยเกี่ยวกับการด�ำเนินการรองรับ 

การรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

21.ความสมัพนัธ์ท่ีใกล้ชิดกบัซพัพลายเออร์ 2.46 12 2.56 9 

22.ความสมัพนัธ์เชิงกลยทุธ์กบัลกูค้า 2.36 15 2.22 16 
23.ความสมัพนัธ์กบัลกูค้าบนพืน้ฐานความเช่ือถือ 2.86 2 2.78 4 

24.ความสมัพนัธ์กบัซพัพลายเออร์บนพืน้ฐานความเช่ือถือ 2.79 3 2.33 13 
25.นวตักรรมท่ีเกิดจากแรงผลกัดนัของลกูค้า 2.50 11 2.75 5 

26.ความพงึพอใจของลกูค้า 3.14 1 2.89 2 

27.การตอบสนองตอ่ความต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงของ 2.36 15 2.56 9 

28.องค์การแห่งการเรียนรู้ 2.77 4 2.44 11 
29.บคุลากรท่ีมีทกัษะหลากหลาย ยืดหยุ่น 2.43 13 2.56 9 

30.การยกระดบัทกัษะแรงงาน 2.21 18 2.11 18 
31.การพฒันาและฝึกอบรมอย่างตอ่เน่ือง 2.43 13 2.22 16 
32.ความพงึพอใจของพนกังาน 2.54 10 2.22 16 
 

จากตารางที่ 2 เม่ือพิจารณาในแง่ของมิติของสมรรถนะตา่ง ๆ ในกลุม่นี ้พบวา่องค์การธุรกจิที่มีตลาด
ในระดับประเทศ   จะมีสมรรถนะความคลอ่งตวั 6 อนัดบัแรกท่ีเก่ียวกบัคนเพียงมิติเดียว ได้แก่ ลกูค้า ซพัพลาย
เออร์ และพนกังาน สว่นบริษัทที่มีตลาดระดับอาเซียนจะมีสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัทัง้ตวัสินค้า  ลกูค้า ความรู้และ
ทกัษะท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยี รวมถงึนวตักรรม  เป็นข้อสงัเกตเบือ้งต้นวา่บริษัททัง้สองระดบัตลาดมีรูปแบบการให้
ความส าคญัหรือแนวปฏิบตัิเก่ียวกบัสมรรถนะความคลอ่งตวัสงูตา่งกนัในเร่ืองของความครอบคลมุมิติตา่งๆ มาก
น้อยตา่งกนั 
 
ตารางที่ 3 ความแตกต่างค่าเฉลี่ยสมรรถนะความคล่องตัวสูงของบริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาด
ในอาเซียน   (1= มีบ้าง, 2 = มีปานกลาง , 3 = มีมาก , 4 = มีมากที่สุด) 

สมรรถนะความคล่องตัวสูง ระดับตลาด Mean S.D. t Sig. 
1.ความสามารถท่ีหลากหลายในการ
ด าเนินธุรกิจ 

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

1.86 
2.44 

1.002 
.847 

-2.520 .007** 

2.การมอบอ านาจแก่พนกังานในทีมงาน
ตา่งๆ  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.77 
2.44 

.706 

.698 
1.847 .034* 

3.ทกัษะ ความรู้ท่ีสง่เสริมการใช้เทคโนโลยี ในประเทศ 
ใน อาเซียน 

2.14 
2.75 

.751 

.676 
-3.273 .001** 

4.สินค้าท่ีมีการเพ่ิมคณุคา่ส าคญั 
  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.43 
2.86 

.914 

.854 
-1.792 .039* 

จากตารางที่ 2 เม่ือพิจารณาในแง ่ของมิติของ

สมรรถนะต่างๆ ในกลุ่มนี้ พบว่าองค์การธุรกิจที่มีตลาด 

ในระดับประเทศ จะมีสมรรถนะความคล่องตัว 6 อันดับแรก

ที่เกี่ยวกับคนเพียงมิติเดียว ได้แก่ ลูกค้า ซัพพลายเออร์ และ

พนักงาน ส่วนบริษัทที่มีตลาดระดับอาเซียนจะมีสมรรถนะ

ที่เกี่ยวกับทั้งตัวสินค้า ลูกค้า ความรู้และทักษะที่เกี่ยวกับ

เทคโนโลยี รวมถึงนวัตกรรม เป็นข้อสังเกตเบื้องต้นว่าบริษัท 

ท้ังสองระดับตลาดมรีปูแบบการให้ความส�ำคัญหรอืแนวปฏบิตัิ 

เกี่ยวกับสมรรถนะความคล่องตัวสูงต่างกันในเรื่องของความ

ครอบคลุมมิติต่างๆ มากน้อยต่างกัน

ตารางที่ 3 ความแตกต่างค่าเฉลี่ยสมรรถนะความคล่องตัวสูงของบริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาดในอาเซียน (1 = 

มีบ้าง, 2 = มีปานกลาง, 3 = มีมาก, 4 = มีมากที่สุด)

*มีระดับนัยส�ำคัญที่ระดับ .05  **มีระดับนัยส�ำคัญที่ระดับ .01

21.ความสมัพนัธ์ท่ีใกล้ชิดกบัซพัพลายเออร์ 2.46 12 2.56 9 

22.ความสมัพนัธ์เชิงกลยทุธ์กบัลกูค้า 2.36 15 2.22 16 
23.ความสมัพนัธ์กบัลกูค้าบนพืน้ฐานความเช่ือถือ 2.86 2 2.78 4 

24.ความสมัพนัธ์กบัซพัพลายเออร์บนพืน้ฐานความเช่ือถือ 2.79 3 2.33 13 
25.นวตักรรมท่ีเกิดจากแรงผลกัดนัของลกูค้า 2.50 11 2.75 5 

26.ความพงึพอใจของลกูค้า 3.14 1 2.89 2 

27.การตอบสนองตอ่ความต้องการท่ีเปลี่ยนแปลงของ 2.36 15 2.56 9 

28.องค์การแห่งการเรียนรู้ 2.77 4 2.44 11 
29.บคุลากรท่ีมีทกัษะหลากหลาย ยืดหยุ่น 2.43 13 2.56 9 

30.การยกระดบัทกัษะแรงงาน 2.21 18 2.11 18 
31.การพฒันาและฝึกอบรมอย่างตอ่เน่ือง 2.43 13 2.22 16 
32.ความพงึพอใจของพนกังาน 2.54 10 2.22 16 
 

จากตารางที่ 2 เม่ือพิจารณาในแง่ของมิติของสมรรถนะตา่ง ๆ ในกลุม่นี ้พบวา่องค์การธุรกจิที่มีตลาด
ในระดับประเทศ   จะมีสมรรถนะความคลอ่งตวั 6 อนัดบัแรกท่ีเก่ียวกบัคนเพียงมิติเดียว ได้แก่ ลกูค้า ซพัพลาย
เออร์ และพนกังาน สว่นบริษัทที่มีตลาดระดับอาเซียนจะมีสมรรถนะท่ีเก่ียวกบัทัง้ตวัสินค้า  ลกูค้า ความรู้และ
ทกัษะท่ีเก่ียวกบัเทคโนโลยี รวมถงึนวตักรรม  เป็นข้อสงัเกตเบือ้งต้นวา่บริษัททัง้สองระดบัตลาดมีรูปแบบการให้
ความส าคญัหรือแนวปฏิบตัิเก่ียวกบัสมรรถนะความคลอ่งตวัสงูตา่งกนัในเร่ืองของความครอบคลมุมิติตา่งๆ มาก
น้อยตา่งกนั 
 
ตารางที่ 3 ความแตกต่างค่าเฉลี่ยสมรรถนะความคล่องตัวสูงของบริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาด
ในอาเซียน   (1= มีบ้าง, 2 = มีปานกลาง , 3 = มีมาก , 4 = มีมากที่สุด) 

สมรรถนะความคล่องตัวสูง ระดับตลาด Mean S.D. t Sig. 
1.ความสามารถท่ีหลากหลายในการ
ด าเนินธุรกิจ 

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

1.86 
2.44 

1.002 
.847 

-2.520 .007** 

2.การมอบอ านาจแก่พนกังานในทีมงาน
ตา่งๆ  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.77 
2.44 

.706 

.698 
1.847 .034* 

3.ทกัษะ ความรู้ท่ีสง่เสริมการใช้เทคโนโลยี ในประเทศ 
ใน อาเซียน 

2.14 
2.75 

.751 

.676 
-3.273 .001** 

4.สินค้าท่ีมีการเพ่ิมคณุคา่ส าคญั 
  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.43 
2.86 

.914 

.854 
-1.792 .039* 

5.วงจรการพฒันาท่ีใช้ระยะเวลาสัน้ 
  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.07 
1.67 

.894 

.485 
1.804 .038* 

6.การสร้างความเป็นหุ้นสว่นอย่างรวดเร็ว 
  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

1.69 
2.22 

.731 

.641 
-3.043 .001** 

7.ความสมัพนัธ์กบัซพัพลายเออร์บน
พืน้ฐานความเช่ือถือ 

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.79 
2.33 

.682 

.961 
2.126 .019* 

8.ความพงึพอใจของพนกังาน 
  

ในประเทศ 
ในอาเซียน 

2.54 
2.22 

.643 

.801 
1.776 .040* 

*มีระดบันยัส าคญัที่ระดบั.05       **มีระดบันยัส าคญัที่ระดบั.01 
 

จากตารางที่ 3 ความแตกตา่งคา่เฉลี่ยเก่ียวกบัสมรรถนะความคลอ่งตวัสงู (agile attribute)  ทัง้ 32 
ประการ ระหวา่งบริษัทในประเทศกบับริษัทระดบัอาเซียน  พบวา่มีสมรรถนะความคลอ่งตวัสงู 8 ประการท่ีมีความ
แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญั โดยบริษัทท่ีมีตลาดในประเทศมีคา่เฉลี่ยต ่ากวา่บริษัทในระดบัอาเซียนในสมรรถนะ
ความคลอ่งตวัสงู 4 ประการ  ได้แก่ 1) ความสามารถที่หลากหลายในการด าเนินธุรกจิ   2) ทกัษะ ความรู้ที่
ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี   3) สินค้าที่มีการเพิ่มคุณค่าส าคัญ   และ 4) การสร้างความเป็นหุ้นส่วนอย่าง
รวดเร็ว   โดยเฉพาะความสามารถที่หลากหลายในการด าเนินธุรกจิ  และการสร้างความเป็นหุ้นส่วนอย่าง
รวดเร็วซึง่บริษัทท่ีมีตลาดในระดบัประเทศมีสมรรถนะทัง้สองประการนีต้ ่ากวา่ระดบัปานกลาง ท่ีกลา่วได้วา่ยงัมี
สมรรถนะความคลอ่งตวัสงูในระดบัท่ีน้อยเกินไปหากต้องด าเนินธุรกิจหรือแข่งขนักบัคูแ่ข่งในตลาดระดบัอาเซียน 
ส่วนทกัษะ ความรู้ที่ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี และสินค้าที่มีการเพิ่มคุณค่าความส าคัญ แม้บริษัทท่ีมีตลาด
ในประเทศจะมีคา่เฉลี่ยใน 
ระดบัปานกลางแตก่็ยงัต ่ากวา่บริษัทท่ีมีตลาดในระดบัอาเซียนอย่างมีนยัส าคญัซึง่อาจหมายถงึยงัมีช่องวา่งของ
สมรรถนะความคลอ่งตวัสงูทัง้สองประการนีท่ี้บริษัทท่ีมีตลาดในประเทศต้องพิจารณายกระดบัให้สงูขึน้หาก
ต้องการขยายตลาดไปสูต่ลาดในระดบัอาเซียน 

อย่างไรก็ตามบริษัทในประเทศมีคา่เฉลี่ยสงูกวา่บริษัทในระดบัอาเซียนในสมรรถนะความคลอ่งตวัสงู 4  
ประการเช่นกนั ได้แก่ 1) การมอบอ านาจแก่พนักงานในทมีงานต่างๆ    2) วงจรการพัฒนาที่ใช้ระยะเวลา
สัน้ 3) ความสัมพันธ์กับซัพพลายเออร์บนพืน้ฐานความเชื่อถือ   และ 4) ความพงึพอใจของพนักงา น ซึง่
เป็นสิ่งท่ีบริษัทท่ีมีตลาดในประเทศท าได้ดีกวา่ 
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คุณค่าสินค้า และความส�ำคัญของเทคโนโลยี 2) กระบวน 

การผลติ ตราสนิค้า และ TQM 3) การฝึกอบรม พฒันาทกัษะ 

ที่หลากหลาย และองค์แห่งการเรียนรู้ และ 4) การออกแบบ 

นวัตกรรม และคุณภาพสินค้า ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้ได้ถูก 

น�ำมาใช้เป็นตัวแปรตัวใหม่ส�ำหรับการวิเคราะห์เก่ียวกับ 

การด�ำเนินการต่างๆ เพื่อรองรับการรวมตัวเป็นประชาคม 

อาเซียนของบริษัทที่มีตลาดในระดับประเทศและตลาด 

ในระดับอาเซียน รวมถึงใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ ์

กับตัวแปรต่างๆ ที่เก่ียวกับการด�ำเนินการรองรับประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน ในตารางที่ 5 และตารางที่ 6 ตามล�ำดับ

ในตารางที่ 5 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยขององค์

ประกอบต่างๆ รองรับการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนในบริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาดใน

อาเซียน พบว่าองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมี

นัยส�ำคัญระหว่างบริษัทที่มีตลาดภายในประเทศ กับบริษัท

ที่มีตลาดในอาเซียน มีจ�ำนวน 7 องค์ประกอบจากทั้งหมด 

18 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การแข่งขันและพัฒนาด้าน

บุคลากร การขยายฐานวัตถุดิบและส่งออก 2) การวิจัยและ

พัฒนา (R&D) และนวัตกรรมการผลิต 3) ระบบผลตอบแทน 

มาตรฐานฝีมือและการบริหารความหลากหลาย 4) การ

ป้องกันการแย่งชิงทรัพยากรมนุษย์ 5) การพัฒนาบุคลากร 

ทักษะที่หลากหลาย และองค์การแห่งการเรียนรู้ และ 6) ICT 

& Time-value Analysis Technique และ 7) ความเชื่อมโยง

เครือข่ายและระบบวางแผนทรัพยากรองค์การ ซึ่งส่วนใหญ่

แล้วค่าเฉลี่ยองค์ประกอบของบริษัทที่มีตลาดในประเทศจะ

มีค่าเฉลี่ยต�่ำกว่าบริษัทที่มีตลาดในระดับอาเซียนอย่างมีนัย

ส�ำคัญซึ่งชี้ว่าบริษัทที่มีตลาดในระดับประเทศต้องพิจารณา

ให้ความส�ำคัญและพัฒนาความสามารถในการด�ำเนินการ

ต่างๆ ในองค์ประกอบต่างๆ ที่ยังมีค่าเฉลี่ยต�่ำกว่าบริษัทที่

มีตลาดในระดับอาเซียนเพื่อเตรียมรับการเข้ามาแข่งขันของ

บริษัทจากประเทศสมาชิกอื่นในอาเซียนหรือเพื่อขยายตลาด

ไปในตลาดระดับอาเซียน ทั้งน้ีมีเพียงการพัฒนาบุคลากร 

ทักษะที่หลากหลายและองค์การแห่งการเรียนรู้ และ ICT & 

Time - value Analysis Technique ที่บริษัทที่มีตลาดใน

ประเทศมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าบริษัทที่มีตลาดในอาเซียนอย่าง

มีนัยส�ำคัญ ซึ่งอาจหมายถึงเป็นความจ�ำเป็นของบริษัท

ที่มีในประเทศที่ต้องพัฒนาองค์ประกอบนี้อย่างมากเพื่อ

รองรับการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในขณะที ่

บริษัทที่มีตลาดในระดับอาเซียนผ่านช่วงเวลาของความ

จ�ำเป็นในการพัฒนาเรื่องนี้ไปแล้ว นอกจากนี้องค์ประกอบ 

ดังกล่าวเป็นองค์ประกอบเดียวที่เป็นองค์ประกอบเกี่ยวกับ

สมรรถนะความคล่องตัวสงู (Agile Attribute) ซึง่ประกอบด้วย

สมรรถนะความคล่องตัวสูง 4 ประการ คือ การพัฒนาและ 

ฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง บคุลากรทีม่ทีกัษะหลากหลาย ยดืหยุน่ 

การยกระดับทักษะแรงงาน และองค์การแห่งการเรียนรู้

เมื่อพิจารณาการเตรียมความพร้อมของบริษัทที่ม ี

ตลาดในประเทศบนพื้นฐานความคิดที่ว่า บริษัทที่มีตลาด 

ในระดับอาเซียนมีค่าเฉลี่ยองค์ประกอบต่างๆ ที่เป็นการ 

เตรียมพร้อมหรือรองรับการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจ 

อาเซียน และองค์ประกอบอื่นๆ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าบริษัทที่มี

ตลาดในประเทศอย่างมนียัส�ำคญัเป็นแนวทางเบือ้งต้นในการ

พจิารณาว่า หากบรษิทัทีม่ตีลาดในประเทศต้องการขยายระดบั

ตลาดไปสูต่ลาดในอาเซยีนหรอืแม้แต่เพือ่เผชญิกบัการเข้ามา

แข่งขนัของบรษิทัต่างๆ จากประเทศสมาชกิอืน่ในอาเซยีนนัน้ 

ควรจะต้องมีการด�ำเนินการในองค์ประกอบต่างๆ ให้ได ้

ในระดับเดียวกับบริษัทที่มีตลาดในระดับอาเซียน ซึ่ง

หมายความว่าต้องด�ำเนินการต่างๆ ในองค์ประกอบต่างๆ 

ที่ยังมีค่าเฉลี่ยที่ต�่ำกว่าบริษัทที่มีตลาดในระดับอาเซียน

ให้ได้ในระดับเดียวกันหรือใกล้เคียงกันในการด�ำเนินการ

ต่างๆ ได้แก่ 1) การแข่งขันและพัฒนาด้านบุคลากร การ

ขยายฐานวัตถุดิบและส่งออก 2) การวิจัยและพัฒนา (R&D) 

และนวัตกรรมการผลิต 3) ระบบผลตอบแทน มาตรฐาน 

ฝีมือและการบริหารความหลากหลาย 4) การป้องกันการ 

แย่งชิงทรัพยากรมนุษย์ และ 5) ความเชื่อมโยงเครือข่ายและ

ระบบวางแผนทรัพยากรองค์การ

อย่างไรกต็ามบริษัทในประเทศมค่ีาเฉลีย่สงูกว่าบรษิทั

ในระดับอาเซียนในสมรรถนะความคล่องตัวสูง 4 ประการ 

เช่นกัน ได้แก่ 1) การมอบอ�ำนาจแก่พนักงานในทีมงาน

ต่างๆ 2) วงจรการพัฒนาที่ใช้ระยะเวลาสั้น 3) ความสัมพันธ์

กับซัพพลายเออร์บนพื้นฐานความเชื่อถือ และ 4) ความพึง

พอใจของพนักงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่บริษัทที่มีตลาดในประเทศ

ท�ำได้ดีกว่า

จากตารางที่ 4 เมื่อน�ำสมรรถนะความคล่องตัวสูง 

ทั้ง 32 ประการ และปัจจัยเกี่ยวกับการด�ำเนินการต่างๆ ที่ 

รองรับการรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน รวมถึงเทคโนโลย ี

และระบบการบริหารจัดการต่างๆ ท่ีเป็นปัจจัยท่ีสนับสนุน 

ให้มีความคล่องตัวสูง (Agile Enabler) มาวิเคราะห์องค์

ประกอบแล้ว ได้เป็นองค์ประกอบต่างๆ 18 ประการที่

สามารถจัดได้เป็นกลุ่มขององค์ประกอบ 5 กลุ่ม โดยเป็น 

องค์ประกอบเกี่ยวกับสมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile 

Attribute) 4 องค์ประกอบได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ที่ดี 

 

ตารางที่  4  สรุปการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ได้จากสมรรถนะความคล่องตัวสูง และปัจจัยเก่ียวกับการ
ด าเนินการรองรับการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

องค์ประกอบ Eigent 
Value 

% of 
Variance 

1) การด าเนินการเชงิยุทธศาสตร์รองรับ AEC ของหน่วยงานภาคเอกชน 
1. กำรขยำยธุรกิจเข้ำสูอ่ำเซียน 
2.กำรแข่งขนั-พฒันำด้ำนบคุลำกร  
และกำรขยำยฐำนวตัถดุิบและสง่ออก 
3. กำรยกระดบั HRM สูร่ะดบัมำตรฐำนนำนำชำติ 
4.นวตักรรมทำง HR และกำรเพ่ิมพนูทกัษะทำงภำษำ 

 
8.156 
2.871 

 
1.968 
1.395 

 
45.309 
15.948 

 
10.931 
.751 

2) ความสัมพันธ์ที่ดี การผลิต ตราสินค้า และTQM 
1.ควำมสมัพนัธ์ท่ีดี คณุคำ่สินค้ำ และควำมส ำคญัของเทคโนโลยี 
2. R&D และนวตักรรมทำงกำรผลิต 
3. กระบวนกำรผลิต  ตรำสินค้ำ และTQM 

 
6.013 
2.213 
1.860 

 
40.085 
14.751 
12.398 

3) การตอบสนองการเปล่ียนแปลง ความคล่องตัว และการบริหารบุคลากรเชงิรุก 
1.กำรตอบสนองกำรเปลี่ยนแปลงและควำมคลอ่งตวั 
2. กำรบริหำรคนเก่ง (talent) 
3.ผลตอบแทน มำตรฐำนฝีมือและ กำรบริหำรควำมหลำกหลำย 

 
4.737 
3.797 
1.196 

 
39.474 
31.640 

9.963 
4) การบริหาร  พัฒนาบุคลากร และคุณภาพสินค้า 
1. กำรป้องกนักำรแย่งชิงทรัพยำกรมนษุย์ 
2.กำรฝึกอบรม พฒันำ  ทกัษะท่ีหลำกหลำย และองค์กำรแหง่กำรเรียนรู้ 
3.กำรออกแบบ นวตักรรม  และคณุภำพสินค้ำ 

 
4.913 
4.157 
1.289 

 
40.939 
34.644 
10.744 

5) การใช้ระบบต่างๆในการวางแผนและการบริหาร   (agile enabler) 
1.ระบบคอมพิวเตอร์ช่วยในกำรวำงแผนและทดสอบ 
2.ระบบเอกสำรอิเลก็ทรอนิกส์ มำตรกำรทำงกำรเงิน และกำรเน้นควำมส ำคญัของลกูค้ำ 
3. flexible system & computer aided design 
4.กำรใช้เคร่ืองมือและระบบสำรสนเทศ 
5.ควำมเช่ือมโยงเครือข่ำยและระบบวำงแผนทรัพยำกรองค์กำร 

 
9.182 
2.265 
1.877 
1.164 
1.060 

 
48.327 
11.922 

9.882 
6.129 
5.576 

 
 
จำกตารางที่ 4 เมื่อน ำสมรรถนะควำมคล่องตวัสงูทัง้ 32  ประกำร และปัจจัยเก่ียวกบักำรด ำเนินกำร

ตำ่งๆ ท่ีรองรับกำรรวมตวัเป็นประชำคมอำเซียน รวมถงึเทคโนโลยีและระบบกำรบริหำรจดักำรตำ่งๆ ท่ีเป็นปัจจยัท่ี

สนบัสนุนให้มีควำมคล่องตวัสูง (Agile enabler) มำวิเครำะห์องค์ประกอบแล้ว ได้เป็นองค์ประกอบต่ำงๆ 18 
ประกำรท่ีสำมำรถจัดได้เป็นกลุ่มขององค์ประกอบ 5 กลุ่ม โดยเป็นองค์ประกอบเกี่ยวกับสมรรถนะความ
คล่องตัวสูง(agile attribute)  4 องค์ประกอบได้แก่ 1) .ความสัมพันธ์ที่ดี คุณค่าสินค้า และความส าคัญ
ของเทคโนโลยี  2) กระบวนการผลิต  ตราสินค้า และTQM   3)การฝึกอบรม พัฒนา  ทักษะที่
หลากหลาย และองค์แห่งการเรียนรู้ และ 4) การออกแบบ นวัตกรรม  และคุณภาพสินค้า  ซึ่ง
องค์ประกอบเหลำ่นีไ้ด้ถกูน ำมำใช้เป็นตวัแปรตวัใหม่ส ำหรับกำรวิเครำะห์เก่ียวกบักำรด ำเนินกำรต่ำงๆเพ่ือรองรับ
กำรรวมตวัเป็นประชำคมอำเซียนของบริษัทท่ีมีตลำดในระดบัประเทศและตลำดในระดบัอำเซียน รวมถึงใช้ในกำร
วิเครำะห์ควำมสมัพนัธ์กบัตวัแปรตำ่งๆท่ีเก่ียวกบักำรด ำเนินกำรรองรับประชำคมเศรษฐกิจอำเซียน ในตำรำงท่ี  5 
และตำรำงท่ี 6 ตำมล ำดบั 
 
ตารางที่ 5 ค่าเฉล่ียองค์ประกอบในบริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาดในอาเซียน   

องค์ประกอบ ระดับตลาด Mean S. D. t Sig. 
1.กำรแข่งขนัและพฒันำด้ำนบคุลำกร 
กำรขยำยฐำนวตัถดุิบและสง่ออก 

ในประเทศ 
ในอำเซียน 

-.331 
.353 

.374 
1.471 

-2.096 
 

.048* 
 

 2.R&D และนวตักรรมกำรผลติ ในประเทศ 
ในอำเซียน 

-.350 
.291 

.810 

.909 
-2.995 

 
.004** 

 
3.ระบบผลตอบแทน  มำตรฐำนฝีมือ
และ กำรบริหำรควำมหลำกหลำย 

ในประเทศ 
ในอำเซียน 

-.349 
.492 

.563 

.969 
-4.139 

 
.000** 

 
4.ป้องกนักำรแย่งชิงทรัพยำกรมนษุย์ ในประเทศ 

ในอำเซียน 
-.412 
.335 

.212 
1.209 

-2.804 
 

.011* 
 

5.กำรพฒันำบคุลำกร  กำรมีทกัษะท่ี
หลำกหลำย และองค์แห่งกำรเรียนรู้กำร 

ในประเทศ 
ในอำเซียน 

.217 
-.398 

.837 
1.048 

2.267 
 

.030* 
 

 6.ICT&time -value analysis tqn. ในประเทศ 
ในอำเซียน 

-.072 
-.893 

.818 

.867 
3.342 

 
.002** 

 
 7.ควำมเช่ือมโยงเครือข่ำยและระบบ
วำงแผนทรัพยำกรองค์กำร 

ในประเทศ 
ในอำเซียน 

-.441 
.923 

.445 
1.408 

-4.014 
 

.001** 
 

 
ในตารางที่  5  กำรเปรียบเทียบคำ่เฉลี่ยขององค์ประกอบตำ่งๆ รองรับกำรรวมตวัเป็นประชำคม

เศรษฐกิจอำเซียนในบริษัทท่ีมตีลำดในประเทศกบับริษัทท่ีมตีลำดในอำเซียน พบวำ่องค์ประกอบที่มีค่าเฉล่ีย
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญระหว่างบริษัทที่มีตลาดภายในประเทศ กบับริษัทที่มีตลาดในอาเซียน มี
จ านวน 7  องค์ประกอบจากทัง้หมด 18 องค์ประกอบได้แก่  1) การแข่งขันและพัฒนาด้านบุคลากร   
การขยายฐานวัตถุดบิและส่งออก   2) การวิจัยและ พัฒนา (R&D) และนวัตกรรมการผลิต  3) ระบบ
ผลตอบแทน  มาตรฐานฝีมือและ การบริหารความหลากหลาย  4) การป้องกันการแย่งชงิทรัพยากร
มนุษย์   5) การพัฒนาบุคลากร ทกัษะที่หลากหลายและองค์การแห่งการเรียนรู้  และ 6) ICT & time -

ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ยองค์ประกอบในบริษัทที่มีตลาดในประเทศกับบริษัทที่มีตลาดในอาเซียน
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เศรษฐกิจอาเซียนในการศึกษานี้ โดยที่การบริหารคนเก่ง 

(Talent) ซึ่งเป็นปัจจัยส�ำคัญประการหนึ่งในการก�ำหนด 

ผลการแข่งขันขององค์การธุรกิจและการเพิ่มพูนทักษะทาง 

ภาษาก็เป็นสิ่งที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นสิ่งจ�ำเป็นส�ำหรับ 

องค์การธุรกิจในประเทศไทยที่ยังขาดความพร้อมในเรื่อง 

ภาษาต่างประเทศค่อนข้างมาก ปัจจัยทัง้สองประการดงักล่าว

จึงเป็นสิ่งที่องค์การธุรกิจต่างๆ ควรพิจารณาให้ความส�ำคัญ 

ในการน�ำมาใช้เป็นปัจจัยที่ส�ำคัญส่วนหนึ่งที่ช่วยให้การ

ด�ำเนินการต่างๆ เพื่อให้มีความพร้อมในการเข้าสู่บริบทใหม ่

ที่มีตลาดใหญ่กว่าเดิมและมีการแข่งขันที่มากและเข้มข้น 

กว่าเดิมเมื่ออาเซียนรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

สรุปและข้อเสนอแนะ
- เมื่อพิจารณาจากพื้นฐานความคิดที่ว่า การที่บริษัท

ที่มีตลาดภายในประเทศจะขยายระดับตลาดไปสู ่ตลาด 

ในกลุ่มประเทศอาเซียนนั้น แนวทางประการหนึ่งคือการ

เปรียบเทียบการด�ำเนินการต่างๆ กับบริษัทที่มีตลาดใน

ระดับอาเซียนว่าเป็นเช่นใด ซึ่งจากการวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับสมรรถนะความคล่องตัวสูง 

(Agile Attribute) ทั้ง 32 ประการที่ถือว่าเป็นสมรรถนะที่

ช่วยให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันและความเป็นผู้น�ำทาง

ธุรกิจทั้งในระดับประเทศและในระดับสากลแล้ว การศึกษา

นี้พบว่าบริษัทที่มีตลาดในระดับประเทศมีค่าเฉลี่ยสมรรถนะ

ความคล่องตวัสงู (Agile Attribute) 4 ประการทีต่�ำ่กว่าบรษิทั

ที่มีตลาดในระดับอาเซียนอย่างมีนัยส�ำคัญได้แก่ 1) ความ

สามารถที่หลากหลายในการด�ำเนินธุรกิจ 2) ทักษะ ความรู้

ที่ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี 3) สินค้าที่มีการเพิ่มคุณค่าส�ำคัญ 

และ 4) การสร้างความเป็นหุ้นส่วนอย่างรวดเร็ว ดังนั้นบริษัท

ในประเทศจงึอาจจ�ำเป็นต้องพจิารณายกระดบัความสามารถ

ในสมรรถนะความคล่องตัวสูงทั้ง 4 ประการดังกล่าวให้ 

ทัดเทียมกับบริษัทในระดับอาเซียน 

- การที่สมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile Attribute) 

ในมิติของ บูรณาการ สมรรถนะ การสร้างทีมงาน และ

เทคโนโลยี ได้แก่ Concurrent Execution of Activities 

บูรณาการของกิจการ ความสามารถเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศ 

ความสามารถที่หลากหลายในการด�ำเนินธุรกิจ แนวปฏิบัติ 

ทางธุรกิจที่ยากต่อการลอกเลียน การมอบอ�ำนาจแก่

พนักงานในทีมงาน ทีมงานข้ามสายงาน ทีมงานข้าม

พรมแดนบริษัท การกระจายอ�ำนาจการตัดสินใจ ความ

ตระหนักถึงความส�ำคัญของเทคโนโลยี ความเป็นผู ้น�ำ

ในการใช้เทคโนโลยี ทักษะ ความรู ้ที่ส ่งเสริมการใช้

เทคโนโลยี เทคโนโลยีการผลิตที่ยืดหยุ่น รวมถึงสมรรถนะ

ความสัมพันธ์เชิงยุทธศาสตร์กับลูกค้า ซึ่งไม่สามารถ 

น�ำมาวิเคราะห์องค์ประกอบได้นั้นอาจหมายถึงการที่

สมรรถนะความคล่องตัวเหล่านี้ยังไม่ได้ถูกน�ำมาใช้เป็น

แนวทางการด�ำเนินงานขององค์การธุรกิจ (Agile Practice) 

ในวงกว้าง และเป็นเรื่องที่ควรต้องมีการศึกษาต่อไป

- การมวีฒันธรรมแห่งการเปลีย่นแปลง เป็นสมรรถนะ

ความคล่องตวัสงูเพยีงประการเดยีวทีส่ามารถน�ำมาวเิคราะห์

ถึงอทิธพิลทีม่ต่ีอการบริหารคนเก่ง (Talent) รองรบัการรวมตวั

เป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน-ซึ่งคนเก่ง (Talent) ถือเป็น

ปัจจยัส�ำคญัประการหนึง่ในการตดัสนิผลการแข่งขนัหรอืการ

ด�ำเนนิธรุกจิในปัจจบุนัทีก่ารแข่งขนัเป็นไปอย่างรุนแรงและที่

มอีทิธพิลต่อการเพิม่พนูทกัษะทางภาษาในการเข้าสูป่ระชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนซึ่งเป็นอิทธิพลทางบวกในทั้งสองกรณี 

- อทิธพิลร่วมของการมวีฒันธรรมแห่งการเปลีย่นแปลง 

ในระดับปานกลางและการให้ความส�ำคัญในระดับปานกลาง 

ต่อการเพิม่ประสทิธภิาพด้วยการพฒันาเทคโนโลยี มอีทิธิพล 

ทางบวกต่อการบรหิารคนเก่ง (Talent) รองรบัการรวมตวัเป็น

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนขององค์การธุรกิจภาคเอกชนใน

การศึกษานี้

- การให้ความส�ำคญัอย่างมากต่อการพฒันาเทคโนโลยี

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการเพิ่มผลผลิตในองค์การมีอิทธิพล

เชงิบวกต่อการเพิม่พนูทกัษะทางภาษาเพือ่เตรยีมความพร้อม

ในการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จึงเป็นสิ่ง

ส�ำคัญต่อบริษัทที่มีตลาดในระดับประเทศ

ดังนั้น การพิจารณาด�ำเนินการยกระดับสมรรถนะ 

ความคล่องตัวสูง (Agile Attribute) ที่บริษัทในประเทศยังมี

จากตารางที่ 6 การประมาณค่าอิทธิพลของตัวแปร 

อิสระที่มีต่อการด�ำเนินการรองรับการรวมตัวเป็นประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน (AEC) คือการมีวัฒนธรรมแห่งการ

เปลี่ยนแปลง [CHGCLT] ซึ่งเป็นสมรรถนะความคล่องตัวสูง 

(Agile Attribute) ประการหนึ่งและการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ด้วยการพัฒนาเทคโนโลยีเป็นตัวแปรอิสระ 2 ประการที่มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อองค์ประกอบเกี่ยวกับการด�ำเนินการที่ 

เป็นการรองรับการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

2 ประการ คือ การบริหารคนเก่ง (Talent) รองรับ AEC (ที ่

ประกอบด้วย การเก็บรักษาคนเก่งไว้ในองค์การ การพัฒนา 

คนเก่งรองรับ AEC การสรรหาคนเก่ง และการมอบหมาย 

ภารกิจส�ำคัญรองรับ AEC แก่คนเก่ง) และการเพิ่มพูนทักษะ

ทางภาษา (คือภาษาอังกฤษและภาษาต่างๆ ในอาเซียน) ที่

ได้จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนเชิงพหุ (Multivariate Analysis) โดยที่ :- 

- อทิธพิลร่วมของการมวีฒันธรรมแห่งการเปลีย่นแปลง 

ในระดับปานกลางและการให้ความส�ำคัญในระดับปานกลาง 

ต่อการเพิม่ประสิทธภิาพด้วยการพฒันาเทคโนโลย ีมอีทิธพิล 

ทางบวกต่อการบริหารคนเก่ง (Talent) รองรับการรวมตัว 

เป็นประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนขององค์การธรุกจิภาคเอกชน

ในการศึกษานี้

- การมีวัฒนธรรมแห่งการเปลี่ยนแปลงทุกระดับ 

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเพิ่มพูนทักษะทางภาษา

- การให้ความส�ำคญัอย่างมากต่อการพฒันาเทคโนโลยี

เพื่อเพิ่มประสทิธภิาพในการเพิม่ผลผลิตในองค์การมอีิทธพิล

เชงิบวกต่อการเพิม่พนูทกัษะทางภาษาเพือ่เตรยีมความพร้อม

ในการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

จะเห็นได้ว่า การมีวัฒนธรรมแห่งการเปลี่ยนแปลง 

เป็นสมรรถนะความคล่องตัวสูง (Agile Attribute) ที่เป็น

ตวัแปรอสิระประการหนึง่ทีม่อีทิธพิลเชงิบวกต่อองค์ประกอบ

ในการด�ำเนินการรองรับหรือเตรียมความพร้อมในการรวม

ตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) 2 ประการคือ 

การบริหารคนเก่ง (Talent) รองรับการรวมตัวเป็นประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนและการเพิ่มพูนทักษะทางภาษา 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ดังกล่าวแสดงให้เห็นถึง 

บทบาท  ความส�ำคญัของการมวีฒันธรรมแห่งการเปลีย่นแปลง 

และการให้ความส�ำคัญในการพัฒนาเทคโนโลยีที่มีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อการบริหารคนเก่ง (Talent) และการเพิ่มพูน

ทักษะทางภาษา (ภาษาอังกฤษและภาษาในกลุ่มประเทศ 

อาเซียน) ที่เป็นการเตรียมพร้อมในการรวมตัวเป็นประชาคม 

ตารางที ่6 อทิธพิลเชงิบวกของปัจจยัทีเ่ป็นสมรรถนะความคล่องตวัสงู (Agile Attribute) และปัจจยัอืน่ทีม่ต่ีอองค์ประกอบ

เกี่ยวกับการด�ำเนินการรองรับการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

 
 
ตารางที่  6  อทิธิพลเชงิบวกของปัจจัยที่เป็นสมรรถนะความคล่องตัวสูง(agile attribute) และปัจจัยอื่นที่
มีต่อองค์ประกอบเกี่ยวกับการด าเนินการรองรับการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

 
 จำกตารางที่ 6 กำรประมำณค่ำอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อกำรด ำเนินกำรรองรับกำรรวมตวัเป็น
ประชำคมเศรษฐกิจอำเซียน (AEC) คือการมีวัฒนธรรมแห่งการเปล่ียนแปลง [CHGCLT] ซึง่เป็นสมรรถนะ
ความคล่องตัวสูง (agile attribute) ประกำรหนึง่และการเพิ่มประสิทธิภาพด้วยการพัฒนาเทคโนโลยีเป็นตวั
แปรอิสระ 2 ประกำรท่ีมีอทิธิพลเชงิบวกต่อองค์ประกอบเก่ียวกบักำรด ำเนินกำรท่ีเป็นกำรรองรับกำรรวมตวัเป็น
ประชำคมเศรษฐกิจอำเซียน 2 ประกำร คือ การบริหารคนเก่ง (talent) รองรับ AEC (ท่ีประกอบด้วย กำรเก็บ
รักษำคนเก่งไว้ในองค์กำร กำรพัฒนำคนเก่งรองรับ AEC กำรสรรหำคนเก่ง  และกำรมอบหมำยภำรกิจส ำคญั
รองรับ AEC แก่คนเก่ง) และการเพิ่มพูนทักษะทางภาษา (คือภำษำองักฤษ ภำษำต่ำงๆ ในอำเซียน) ท่ีได้จำก
กำรวิเครำะห์ควำมสมัพนัธ์ด้วยกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนเชิงพห ุ(multivariate analysis) โดยท่ี :-  

 อิทธิพลร่วมของกำรมีวฒันธรรมแห่งกำรเปลี่ยนแปลงในระดบัปำนกลำงและ และกำรให้ควำมส ำคญัใน
ระดบัปำนกลำงตอ่กำรเพ่ิมประสิทธิภำพด้วยกำรพฒันำเทคโนโลยี มีอิทธิพลทางบวกต่อกำรบริหำรคน
เก่ง(talent)รองรับกำรรวมตวัเป็นประชำคมเศรษฐกิจอำเซียน ขององค์กำรธุรกิจภำคเอกชนในกำรศกึษำ
นี ้

 กำรมีวฒันธรรมแห่งกำรเปลี่ยนแปลงทกุระดบัมีอทิธิพลเชงิบวกตอ่กำรเพ่ิมพนูทกัษะทำงภำษำ 
 กำรให้ควำมส ำคญัอย่ำงมำกตอ่กำรพฒันำเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรเพ่ิมผลผลิตในองค์กำร

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อกำรเพ่ิมพูนทักษะทำงภำษำเพ่ือเตรียมควำมพร้อมในกำรรวมตวัเป็นประชำคม
เศรษฐกิจอำเซียน 

 จะเห็นได้วำ่ การมีวัฒนธรรมแห่งการเปล่ียนแปลง เป็นสมรรถนะควำมคลอ่งตวัสงู (agile attribute) 
ท่ีเป็นตวัแปรอิสระประกำรหนึง่ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่องค์ประกอบในกำรด ำเนินกำรรองรับหรือเตรียมควำมพร้อม

Dependent Variable Parameter B S E. t Sig. 
1. กำรบริหำรคนเก่งรองรับ AEC [CHGCLT=2] * [TCHD=3] 2.516 .958 2.627 .013* 
2. กำรเพ่ิมพนูทกัษะทำงภำษำ 

 
[CHGCLT=1] 7.610 .791 9.619 .000** 
[CHGCLT=2] 4.249 .713 5.956 .000** 
[CHGCLT=3] 3.720 .626 5.943 .000** 
[CHGCLT=4] 1.876 .342 5.484 .000** 
[TCHD=1] 1.609 .567 2.837 .008** 
[TCHD=2] 1.924 .342 5.625 .000** 
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ค่าเฉล่ียต�่ำกว่าบริษัทในระดับอาเซียนให้มีระดับทัดเทียมกัน 

การสร้างวัฒนธรรมแห่งการเปลีย่นแปลงให้เกดิขึน้ในองค์การ 

รวมถึงการให้ความส�ำคัญอย่างมากต่อการพัฒนาเทคโนโลยี 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพที่มีต่อการบริหารคนเก่ง (Talent) และ

การเพิม่พนูทักษะทางภาษา รองรบัการรวมตวัเป็นประชาคม

เศรษฐกจิอาเซยีนจึงเป็นสิง่ส�ำคญัต่อบรษิทัทีม่ตีลาดในระดบั

ประเทศ 

นอกจากนี้บริษัทที่มีตลาดในประเทศยังควรพิจารณา

ยกระดับการด�ำเนินการต่างๆ ในการรองรับการรวมตัว

เป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในส่วนที่ยังมีค่าเฉล่ียท่ีต�่ำ

กว่าบริษัทท่ีมีตลาดในระดับอาเซียน ได้แก่ 1) การแข่งขัน

และพัฒนาด้านบุคลากร การขยายฐานวัตถุดิบและส่งออก 

2) การวิจัยและพัฒนา (R&D) และนวัตกรรมการผลิต 

3) ระบบผลตอบแทน มาตรฐานฝีมือ และการบริหารความ 

หลากหลาย 4) การป้องกันการแย่งชิงทรัพยากรมนุษย์ และ 

5) ความเชื่อมโยงเครือข่ายและระบบวางแผนทรัพยากรของ

องค์การ (Net Connect & Enterprise Resource Planning 

System)

ข้อจ�ำกัดของการศึกษา
ตัวอย่างองค์การธุรกิจเอกชนท่ีใช้ในการศึกษาน้ี มี

จ�ำนวน 117 ตัวอย่าง ที่มาจากภาคธุรกิจต่างๆ คือ ปิโตรเคมี 

พลังงาน ยานยนต์และชิ้นส่วน เครื่องใช้ไฟฟ้า สุขภาพ การ

ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ซึ่งท�ำให้ไม่สามารถวิเคราะห์ใน

ระดับภาคธุรกิจได้ การศึกษานี้จึงวิเคราะห์เพียงในระดับ

ภาพรวมเท่านั้น
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ในยุคท่ีเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารก้าวหน้า 

ไปอย่างรวดเร็วและผู ้คนจ�ำนวนมากมีโอกาสที่จะเข้าถึง 

เทคโนโลยีดังกล่าวได้ง่ายดาย เทคโนโลยีจึงกลายมาเป็น 

ส่วนหนึ่งที่จะขาดเสียมิได้ในชีวิตของคนยุคใหม่ ไม่เพียงแต่ 

เทคโนโลยีเพื่อการด�ำรงชีวิตประจ�ำวัน แต่ยังหมายถึง 

เทคโนโลยีในการท�ำงานด้วย เมื่อเทคโนโลยีราคาถูกลง 

และกลายเป็นสิ่งคุ้นเคยส�ำหรับคนทั่วไป ท�ำให้คนรุ่นใหม ่

ที่จะเข้าสู่ตลาดแรงงานในอนาคตมีความคาดหวังต่อการ

ใช้เทคโนโลยีในองค์กรที่ตนจะเข้าไปท�ำงานด้วย และมี 

ทัศนคติที่น ่าสนใจเกี่ยวกับการใช ้ เทคโนโลยี เ พ่ือการ

ปฏิบัติงานในอนาคต ความคุ ้นเคยกับเทคโนโลยีใน 

คนรุ่นใหม่ท�ำให้องค์กรที่ต้องการก�ำลังแรงงานเหล่านี้ต้องหา 

วิธีการปรับตัวและปรับงานให้สอดคล้องกับความคาดหวัง

ในการใช้เทคโนโลยีของคนรุ่นนี้ เพ่ือให้สามารถดึงดูด

และรักษาคนรุ ่นใหม่ที่จะเป ็นก�ำลังส�ำคัญขององค์กร 

ในขณะเดียวกันก็สามารถใช้เทคโนโลยีเพ่ือการลดต้นทุน 

ค ่าใช ้จ ่ายและเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงานได ้อีก 

ทางหนึ่งด้วย

บทความนีม้เีป้าหมายทีจ่ะชีใ้ห้เหน็ถงึการเปลีย่นแปลง 

ทัศนคติของคนรุ ่นใหม่ที่ คุ ้นเคยกับการใช ้ เทคโนโลยี 

โดยเฉพาะเทคโนโลยีเคลื่อนที่ (Mobile Technology) ท่ี 

ท�ำให้การท�ำงานไม่ถูกจ�ำกดัด้วยเวลาและสถานที ่ความอสิระ 

และความคล่องตัวในงานจึงกลายเป็นความคาดหวังส�ำคัญ 

บริษัท ซิสโก้ จ�ำกัด (Cisco) บริษัทชั้นน�ำทางด้านไอท ี

ได้ท�ำการส�ำรวจนักศกึษาในระดบัมหาวทิยาลยัใน 14 ประเทศ 

ได้แก่ สหรัฐอเมริกา แคนาดา เม็กซิโก บราซิล สหราช

อาณาจักร ฝรั่งเศส เยอรมัน สเปน อิตาลี รัสเซีย อินเดีย 

จีน ญ่ีปุ่น และออสเตรเลีย ซ่ึงมีอายุระหว่าง 18-24 ปี 

จ�ำนวน 1,441 ราย เมื่อกลางปี 2554 พบค่าเฉลี่ยนักศึกษา

ที่ติดตามข่าวสารข้อมูลจากคอมพิวเตอร์พกพา (Laptops) 

ร้อยละ 45 จากคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะจ�ำนวนร้อยละ 22 ขณะที่ 

ติดตามจากทีวีและสมาร์ทโฟนร้อยละ 13 และร้อยละ 10 

ตามล�ำดับ ในขณะที่ติดตามข่าวจากหนังสือพิมพ์และส่ือ

สิ่งพิมพ์อื่นๆ เพียงร้อยละ 7 เท่านั้น และหากดูตัวเลขเป็น

รายประเทศพบว่า ประเทศจีนมีตัวเลขการติดตามข่าวสาร

ข้อมูลจากคอมพิวเตอร์พกพาสูงสุดเมื่อเทียบกับทุกประเทศ

ที่ร้อยละ 67 ผลการส�ำรวจชี้ให้เห็นว่าคนยุคใหม่ส่วนมาก

มีพฤติกรรมอยู่กับออนไลน์ในขณะที่การอ่านสื่อสิ่งพิมพ์ 

ลดน้อยลงอย่างรวดเร็ว นักศึกษาเฉลี่ยร้อยละ 55 ยังม ี

ความเห็นด้วยว่า “ไม่สามารถมีชีวิตอยู่ได้โดยปราศจาก

อินเตอร์เน็ต เพราะอินเตอร์เน็ตได้กลายเป็นส่วนหนึ่งอย่าง

แยกไม่ออกไปจากชวีติแล้ว” ในขณะทีตั่วเลขนีใ้นประเทศจีน

พุ่งสูงถึงร้อยละ 71

ผลการส�ำรวจดงักล่าวเป็นแนวทางทีส่�ำคญัให้ผูบ้รหิาร 

งานทรัพยากรมนุษย์ได้ตระหนักว่าจะเข้าถึงกลุ่มแรงงาน 

รุ ่นใหม่ได ้อย่างไร จากแนวโน้มนี้ชี้ชัดว ่าการโฆษณา 

รับสมัครงานทางหนังสือพิมพ์ที่เคยเฟื่องฟูเมื่อ 20-30 ปีก่อน 

ก�ำลังจะหมดอนาคตลงอย่างรวดเร็ว และถูกแทนที่ด้วย 

การรับสมัครงานทางช่องทางออนไลน์ต่างๆ ซึ่งแนวโน้มนี ้

สอดคล้องกับรายงานของ www.futureexploration.net 

ที่คาดการณ์ว่าในปี ค.ศ. 2037 หรืออีก 25 ปีข้างหน้า

หนังสือพิมพ์ในรูปแบบกระดาษในประเทศไทยจะสูญหายไป 

เช่นเดียวกับในสหรัฐอเมริกา อังกฤษ แคนาดา สิงคโปร์ 

เกาหลีใต้ และอีกกว่า 40 ประเทศพัฒนาแล้วที่จะหมดยุค

หนังสือพิมพ์กระดาษไปก่อนหน้านั้น (แสดงในภาพที่ 1) 

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556
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HR 3.0
กับแรงงานยุคดิจิตอล

by	วิทยา ด่านธ�ำรงกูล
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	 รองผู้อ�ำนวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์

ของคนรุ ่นนี้ที่จะส่งผลต่อผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค 

ดิจิตอลหรือยุค HR 3.0 ให้ต้องหันมาตระหนักถึงความ 

เปล่ียนแปลงดังกล่าวพร้อมกับปรับนโยบายและสภาพการ

ท�ำงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบันทั้งในเรื่องกระบวนการรับและ 

คัดเลือกบุคลากรเข้าท�ำงาน การก�ำหนดรูปแบบของงาน 

สถานที่ท�ำงาน การวัดผลงาน ตลอดจนการจัดหาเครื่องมือ 

เพ่ืออ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงานให้สอดคล้องกับ

ความคาดหวังของแรงงานในยุคดิจิตอล บทความนี้จะเป็น

แนวทางให้ผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์เตรียมพร้อมรับมือ

กับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้สามารถบรรลุถึงการดึงดูด

แรงงานรุ่นใหม่ท่ีมีคุณภาพและสามารถรักษาแรงงานเหล่านี้ 

ไว้กับองค์กรได้ในระยะยาว

คนรุ่นใหม่กับการรับข่าวสาร
และการใช้ Mobile Devices

ความแพร่หลายของเทคโนโลยีที่มีราคาถูกลงมาก 

จนใครๆ เป็นเจ้าของได้ท�ำให้ความคุน้เคยในการใช้เทคโนโลยี 

สูงขึ้นมากในกลุ ่มแรงงานใหม่หรือที่มักถูกเรียกว่าคนใน 

Generation Y ซึง่มอีายุในวยั 20 กว่าจนถงึ 30 ต้นๆ คนเหล่านี้ 

มีพฤติกรรมในการรับข่าวสารข้อมูลและการใช้เทคโนโลยี 

ในลักษณะที่ต่างไปจากคนในรุ่นก่อนอย่างมากมาย น�ำมา 

ซ่ึงวิธีคิดท่ีมีต่องานและองค์กร ซ่ึงเป็นกระแสท่ีผู้บริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย์ในยุค HR 3.0 จะต้องติดตามอย่างใกล้ชิด
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ภาพที่ 1 : แสดงช่วงเวลาที่คาดว่าหนังสือพิมพ์ในรูปแบบกระดาษจะหมดไปจากโลกแยกตามประเทศต่างๆ
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ทั้งนี้เป็นผลจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีการพัฒนาทาง 

เศรษฐกจิ การเปลีย่นแปลงโครงสร้างธรุกจิสือ่ ต้นทนุการผลติ 

แนวโน้มการใช้สื่อโฆษณา โครงสร้างประชากรศาสตร์ และ 

พฤตกิรรมผูบ้รโิภค  นอกจากการรับสมัครงานแล้วส่ือออนไลน์ 

ทัง้หลายจะเป็นช่องทางในการสร้างภาพลกัษณ์และการสือ่สาร 

สู่กลุ่มแรงงานรุ่นใหม่นี้เพ่ือสร้างแบรนด์ของนายจ้างให้เป็น

องค์กรที่ถูกเลือก (Employer of Choice) จากคนเหล่านี ้

อีกด้วย ยิ่งกว่านั้นการสื่อสารภายในที่มักจะท�ำกันผ่าน 

หน้ากระดาษ เช่น วารสารภายในหรือการติดประกาศต่างๆ 

ย่อมจะมีจ�ำนวนลดลงไปในอนาคตอย่างแน่นอน การใช้ 

หน้าเวบ็ขององค์กร เวบ็บลอ็ก และสือ่สงัคม เช่น Facebook, 

Twitter และอืน่ๆ จะเป็นส่ิงทีม่าแทนส่ือแบบดัง้เดมิ ซ่ึงไม่เพยีง 

จะมีต้นทุนค่าใช้จ่ายที่ลดลง แต่ยังสร้างการตอบสนองแบบ 

Real Time ได้อีกด้วย ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ยุค HR 3.0 

จึงต้องเตรียมพร้อมที่จะใช้เคร่ืองมือและช่องทางออนไลน์

ดังกล่าวเพื่อประโยชน์ในการบริหารคนในองค์กรอย่างเต็มที่

การที่แรงงานรุ ่นใหม่ในภูมิภาคต่างๆ ทั่วโลกมี 

แนวโน้มพฤติกรรมท่ีเสพติดเครื่องมือสื่อสารดังกล่าวข้างต้น 

ยังน�ำไปสู่ความคาดหวังเมื่อเข้าท�ำงานว่า นายจ้างจะ

ต้องท�ำการจัดหาเคร่ืองมือเหล่านี้เพ่ือเอ้ืออ�ำนวยความ

สะดวกในการท�ำงานอย่างเพียงพอ และเมื่อเครื่องมือ

ที่ว่านี้มีราคาถูกลงเรื่อยๆ คนรุ ่นใหม่ (ประมาณร้อยละ 

46 จากการส�ำรวจ) จึงคาดหวังต่อไปด้วยว่าองค์กรควร 

เปิดโอกาสให้เขาสามารถเลือกเครื่องมือเหล่านี้ด้วยตัวเอง 

ตามความสะดวกและความพอใจของตน โดยองค์กร

จัดสรรงบประมาณให้แต่ละคนไปซื้อหากันเอง ไม่ว่าจะเป็น 

คอมพิวเตอร์พกพา ตั้งโต๊ะ แท็บเล็ต (Tablets) หรือแม้แต่ 

สมาร์ทโฟน ดังนั้นความรู ้สึกว่าอุปกรณ์เหล่านี้เป็นของ 

พนักงานหรือของบริษัทอาจจะแยกกันไม่ออกอย่างชัดเจน 

ในอนาคต

ในเวลาเดียวกัน การที่อุปกรณ์เทคโนโลยีพกพา 

(Mobile Devices) ราคาถูกลงและทุกคนสามารถเป็น 

เจ้าของได้ ท�ำให้แนวโน้มในการที่พนักงานจะน�ำอุปกรณ์

ของตัวเองมาใช้ที่ท�ำงาน (Bring Your Own Devices-

BYOD) จะมีมากขึ้นด้วย ซึ่งในทางหนึ่งนับเป็นข้อดีที่บริษัท 

ไม่ต้องจ่ายเงินในส่วนนี้ พนักงานท่ีเป็นเจ้าของอุปกรณ ์

มแีนวโน้มจะดแูลรกัษาอปุกรณ์ของตวัเองดกีว่า และจะมกีาร

อัพเกรดซอฟต์แวร์ใหม่ๆ อย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มความสะดวก 

รวดเร็วในการท�ำงานของตัวเองมากกว่าเมื่อเทียบกับ 

อุปกรณ์นั้นเป็นของบริษัทและถูกดูแลโดยฝ่ายไอที ด้าน 

พนักงานเองก็พอใจท่ีได้ใช้อุปกรณ์ท่ีตัวเองคุ้นเคย หาซื้อมา 

อย่างทีช่อบ และไม่ต้องทนกบัความเชือ่งช้าของทัง้ซอฟต์แวร์

และฮาร์ดแวร์ของบริษัท แต่ปัญหาที่จะติดตามมาก็คือความ

ปลอดภัยของระบบเครือข่ายและข้อมูลของบริษัทท่ีจะเข้าถึง

ได้โดยอปุกรณ์ส่วนตัวของพนกังานเหล่านี ้ผูบ้รหิารทรพัยากร

มนุษย์จะต้องร่วมกับฝ่ายไอทีในการก�ำหนดนโยบาย กติกา 

พ้ืนฐานและข้อบังคับ (Compliance) ท่ีชัดเจนเพ่ือรักษา 

ความปลอดภัยของข้อมูลและเครือข่าย ท�ำให้พนักงาน 

เกิดส�ำนึกรับผิดชอบในการเชื่อมต่อและการใช้ข้อมูลของ 

บริษัทบนอุปกรณ์ส่วนตัว นับเป็นอีกภารกิจหนึ่งที่ท้าทาย 

ส�ำหรับผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในยุค 3.0

แม้ว่านักศึกษาจ�ำนวนมากกว่า (ร้อยละ 54) จะเห็นว่า 

องค์กรควรเป็นผู้จัดหาอุปกรณ์เทคโนโลยีเหล่านี้ให้พนักงาน

ทกุคนเหมอืนทีท่�ำอยูแ่ล้วในปัจจบุนัแทนทีจ่ะให้พนกังานเลอืก 

(ร้อยละ 46 ข้างต้น) แต่จะเห็นว่าตัวเลขทั้งสองมีความ

ใกล้เคียงกันมาก รวมถึงแนวโน้มของ BYOD ดังกล่าว ใน

อนาคตอันใกล้ผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ยุค 3.0 อาจ

จะต้องหันมาสนใจและใช้วิธีการงบประมาณยืดหยุ่นในการ 

จัดหาเครื่องมือสื่อสารและการท�ำงานให้พนักงานตามความ 

พอใจของแต่ละบุคคล โดยใช้ดัชนีก�ำกับและวัดผลงาน 

ที่ตกลงกันเพื่อแลกกับความเป็นอิสระในการได้เลือกซ้ือ 

อุปกรณ์เหล่านี้ด้วยตนเอง ซึ่งอาจนับเป็นส่วนหนึ่งของ 

สวัสดิการส�ำหรับพนักงานที่จะผูกใจคนรุ่นใหม่ไว้ได้ด้วย 

นอกจากนั้นยังจะต้องให้ความส�ำคัญกับการก�ำกับการใช้

อุปกรณ์เหล่านี้ให้เป็นไปตามกติกาข้อบังคับ (Compliance) 

เพื่อรักษาความปลอดภัยของระบบข้อมูลและเครือข่ายของ

บริษัทอย่างเข้มข้นด้วย

	

คนรุ่นใหม่กับเงื่อนไขการท�ำงานที่เปลี่ยนไป
ยุค HR 3.0 ที่มาพร้อมกับความเชี่ยวชาญและกระหาย

เทคโนโลยีของแรงงานรุ่นใหม่ อาจจะท�ำให้ผูบ้ริหารทรัพยากร

มนุษย์พบความแปลกใจเมื่อเงื่อนไขที่ส�ำคัญอย่างหน่ึงของ

การเข้าท�ำงานของคนรุ่นใหม่กลายเป็นเรื่องความอิสระที่

องค์กรจะจัดหาให้ในเร่ืองการใช้และการเข้าถึงเทคโนโลยี

ข่าวสารและการสื่อสาร ตลอดจนความคล่องตัวในการเลือก

ที่จะท�ำงานที่ไหนก็ได้ การส�ำรวจของซิสโก้ในครั้งน้ีพบว่า 

63% ของนักศึกษาหรือแรงงานรุ่นใหม่คาดหวังว่าในอนาคต 

เมือ่เข้าท�ำงานกับองค์กรใดเขาจะสามารถท�ำงานโดยเชือ่มโยง 

เข้าสู่เครือข่ายขององค์กรได้โดยผ่านคอมพิวเตอร์จากที่บ้าน 

51% คิดว่าจะสามารถเชื่อมโยงเครือข่ายผ่านอุปกรณ์ไร้สาย 

นอกจากน้ันอาจจะเป็นอุปกรณ์อื่นๆ ที่นับวันจะได้รับการ 

พัฒนาให้มีความสามารถมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นทีวี ระบบ 

น�ำร่องในรถยนต์ หรือแม้แต่ระบบไว-ไฟบนเครื่องบิน ความ 

คาดหวังเช่นน้ีสะท้อนให้เห็นว่าคนรุ่นใหม่ต้องการอิสระ 

และความคล่องตัวในการท�ำงานจากที่ไหนก็ได้ตราบใด 

ที่สามารถบรรลุผลงานตามเป้าหมายของผู ้บริหาร และ

เทคโนโลยีสมัยใหม่ก็สามารถตอบโจทย์ของคนเหล่านี้ได้

อย่างลงตัว อยู่ที่ว่าผู้บริหารและองค์กรจะใจกว้างต่อเร่ืองน้ี 

มากน้อยเพียงใด 

การส�ำรวจครั้งน้ีพบสิ่งที่น่าสนใจว่าในกลุ่มตัวอย่าง

เฉลี่ยร้อยละ 29 เห็นว่าการท�ำงานจากที่ไหนก็ได้นอก

ส�ำนักงานควรเป็น "สิทธิ" (Right) ของเขา ในขณะที่ 

ร้อยละ 60 มองว่าเป็น "ความอนุเคราะห์" (Privilege) จาก

องค์กร ที่น่าสนใจกว่าน้ันคือแรงงานรุ ่นใหม่ที่คิดว่าการ

ท�ำงานที่ไหนก็ได้เป็น "สิทธิ" นั้นมีจ�ำนวนสูงถึงร้อยละ 57 

และร้อยละ 65 ในรัสเซียและในจีนตามล�ำดับ ซึ่งแสดง

ให้เห็นว่าในประเทศเศรษฐกิจใหม่ที่เพิ่งเปิดรับเทคโนโลยี

กลับมีความตื่นตัวในหมู่แรงงานรุ ่นใหม่สูงมากเมื่อเทียบ

กับประเทศที่พัฒนาแล้วซึ่งมีค่าเฉลี่ยในตัวเลขดังกล่าว

อยู่ระหว่างร้อยละ 10-37 เท่านั้น (แสดงในตารางที่ 1) 

คาดว่าในอนาคตตัวเลขของความคาดหวังของพนักงาน 

รุ่นใหม่ใน "สิทธิ" ดังกล่าวจะต้องมีมากขึ้นอย่างแน่นอน 

ปรากฏการณ์นี้ ทางหน่ึงเป็นการสนองความต้องการของ 

พนักงานรุ่นใหม่ที่รักอิสระมากขึ้น อีกทางหนึ่งก็เป็นการ 

ประหยัดให้กับองค์กรด้วยในแง่ของการไม่จ�ำเป็นต้องมี 

ส�ำนักงานขนาดใหญ่ที่รองรับคนท�ำงานทุกคนหรือไม่จ�ำเป็น

จะต้องจ้างพนักงานทั้งหมดเป็นพนักงานประจ�ำ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในยามที่กิจการในบางภูมิภาคก�ำลังประสบปัญหา

ทางเศรษฐกิจที่ต้องมีการปรับลดพนักงาน และการประหยัด

ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนนิงานทกุด้าน อย่างไรกต็ามหากองค์กร

ที่มา : 2011 Cisco Connected World Technology Report

ตารางที่ 1 : ความเห็นของนักศึกษาต่อค�ำถาม “การท�ำงานที่ไหนก็ได้” เป็น “สิทธิ” หรือ “ความอนุเคราะห์”



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  6564  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

มีแนวคิดที่จะให้สิทธิกับพนักงานมากข้ึนก็จ�ำเป็นที่ผู้บริหาร 

งานบุคคลจะต้องปรับเงื่อนไขหรือระเบียบการท�ำงานให้ผ่อน

ปรนยิง่ขึน้ ก�ำหนดตวัวดัผลงานใหม่ และสร้างวฒันธรรมแห่ง

หน้าที่ความรับผิดชอบและความผูกพันในหมู่พนักงานเพื่อ

แลกกับ "สิทธิ" ที่พนักงานต้องการดังกล่าว

คนรุ่นใหม่กับการตัดสินใจเลือกนายจ้าง
เมื่อเง่ือนไขในการท�ำงานเปลี่ยนไป การตัดสินใจ 

เลือกนายจ้างจึงเปล่ียนไปด้วยโดยปริยาย นับเป็นประเด็น 

ที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุค 3.0 จะต้องรับฟังและ 

เตรียมปรับตัวให้พร้อมเพื่อการดึงดูดคนรุ ่นใหม่ที่มีฝีมือ 

เข้ามาท�ำงานให้องค์กร การศึกษาในครั้งนี้พบว่านักศึกษา 

เฉลี่ย 67% ถือว่าเงินเดือนเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดในการ 

ที่จะเลือกท�ำงานกับนายจ้างรายใดรายหนึ่งในขณะที่ 16% 

คิดว่าความยืดหยุ่นในการท�ำงาน (ท�ำงานที่ไหนก็ได้ไม่ต้อง

เข้าส�ำนักงานทุกวัน) เป็นปัจจัยส�ำคัญที่สุด และ 10% คิดว่า

เสรีภาพในการใช้ Social Media ในเวลาท�ำงานเป็นปัจจัยที่

ส�ำคัญที่สุด

ในกลุ่มนักศึกษาที่ท�ำการส�ำรวจครั้งนี้ เฉลี่ย 60% 

เห็นว่าเงินเดือนส�ำคัญกว่าการได้สิทธิในการท�ำงานจาก

ที่ไหนก็ได้โดยไม่ต้องเข้าส�ำนักงาน ส่วนอีก 40% คิดว่า 

ยินดีแลกกับการท่ีมีเงินเดือนน้อยลงหน่อย แต่ท�ำงานจาก 

ที่ไหนก็ได้ที่ตนเองพอใจ เชื่อว่าในไม่ช้าตัวเลขดังกล่าว 

จะเข้ามาใกล้กันมากขึ้น ตัวเลขหลังอาจจะแซงหน้าตัวเลข 

แรกด้วยซ�้ำจากคุณลักษณะของแรงงานรุ่นใหม่ ผู้บริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์จึงต้องตั้งรับกับปรากฏการณ์นี้ให้ดี ท้ังใน

เรื่องการจัดระบบและตารางการท�ำงาน การประเมินและ

ติดตามผลงาน ไปจนกระทั่งการบริหารค่าตอบแทนในยุคท่ี

แรงงานเห็นว่าความอิสระมาเหนือกว่าค่าตอบแทน

นักศึกษารุ่นใหม่จากการส�ำรวจเฉลี่ย 24% เชื่อว่า 

ไม ่มีความจ�ำเป ็นที่จะต้องอยู ่ในส�ำนักงานและเชื่อว ่า 

ประสิทธิภาพงานจะเพิ่มขึ้นด้วยซ�้ำไปหากได้ท�ำงานที่บ้าน 

หรือจากที่ไหนๆ ตราบเท่าที่เทคโนโลยีอ�ำนวย ส่วนนักศึกษา 

เฉลี่ยอีก 46% เห็นว่าบางครั้งจ�ำเป็นต้องเข้าส�ำนักงาน เช่น 

เมื่อมีประชุมส�ำคัญ แต่ไม่จ�ำเป็นต้องอยู ่ทุกวัน มีเพียง 

30% คิดว่าต้องอยู่ในส�ำนักงานประจ�ำเพราะการท�ำงานจะ

มีประสิทธิภาพมากกว่า ตัวเลขข้างต้นสอดคล้องกับความ 

คาดหวงัของคนรุน่ใหม่เฉลีย่ถงึ 46% ทีเ่หน็ว่า “งาน” ในอนาคต 

จึงไม่จ�ำเป็นจะต้องเข้า 9 โมงเช้า และออก 5 โมงเย็นขึ้น 

อยู่กับแผนการท�ำงาน ความสะดวก และไลฟ์สไตล์ของ 

แต่ละคน นั่นหมายถึงว่าแรงงานเหล่านี้ยินดีที่จะท�ำตัวไม่ให้

ขาดการติดต่อ ยินดีถูกตามงานได้ตลอด 24 ชั่วโมง ไม่ว่า

เขาจะอยู่ที่ไหน หรือ ณ เวลาใด เพื่อแลกกับการต้องเข้างาน

ตามเวลาส�ำนักงานแบบเดิมๆ  

อีกประเด็นหนึ่งที่น ่าสนใจจากการส�ำรวจครั้งนี้ 

คือเฉลี่ย 24% ของกลุ่มนักศึกษาระบุว่าจะถามนายจ้างใน

การสัมภาษณ์ว่านายจ้างมีนโยบายอย่างไรเกี่ยวกับการใช ้

เครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Media) ในที่ท�ำงาน เพราะ

สิง่นีจ้ะเป็นปัจจัยหลกัในการตัดสนิใจว่าจะท�ำงานกบันายจ้าง

นั้นหรือไม่ ที่น่าตกใจคือตัวเลขนี้สูงถึง 53% ในบราซิล และ 

49% ในจีน ขณะท่ีค่าเฉลี่ยนักศึกษา 40% ระบุว่าจะถาม

นายจ้างเช่นกัน แต่ไม่ได้ถือเป็นปัจจัยหลักในการตัดสินใจ 

เข้าท�ำงาน (แสดงในตารางที่ 2) ตัวเลขเหล่านี้แสดงให้เห็น

ว่าแรงงานรุน่ใหม่กบัเครอืข่ายสังคมออนไลน์เป็นเรือ่งแยกกนั 

ไม่ออกและเข้าข่าย “เสพตดิ” ไปแล้ว ปัญหาทีท้่าทายคอืกจิการ

ยังจะคงนโยบายการกีดกันไม่ให้พนักงานเข้าถึงเครือข่าย 

สังคมออนไลน์ในเวลาท�ำงานด้วยอุปกรณ์สื่อสารของกิจการ

หรือไม่อย่างไร ซึ่งแม้กิจการหลายแห่งจะยังคงยืนยันที่จะ 

ไม่อนุญาตให้พนักงานเข้าเว็บไซต์เครือข่ายสังคมพวกน้ี

เนื่องจากเกรงว่าจะเป็นการเสียเวลาท�ำงานหรือสร้างนิสัยที่

ไม่ดี แต่กต้็องไม่ลมืว่าพนกังานสามารถจะใช้เครือ่งมอืสือ่สาร

ของตนเองเข้าสู่เครือข่ายเหล่านี้ได้อยู่ดี ประเด็นจึงอาจไม่ได้

อยูท่ีจ่ะห้ามหรอืไม่ห้ามใช้ แต่อยูท่ีจ่ะท�ำอย่างไรให้เกดิการใช้

อย่างสร้างสรรค์ สร้างประโยชน์กบัท้ังตัวพนกังานและองค์กร

ตารางที่ 2 : ความเห็นของนักศึกษาต่อค�ำถามที่ว่า “ท่านจะถามนายจ้างระหว่างการสัมภาษณ์หรือไม่ว่าบริษัทมีนโยบาย 

ด้านสังคมออนไลน์ (Social Media) อย่างไร”

ที่ม
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: 2

01
1 
Ci

sc
o 

Co
nn

ec
te
d 

W
or
ld
 Te

ch
no

lo
gy

 R
ep

or
t

เครอืขา่ยสงัคมออนไลนกั์บการคดัเลอืกคนรุน่ใหม่
ในยคุทีเ่ครอืข่ายสงัคมออนไลน์เป็นสิง่ทีข่าดไม่ได้แล้ว 

ส�ำหรับแรงงานรุ่นใหม่ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้พบว่า 

ข ้อมูลที่มาจากช ่องทางนี้มีประโยชน ์มหาศาลที่ช ่วย 

ในการคัดเลือกคนเข้าท�ำงานด้วย เพราะในเครือข่ายนี้ 

ผู้สมัครได้แสดงตัวตนออกมาอย่างเต็มที่จนท�ำให้สามารถ

ใช้ข้อมูลมาประเมินคุณสมบัติของผู ้สมัครได้เป็นอย่างดี 

นักทรัพยากรมนุษย์ยุค 3.0 จึงได้แหล่งอ้างอิงที่ดีเทียบ 

กับแหล่งอ ้างอิงเดิมๆ ที่มักถูกระบุไว ้ในใบสมัครของ 

ผู้สมัครงานอย่างในยุคก่อนหน้านี้

การทดลองร่วมของ Northern Illinois University, 

University of Evansville และ Auburn University ใน

สหรัฐอเมริกา ซึ่งผลการทดลองได้รับการตีพิมพ์ใน Journal 

of Applied Social Psychology ในเดือนพฤษภาคม 

ปี 2012 สรุปผลการทดลองที่น ่าสนใจว่าคุณลักษณะ 

ทางบุคลิกภาพของผู้สมัครงานที่ถูกประเมินผ่านเครือข่าย 

สังคมออนไลน์นั้นมีความสัมพันธ ์อย ่างมีนัยส�ำคัญกับ 

ผลการปฏิบัติงานจริงและความเหมาะสมที่จะถูกจ้างของ 

ตัวผู้สมัครงานเอง

วิธีการทดลองดังกล่าวท�ำโดยให้ผู ้ประเมิน 3 คน

คืออาจารย์ 1 คนกับนักศึกษา 2 คนนั่งดู Profile ของ

นักศึกษาบนเฟซบุ๊ค ทั้งรูป ทั้งสิ่งที่โพสต์ กิจกรรม การ

แสดงออก การแสดงความเห็น ฯลฯ แล้วให้ผู้ประเมินให้

คะแนนคุณลักษณะทางบุคลิกภาพส�ำคัญ 5 คุณลักษณะ 

(Big Five Traits) อันได้แก่การแสดงออก (Extraversion) 

การยอมรับฟังความเห็นผู้อื่น (Agreeableness) การรู้จัก 

ไตร่ตรอง (Conscientiousness) ความมั่นคงทางอารมณ์ 

(Emotional Stability) และการเปิดกว้าง (Openness) 

จากนั้นอีก 6 เดือนต่อมานักวิจัยได้น�ำเอาผลการประเมิน 

การท�ำงานของนักศึกษาแต่ละคนที่ส่งมาจากนายจ้างมา

ประกอบเข้ากับการประเมินในขั้นตอนแรก 

การทดลองดังกล่าวซึ่งเริ่มต้นจากจ�ำนวนนักศึกษา 

586 คน ที่ท�ำแบบสอบถาม ลงมาจนถึง 274 คน ที่ 

อนุญาตให้เข้าดู Profile ของตนบนเฟสบุ๊ค ลงมาเหลือเพียง 
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56 คน ที่ได้รับความร่วมมือจากนายจ้าง สิ่งที่พบคือมีความ

สอดคล้องกันอย่างมากระหว่างผลการประเมินจากนายจ้าง

กับผลการประเมินคุณลักษณะต่างๆ ที่ได้จากการนั่งดู 

Profile ของคนเหล่านั้นบนเฟซบุ๊ค

เมื่อข้อมูลเกี่ยวกับตัวผู ้สมัครจากเครือข่ายสังคม 

ออนไลน์สะท้อนตัวตนและผลการท�ำงานได้อย่างชัดเจน 

เช่นนี้ จึงน่าจะช่วยให้ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์มีเครื่องมือ 

ในการคัดเลือกกล่ันกรองคนที่ดีอีกอย ่างหนึ่ง เพราะ 

ผู้สมัครมักจะแสดงตัวตนที่แท้จริงอย่างเต็มที่ต่อหน้าเพื่อนๆ 

ในเครอืข่ายสงัคมมากกว่าเมือ่เทยีบกบัการแสดงออกต่อหน้า 

นายจ้าง การตรวจสอบการอ้างอิงต่างๆ ที่ผู้สมัครกรอกใน 

ใบสมัครอย่างที่ผ่านๆ มาจึงอาจจะเป็นเรื่องไม่จ�ำเป็น 

อีกต่อไปในอนาคต

อย่างไรก็ดี แม้เครือข่ายสังคมออนไลน์ดังกล่าว 

จะมีประโยชน์ในด้านการเป็นตัวช่วยในกระบวนการคัดเลือก 

คนรุ่นใหม่ แต่จะต้องใช้อย่างระมัดระวังด้วย เพื่อมิให้เกิด 

อคติต ่อผู ้สมัครหรือเป ็นการใช ้ข ้อมูลที่จ�ำกัดเพียงบน 

เครอืข่ายสังคมออนไลน์มาตดัสนิตวัตนทัง้หมดของผูส้มคัร เช่น 

รูปของผู้สมัครที่แสดงท่าทางหรือมีกิริยาอาการแปลกๆ ที่ไม่

ค่อยเหมาะสมในงานสงัสรรค์กบัเพ่ือนอาจไม่ได้หมายความว่า 

ผู้สมัครจะมีพฤติกรรมที่น่ารังเกียจ หากแต่อาจเป็นคนกล้า 

แสดงออกหรือเข้าสังคมได้ดีก็ได้ นอกจากนั้น การใช้ข้อมูล 

จากเครอืข่ายสงัคมออนไลน์ควรอยูใ่นขอบเขตทีไ่ม่ล่วงละเมดิ

ความเป็นส่วนตัวของผู้สมัครด้วย

บทสรุป

ในยุคที่ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและ 

การสื่อสารเป็นไปด้วยอัตราเร่ง ท�ำให้แรงงานรุ ่นใหม่มี

พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างน่าสนใจ ซึ่งย่อมส่งผล 

กระทบต่องานของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค 3.0 อย่าง 

หลีกเลี่ยงไม่ได้ ในงานหลายด้านอันได้แก่

- การสรรหาและคัดเลือก ที่เริ่มจากพฤติกรรมการ

รบัสือ่ของแรงงานรุน่ใหม่เหล่านีท้ีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างส้ินเชงิ 

มีผลต่อการใช้สื่อและช่องทางในการสรรหาที่จะต้องได้รับ

การปรับให้เท่าทันกับเทคโนโลยีเพ่ือเข้าถึงแหล่งแรงงานยุค

ดิจิตอลได้อย่างสัมฤทธิผล ไปจนถึงการใช้เครอืข่ายสื่อสังคม

ออนไลน์เป็นเครื่องมือในการคัดกรองผู้สมัคร

- การปรับปรุงวิธีการและเงื่อนไขการท�ำงาน เมื่อ

ความคาดหวังของแรงงานในยุคดิจิตอลที่ต้องการความ

เป็นอิสระมากขึ้นทั้งในเรื่องงาน สถานที่ท�ำงาน ตลอดจน 

เครื่องมือในการท�ำงาน กลายเป็นเงื่อนไขท่ีทวีความส�ำคัญ 

มากขึ้นต่อการพิจารณาว่าจะเลือกท�ำงานกับนายจ้างรายใด 

ในยุคที่คนเก่ง คนดีหาได้ยากมากขึ้นทุกวัน จึงเป็นบทบาท 

ของผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะต้องปรับเงื่อนไขการ 

ท�ำงาน เวลาการท�ำงาน สถานที่ท�ำงาน ค่าตอบแทน 

สวัสดิการ รวมถึงระบบการประเมินผลงานให้รองรับกับการ 

เปลีย่นแปลงเหล่านี ้หวัใจในเรือ่งนีอ้ยูท่ีก่ารสร้างความยดืหยุน่ 

(Flexibility) ในงานการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีจ่ะตอบสนอง 

คนต่างรุน่ ต่างความต้องการได้อย่างหลากหลายและเหมาะสม 

เพื่อดึงดูดและรักษาคนดีไว้กับองค์กร

- การสร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

(Work-life Balance) เป็นเรือ่งส�ำคญัทีค่นรุน่ดจิติอลให้ความ

ส�ำคัญ เนื่องจากเชื่อว่าเทคโนโลยีท�ำให้สามารถท�ำงานที่ไหน

ก็ได้ ไม่มีความจ�ำเป็นที่จะต้องนั่งเฝ้าส�ำนักงานเช้าจนเย็น 

เรื่องงานกับเรื่องส่วนตัวไม่จ�ำเป็นต้องแยกขาดจากกันเพราะ

อุปกรณ์ดิจิตอลสามารถตอบสนองชีวิตท้ังสองด้านได้อยู่แล้ว 

ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องพยายามหาวิธีการที่จะท�ำให้

ชีวิตและงานของคนรุ่นใหม่เดินไปด้วยกันได้บนความพอใจ

ของพนักงานและผลผลิตสูงสุดขององค์กร

- การสือ่สารภายในองค์กร เมือ่เครอืข่ายสงัคมออนไลน์

กลายเป็นสิ่งท่ีขาดไม่ได้ส�ำหรับแรงงานยุคดิจิตอล ผู้บริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ในยุค 3.0 จะต้องเรยีนรูท่ี้จะใช้ประโยชน์จาก

เครือข่ายเหล่านี้ที่น�ำมาซึ่งความรวดเร็ว ไร้ข้อจ�ำกัดในเร่ือง

เวลาและสถานที่ รวมถึงสามารถสร้างกลุ่มก้อนของความคิด

ท่ีหลากหลายได้อย่างกว้างขวาง ป่วยการท่ีจะปิดกัน้พนกังาน

จากการเข้าถึงเครือข่ายเหล่านี้เพราะพนักงานส่วนใหญ ่

ล้วนเป็นเจ้าของอุปกรณ์สื่อสารพกพาที่เชื่อมต่อกับเครือข่าย 

สังคมออนไลน์ได้ตลอดเวลาอยู่แล้ว แรงงานรุ่นใหม่ต้องการ

การตดิต่อทีร่วดเรว็ มกีารตอบสนอง (Feedback) แบบทนัใจ 

นักทรัพยากรมนุษย์ต้องแสวงหาประโยชน์จากช่องทางนี้และ

ควบคุมผลเสียที่คาดว่าจะเกิดขึ้นอย่างรอบด้านด้วย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุค 3.0 ที่มาพร้อมกับ

การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยแีละพฤตกิรรมของแรงงานรุน่ใหม่ 

เป็นความท้าทายที่ผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในทุกองค์กร

ต้องเตรียมพร้อมรับมือ เพราะจะเป็นบทพิสูจน์ที่ส�ำคัญ

ว่าผู ้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะสามารถท�ำหน้าที่อย่าง 

เหมาะสมในบทบาทคู่คิดเชิงกลยุทธ์ของซีอีโอได้ดีเพียงใด 

ทั้งในปัจจุบันและอนาคต
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บทความนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะวิเคราะห์และน�ำเสนอ 

ทัศนคติของผู ้เขียนเกี่ยวกับการพัฒนาบทบาทของงาน 

ทรัพยากรบุคคลในอนาคต เพ่ือมุ ่งสู ่การพัฒนาธุรกิจ 

แบบยัง่ยนื เนือ่งจากในปี 2556 สถาบนัธรุกจิเพือ่สงัคม (CSRI) 

และตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ได้ก�ำหนดแนวทาง

การพัฒนาความย่ังยืนของธุรกิจส�ำหรับบริษัทที่จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์และบริษัทขนาดใหญ่หรือขนาดกลางท่ี 

ไม่จดทะเบยีนกบัตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทย  แต่มคีวาม 

สนใจจะจัดท�ำและเปิดเผยข้อมูลการสร้างความยั่งยืนของ

ธุรกิจ โดยจัดท�ำหนังสือขึ้นมา 2 เล่ม คือ หนังสือแนวทาง

ความรบัผดิชอบต่อสงัคมของกจิการและหนงัสอืแนวทางการ

จัดท�ำรายงานแห่งความยั่งยืน 

อันที่จริงแล้วงานทรัพยากรบุคคลเองก็มีดัชนีชี้วัด 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหลายตัวที่สามารถใช้ประเมิน 

ความยั่งยืนของธุรกิจได้เช่นกัน เช่น ดัชนีชี้วัดที่เปรียบเทียบ 

ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรกับรายได้ ดัชนีชี้วัดที่เปรียบเทียบ

ผลก�ำไรกับค่าใช้จ่ายในช่วงเวลาด�ำเนินงาน 3 ปี เพื่อวัด

ประสิทธิภาพของต้นทุนบุคลากรที่ส่งผลต่อผลประกอบการ

ด้านการเงินของบริษัท

ดัชนีชี้วัดข้างต้นต่างๆ ถือเป็นส่วนหนึ่งของดัชนีวัดที่

เรียกว่า Balanced Scorecard ซึ่งหลายกิจการก็ใช้ในการ 

บริหารบริษัทของตนอยู ่แล ้ว รูปแบบของ Balanced 

Scorecard ในปัจจุบันอาจพัฒนาไปไกลกว่ามุมมองเดิม

และจะส่งผลต่อความยั่งยืนของบริษัทอย่างแท้จริง โดยที ่

นกัทรพัยากรบคุคลขององค์กรเหล่านัน้สามารถสร้างกจิกรรม

หรือใช้กิจกรรมและวาระปกติขององค์กร เพื่อเปิดโอกาสให้

กรรมการบริษัทและผู้บริหารระดับสูงขององค์กรได้บ่มเพาะ

ระดับของพันธะสัญญาและความผูกพันได้อย่างต่อเนื่อง 

หมวดที ่2 ว่าด้วยข้อมลูการด�ำเนนิงาน (Management 

Approach) ประกอบด้วยประเด็นใหญ่หลายประเด็น แต่ 

ผูเ้ขยีนขอยกบางประเดน็ทีเ่ก่ียวข้องกบังานของนกัทรัพยากร 

บุคคลโดยตรงอันประกอบด้วย 

1. การด�ำเนินงานด้านสังคม (สังคมภายในบริษัท) 

2. การด�ำเนินงานด้านเศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดล้อม

ผู้เขียนขอกล่าวถึงบทบาทของนักทรัพยากรบุคคล

ในข้อ-การด�ำเนินงานด้านสังคม ข้อ-การด�ำเนินงานด้าน

เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 

การด�ำเนินงานด้านสังคม (สังคมภายในบริษัท) 

สาระส�ำคญัของการด�ำเนนิงานด้านสงัคมประกอบด้วย 

นโยบายการจดัการด้านแรงงานและพนกังาน สวสัดภิาพ การ

ท�ำงาน การพฒันาและฝึกอบรม การส่งเสรมิพฒันาชมุชนและ

สังคมโดยรอบพื้นที่ตั้งของกิจการ  

  

งานทรัพยากรบุคคลในอนาคตเพื่อสร้างความยั่งยืน

ให้กับธุรกิจ

งานทรัพยากรบุคคลที่ช่วยสนับสนุนการสร้างความ 

ยัง่ยนืให้กบัธรุกจิ ประกอบด้วย แผนการพฒันาบคุลากร การ

อบรมเรื่องจริยธรรมและคุณธรรม การรักษาสิทธิมนุษยชน 

และการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน 

(1) แผนการพัฒนาบุคลากร

โดยหลักการทุกองค์กรต้องมีแผนแม่บทหรือแผน

ยทุธศาสตร์ในการพฒันาบคุลากรทีเ่ป็นแผนระยะสัน้ 1 ปี และ 

ระยะยาว 3 ปี โดยอ้างองิจากแผนยทุธศาสตร์ธุรกจิ ซึง่บ่งบอก 

ถึงความแข็งแกร่งที่องค์กรจ�ำต้องมีภายใน 1-3 ปีข้างหน้า 

รายละเอียดในแผนการพัฒนาบุคลากรดังกล่าวต้อง 

ระบวุ่า  บคุลากรจะต้องมีความรูค้วามสามารถในสาระส�ำคญั 

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556

บทความวิชาการ

อนาคตงานทรัพยากรบุคคล
กับการสร้างความยั่งยืนของธุรกิจ

by	ทายาท ศรีปลั่ง
	 Managing Partner, 124 Management Consulting
	 ผู้ได้รับรางวัลนักทรัพยากรมนุษย์ดีเด่นแห่งประเทศไทย ปี 2550

เมื่อสิบปีก่อน ดังนั้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมินผล 

การประกอบการบรษิทักส็ามารถเพิม่ดชันชีีว้ดัความยัง่ยนืของ

ธรุกจิเพ่ิมเติมจาก Balanced Scorecard ในระดับปฏิบตักิาร 

ได้อีกด้วย

ค�ำว่า การพฒันาทีย่ัง่ยนื (Sustainable Development 

หรือ SD) ซึ่งอ้างอิงจากหนังสือ “แนวทางความรับผิดชอบต่อ

สังคม ต่อกิจการ” และหนังสือ “แนวทางการจัดท�ำรายงาน

แห่งความยั่งยืน” คือ การสร้างความแข็งแกร่งให้กับกิจการ

ท้ังปัจจุบันและอนาคต อันมีปัจจัยมาจากการมีปฏิสัมพันธ์

อย่างต่อเนื่องที่กิจการนั้นมีต่อสังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม  

ปัจจยัเหล่านีม้ผีลกระทบต่อการด�ำเนนิการของกจิการ 

ทั้งโดยตรงและอ้อม ซึ่งจะส่งผลให้กิจการประสบความ 

ส�ำเรจ็ในระยะยาว และท่ีส�ำคญัคอื ความสมัพนัธ์กบัผูม้ส่ีวนได้ 

ส่วนเสียต่อปัจจัยเหล่านั้น จะเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส�ำคัญและ 

เป็นที่สนใจของผู้ที่อยากจะมีธุรกรรมกับกิจการนั้นด้วย

เนือ่งจากบทความนีไ้ม่ได้เน้นทีก่ารเขยีนรายงานความ

ยั่งยืน แต่เน้นการพัฒนาและบริหารเพื่อความยั่งยืน ผู้เขียน

จงึเน้นประเดน็การบรหิารและการพฒันางานทรพัยากรบคุคล

เป็นส�ำคัญ

บทน�ำ : ความส�ำคญัของนกัทรพัยากรบคุคลต่อแนวทาง 

แห่งความยั่งยืน

ผู้เขียนขออ้างอิงข้อมูลบางส่วนจากหนังสือ “แนวทาง

ความรับผิดชอบต่อสังคม ต่อกิจการ” และหนังสือ “แนวทาง

การจัดท�ำรายงานแห่งความยั่งยืน” ต่อดังนี้ 

หมวดที่ 1 ผู้เขียนขอยกบางประเด็นที่เกี่ยวกับบทบาท

ในการก�ำหนดบริบทรวมส�ำหรับความเข้าใจการด�ำเนินงาน

ของกิจการที่เกี่ยวข้องกับนักทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 

1. วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ของกิจการ  

2. การก�ำกบัดแูลกจิการ พนัธสญัญา และการมส่ีวนร่วม 

(Governance, Commitments, and Engagement) 

ผู ้เขียนขอกล่าวถึงบทบาทของนักทรัพยากรบุคคล 

ในข้อ-วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ของกิจการและในข้อ-การก�ำกับ

ดแูลกจิการ พนัธสญัญาและการมส่ีวนร่วม ผูเ้ขยีนขอเสนอว่า 

นกัทรพัยากรบคุคลควรมบีทบาทส�ำคญัในการท�ำงานร่วมกบั

ผูบ้ริหารในการก�ำหนดวสิยัทศัน์ของบริษัท เพราะบทบาททีจ่ะ 

สร้างคุณค่าให้กับงานบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ที่การม ี

ส่วนร่วมกับผู้บริหารในการก�ำหนดวิสัยทัศน์ของบริษัท

อีกบทบาทหนึ่งที่น่าสนใจคือ การก�ำกับดูแลกิจการ 

พนัธสญัญา และการมส่ีวนร่วม ผูเ้ขยีนขอเสนอว่านกัทรพัยากร

บุคคลมีบทบาทส�ำคัญ ในการจัดท�ำโครงสร้างองค์กรที่แบ่ง

บทบาทหน้าที่ในการก�ำกับดูแลกิจการที่ดี (Governance) 

การจัดหน่วยงานขึ้นตรงต่อคณะกรรมการบริษัท และ 

หน่วยงานขึ้นตรงต่อกรรมการผู้จัดการที่มีความเป็นอิสระ

ต่อกัน ท�ำให้การตรวจสอบการท�ำงานของผู้บริหารบริษัทมี

ความถูกต้องโดยไม่ถูกครอบง�ำโดยผู้บริหารผู้ใดผู้หนึ่งหรือ

กลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง

ผู้เขียนเสนอว่านักทรัพยากรบุคคลควรได้รับโอกาส

ในการสร้างความผูกพันระหว่างกรรมการกับกลุ่มผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสียภายในองค์กรด้วย บทบาทนี้ถือได้ว่าเป็นก้าว

ส�ำคัญของบริษัทนั้นๆ เพราะประโยชน์ที่บริษัทจะได้รับคือ 

การตัดสินใจของกรรมการจะไม่ขึน้กับผลประโยชน์ของบริษัท 

และฐานะทางการเงินประจ�ำปีของบริษัทเพียงอย่างเดียว 

แต่จะให้น�้ำหนักกับสภาพการท�ำงานและขวัญก�ำลังใจ

ของพนักงานระดับกลาง ระดับต้น และพนักงานด้วย 

ซึ่งมีผลต่อกิจการในระยะยาว

ข้อเสนอของผู้เขียนข้างต้น สามารถเกิดขึ้นได้จริง
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ใดบ้าง เพื่อที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่จะสร้างความเข้มแข็งของ 

องค์กรในอนาคตได้ การสร้างแผนการพัฒนาบุคลากร 

ข ้างต ้นนี้  ต ้องอาศัยข ้อมูลจากการประเมินความรู  ้

ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรที่องค์กรมีอยู ่ 

ในปัจจุบัน เพื่อหาจุดแข็งและจุดที่ต้องปรับปรุงโดยรวมของ

ทั้งองค์กร ซึ่งองค์กรมีข้อมูลด้านความรู้ความสามารถของ

บุคลากรรายบุคคลด้วย  

ข้อมูลข้างต้นต้องน�ำมาเปรียบเทียบกับความเข้มแข็ง

ขององค์กรในอนาคต ในประเด็นด้านความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรในปัจจุบันว่ามีช่องว่างใดบ้าง แล้วจึงสามารถ

น�ำมาก�ำหนดเป็นแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กร เพื่อ

สนับสนุนแผนธุรกิจให้สามารถด�ำเนินกิจการต่อไปได้ 

ข้อมูลท่ีส�ำคัญอีกส่วนหนึ่งในการจัดท�ำแผนการ 

พัฒนาบุคลากรจะมาจากแผนอัตราก�ำลังขององค ์กร 

(Workforce Planning) ซึ่งมีเนื้อหาครอบคลุมเรื่องปริมาณ 

บุคลากรในแต่ละหน่วยงาน การประมาณการลาออก 

การเลื่อนต�ำแหน่ง การเวียนงาน และการจ้างบุคลากร

ในระยะ 1 ถึง 3 ปีข้างหน้าโดยเน้นประสิทธิภาพของ 

บคุลากรท่ีองค์กรต้องการสร้างให้เกดิขึน้ รวมทัง้เร่ืองคณุภาพ 

ของบุคลากรในเชิงความรู้ความสามารถและความเข้มแข็ง 

ที่องค์กรต้องการให้มี เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายในอนาคต 

การท�ำแผนอัตราก�ำลังดังกล่าวยังรวมถึงการท�ำแผน 

การสืบทอดต�ำแหน่งที่ส�ำคัญ (Succession Planning) และ

รวมถงึการพฒันาศกัยภาพบคุลากรทีจ่ะมาเป็นผูน้�ำในอนาคต

ขององค์กร (Talent Management) ซึ่งเกิดจากการพัฒนา

บุคลากรในปัจจุบันหรือการจ้างบุคลากรภายนอกที่องค์กร 

เพื่อที่จะเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์กรในอนาคต

ปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรนั้น ผู้เขียนตั้งข้อสังเกต

ว่า บริษัทต่างๆ ในประเทศไทยได้ใช้แผนพัฒนาบุคลากร 

รายบุคคล (Individual Development Plan หรือ IDP) 

เป็นระยะเวลาร่วมสิบปีแล้ว ซึ่งในหมวดหมู่ของการพัฒนา 

ที่ปรากฏอยู่ในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลนั้น บริษัท

ส่วนใหญ่เน้นท่ีการพัฒนาบุคลากรเฉพาะคนเพื่อให้บุคลากร 

คนนั้นมีความรู้ความสามารถที่มากขึ้นกว่าเดิม ถ้าตีความ 

ในมิ ติแห ่งความยั่ งยืนขององค ์กร อาจจะมองได ้ว ่า 

เป็นการสร้างความยั่งยืนให้กับบุคลากรคนนั้นเพียงคนเดียว 

ซึง่ถ้าน�ำนยัแห่งความยัง่ยนืขององค์กรนัน้มาเป็นสาระส�ำคญั

จะพบว่า IDP ที่มีหัวข้อการพัฒนาเฉพาะบุคลากรเพียงคน

เดียวลักษณะนี้ จะถือว่ายังไม่บรรลุถึงวัตถุประสงค์

ผู ้เขียนจึงขอเสนอให้มีการเพ่ิมหมวดหมู่ของการ 

พัฒนาบุคลากรในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 

โดยให้มีหมวดหมู ่ ในแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

(IDP) คือ แผนพัฒนาสังคมรอบข้างขององค์กรหรือ

สถานประกอบการนั้นได้ก่อต้ังอยู ่รอบข้าง ซึ่งสิ่งนี้ถือว่า

เป็นหน้าที่ของบุคลากรรายบุคคลที่จะต้องมีคุณสมบัติ 

ดงักล่าว เช่น มส่ีวนร่วมในการช่วยเหลอืพฒันาชมุชนรอบข้าง 

ที่สถานประกอบการนั้นก่อตั้งอยู่ รวมถึงสิ่งแวดล้อมต่างๆ 

ซึง่จะเป็นนยัส�ำคญัทีจ่ะส่งเสรมิให้เกดิความยัง่ยนืขององค์กร

และสังคมนั้นในอนาคตด้วย 

โดยปกติกลุ่มพนักงานที่ท�ำงานตามค�ำสั่งหรือตาม

บทบาทหน้าท่ี ซึ่งในปัจจุบัน IDP ของพนักงานกลุ่มนี้เน้น 

การพฒันาตนเองในการเพิ่มความรูค้วามสามารถตามหน้าที่

การงาน และการบริหารตนเองให้สามารถท�ำหน้าท่ีในงาน

ของตนเองได้ตามเกณฑ์ที่องค์กรคาดหวังไว้กับบุคลากรนั้น 

ผูเ้ขยีนขอเสนอว่าการทีจ่ะให้บคุลากรกลุม่นีช่้วยสร้าง 

สังคมรอบข้างของตนเอง จะเกี่ยวข้องกับเพื่อนร่วมงาน 

ซ่ึงจะต้องให้บุคลากรกลุ ่มนี้มีบทบาทในกิจกรรมร่วมกับ 

ทีมงาน เพื่อสร้างศักยภาพของทีมงานให้เกิดความเข้มแข็ง 

เช่น ปรับปรุงวิธีการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวดเร็ว

กว่าเดิม มีความผิดพลาดน้อยลง หรือน�ำวิธีการใหม่ๆ โดย

การประชมุหารอืร่วมกนัในกลุม่ผูท้�ำงานของตนเอง จากนัน้จะ

เป็นการสร้างความสามัคคี และเป็นการปรับปรุงการท�ำงาน 

ด้วยกระบวนการทีมเวิร์ค จะเกิดความผูกพันร่วมกันของ 

ทีมงาน ผลลัพธ ์ที่ ได ้คือ จะมีวิธีการท�ำงานที่ ดีขึ้น มี 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีขึ้น

บุคลากรที่เป็นหัวหน้างานขั้นต้นที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา 

ซึ่งในปัจจุบัน IDP ของการพัฒนาตนเองส่วนใหญ่ของกลุ่มนี้ 

จะเป็นเรือ่งการพฒันาทกัษะการบรหิารทมี การมอบหมายงาน 

การติดตามงาน การสอนงาน การแนะน�ำลูกน้องในทีมงาน

ของตนเองให้สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(2) การอบรมเรื่องจริยธรรมและคุณธรรม

ผูเ้ขยีนขอแนะน�ำว่าในบทบาททีเ่กีย่วข้องกบัการสร้าง

สังคม นอกจากการสอนงานให้ผูใ้ต้บงัคับบญัชาท�ำงานได้แล้ว

นั้น ควรสอนเร่ืองจริยธรรมและคุณธรรมด้วย เพื่อให้สังคม

เกิดมาตรฐานของจรรยาบรรณและศีลธรรมอันเป็นที่ยอมรับ

โดยทั่วไป ซ่ึงจะเป็นมาตรฐานเดียวกับที่บริษัทหรือสังคม

สากลได้ก�ำหนดไว้ 

ตามที่ผู้เขียนได้เคยกล่าวไว้แล้วในบริบทของความ 

ย่ังยืนน้ัน บุคลากรจะต้องมีความยึดมั่นต่อสิทธิมนุษยชน 

และศีลธรรมอันดี ผู้เขียนขอชี้ชวนให้หัวหน้างานในระดับ 

ขั้นต้นนี้ เริ่มสร้างความตระหนักรับรู้ในเรื่องสิทธิมนุษยชน 

แก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้มากยิง่ขึน้ เช่น การบอกกล่าวให้ทราบ 

ถึงเร่ืองการไม่ไปเบียดเบียนหรือลิดรอนสิทธิของผู้อ่ืน ซ่ึง 

ผู้เขียนพบว่า มีสถานประกอบการหลายแห่งไม่อยากน�ำ 

หัวข้อนี้มาอบรมบุคลากรภายในองค์กร อันเนื่องมาจาก 

หวั่นเกรงว่าบุคลากรจะเรียกร้องสิทธิของตนเอง 

ผู้เขียนขอยืนยันให้จัดกิจกรรมดังกล่าวนี้ เพียงแต่ 

ขอให้ชีป้ระเดน็ต่อพนกังานและผูบ้รหิารว่าการอบรมดงักล่าว 

เป็นการเรยีนเพือ่ให้รูส้ทิธขิองผูอ้ืน่ เพือ่ให้เราไม่ไปเบยีดเบยีน 

ลิดรอน หรือควรให้ความเคารพสิทธิของผู้อื่น หากเมื่อมีการ 

อบรมเกิดขึ้น ขอให้เป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการโดยช่วงท้าย 

ของการอบรมน้ัน ให้ทีมงานได้ร่วมประชุมหารือ แล้วน�ำ

ประเด็นที่เป็นปัญหาไปท�ำเป็นแผนกิจกรรมที่ใช้ด�ำเนินการ

จริงได้ สิ่งนี้ถือว่าเป็นการสร้างคนดีให้เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่ง

ที่ผ่านมามีการเรียกร้องของพนักงานในกลุ่มของตนเองใน

ประเด็นต่างๆ แต่พนักงานยังไม่มีส�ำนึกในการไม่ไปลิดรอน

สิทธิของบุคลากรกลุ่มอื่นๆ ในองค์กร

ผู ้เขียนคิดว่าการอ้างอิงบทต่างๆ ตามหัวข้อของ 

สิทธิมนุษยชน เช่น ความเท่าเทียมกันของการจ้างงาน 

สิทธิขั้นพื้นฐานของความเป็นมนุษย์ โอกาสความก้าวหน้า 

ในสายงาน เป็นต้น ถ้าเราเข้าใจในสิง่เหล่านีแ้ล้ว จะไม่เกิดการ 

ไปเบียดเบียนสิทธิของผู้อื่น ผู้เขียนคิดว่าสิ่งนี้ส�ำคัญที่สุด

อย่างไรก็ตาม จะต้องเข้าใจค�ำว่า “สิทธิ” กับ “การได้ 

สิ่งที่ตนต้องการ” โดยปกติสังคมและบุคลากรในองค์กร 

ประเทศไทยมักจะก้าวกระโดดข้าม “สิทธิ” ไปที่ “การได้สิ่ง

ที่ตนต้องการ” เนื่องจากมีความเข้าใจว่าเราทุกคนต่างคิด

ว่าตนมีสิทธิ ซึ่งความเข้าใจดังกล่าวนั้นถูกต้อง แต่ผู้มีสิทธิ 

ทกุคนอาจไม่ได้รบัโอกาสดงักล่าวครบทกุคนในเวลาเดยีวกนั 

(3) การรักษาสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตาม

กฎหมายแรงงาน

อีกหมวดหนึ่งที่ผู ้เขียนขอแนะน�ำเพิ่มเติมคือ เรื่อง 

กฎหมายแรงงาน บริษัทบางแห่งหลีกเลี่ยงไม่ให้มีการอบรม 

เรื่องนี้เพราะหวั่นเกรงว่าเมื่อบุคลากรภายในองค์กรของตน 

รูเ้รือ่งกฎหมายแรงงานแล้ว จะตคีวามเข้าข้างตนเอง ซึง่ผูเ้ขยีน 

ไม่ได้ปรารถนาเช่นนั้น เพียงแต่ต้องการไม่ให้เกิดการละเมิด

กฎหมายแรงงานมากกว่า แต่ไม่ใช่เป็นการไปลิดรอนหรือ

ละเมดิหมวดต่างๆ ในกฎหมายแรงงาน ซึง่สิง่นีเ้ป็นข้อบญัญตัิ

ขั้นพื้นฐานอีกข้อของรายงานแห่งความยั่งยืน

นอกจากนี้ เรื่องสิทธิมนุษยชนและกฎหมายแรงงาน

จะเป็นประตูเข้าสู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean 

Economics Community-AEC) ซึ่งประเทศไทยเราอาจถูก

มองว่ายังขาดมาตรฐานส�ำคัญในการปฏิบัติโดยหลักสิทธิ

มนุษยชนและกฎหมายแรงงาน ผูเ้ขยีนพบว่า องค์กรส่วนใหญ่

ในประเทศไทยยังไม่ค่อยเข้าใจในเรื่องสิทธิมนุษยชนมากนัก 

และถ้ามีความรู้เรื่องกฎหมายแรงงานมักจะตีความเข้าข้าง

ตวัเอง ซึง่มกัจะถกูน�ำไปใช้ในการลดิรอนสทิธขิองคนอืน่ หรอื

เป็นการเรียกร้องให้ตนเองได้ในสิ่งที่ต้องการ 

การที่ประเทศไทยและองค์กรในประเทศไทยจะเข้าสู ่

ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนนัน้ นกัทรพัยากรบคุคลส่วนใหญ่ 

มักจะมองว่าเป็นเรื่องของการใช้ทักษะทางภาษาหรือการ

พัฒนาแบบก้าวกระโดด ซึ่งทุกองค์กรอาจก้าวผ่านพ้นไปได้ 

แต่เมื่อมองถึงเ ร่ืองสิทธิมนุษยชนและกฎระเบียบของ

กฎหมายแรงงาน จากประสบการณ์การท�ำงานของผู้เขียน 

และผู้บริหารบุคคลที่มีคุณภาพจ�ำนวนมากพบว่า สังคม 

ทั้งภายในและภายนอกองค์กรไทยมักจะไม่ค่อยเคารพสิทธิ 

ของผู้อื่นหรือตีความกฎเกณฑ์นั้นเพื่อเข้าข้างตนเอง 
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ในปัจจบุนั IDP ของการพฒันาผูท้ีอ่ยูใ่นต�ำแหน่งระดับ

กรรมการผูจั้ดการ จะเน้นให้เขามคีวามรูค้วามสามารถในด้าน 

การบริหารผลประกอบการ ก�ำไร ขาดทุน รายได้ ค่าใช้จ่าย 

การหาแหล่งรายได้ใหม่ๆ 

แต่สิ่งท่ีผู้เขียนต้องการชี้ชวนมากกว่านี้คือ การสร้าง 

ให้ผู ้บริหารมีความสามารถในการกระตุ ้นจิตส�ำนึกหรือ 

พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร ให้ร่วมกันสร้างความ 

ยั่งยืนให้กับองค์กรได้ด้วยการสร้างสังคมภายในองค์กร 

ให้เกิดการรับรู ้และปฏิบัติที่ถูกต้องในเร่ืองสิทธิมนุษยชน 

กฎหมายแรงงาน คู่ค้าหรือลูกค้า โดยตนเองจะต้องประพฤติ

ให้เป็นตัวอย่างที่ดี และจะต้องมีกิจกรรมเป็นรูปธรรมด้วย

ข้อสังเกตที่ผู้เขียนต้องการชี้ให้เห็น นั่นคือ บริษัท

บางแห่งมีผลประกอบการที่มีก�ำไรเพ่ิมขึ้นทุกปี แต่ไม่มี

มูลค่าเพิ่มหรือนวัตกรรมเพ่ิมใดๆ เลย ผู้บริหารในระดับนี้ 

จะต้องสร้างความรู้หรือกระตุ้นกิจกรรม หรือโครงการที่ช่วย

สร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กร และคาดหวังให้มีผลลัพธ์ที่ดีขึ้น  

เช่น การด�ำเนินกิจการปกติจนได้ก�ำไรเพิ่มขึ้น 10% แต่ถ้าม ี

การสร้างมลูค่าเพิม่ให้กบัองค์กร อาจได้ก�ำไรเป็น 15% กเ็ป็นได้

ผู ้เขียนหวังว่าแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

(IDP) รายปี จะเป็นเคร่ืองมือในการกระตุ้นให้บุคลากรได้มี 

ส่วนร่วมท่ีสร้างประโยชน์ให้กับสังคมรอบข้าง และสร้าง 

จิตส�ำนึกของบุคลากรในองค์กรให้มีส่วนร่วมในการดูแลหรือ

พัฒนาชุมชนรอบข้างไปด้วย

การช้ีวดัความยัง่ยนืภายในของกิจการ-พนกังาน 
ผู้เขียนขอยกบางประเด็นที่ส�ำคัญมาให้พิจารณา เพื่อ 

ให้บริษัทมีมาตรฐานที่ชัดเจน รวมถึงการปฏิบัติที่ถูกต้อง 

ทุกกรณี ทั้งหลักกฎหมาย สิทธิมนุษยชน และคุณธรรม 

ตัวอย่างประเด็นท่ีต้องมีตัวชี้วัดในการท�ำงานที่ไม่เกี่ยวข้อง 

กบัการเขยีนรายงานความยัง่ยนืประกอบด้วย 1. การจ้างงาน 

2. การคุ้มครองแรงงาน สภาพการจ้าง 3. อาชีวอนามัยและ 

ความปลอดภัย 4. การฝึกอบรมและการให้ความรู้ 5. โอกาส

แห่งความเท่าเทียม 6. การจ่ายผลตอบแทน 7. การทุจริต 

ขององค์กรและกรรมการบริษัท 8. การปฏิบัติตามกฎหมาย 

9. การไม่เลือกปฏิบัติ 10. การเยียวยาผู้ร้องทุกข์ เป็นต้น

การช้ีวัดความยั่งยืนภายในของกิจการ-ด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม  

ประกอบด้วยการค้นพบวิธีการใหม่ๆ หรือที่น�ำ

นวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่มาใช้จนก่อให้เกิดประโยชน ์

และผลติภาพเพิม่ต่อกจิการ เศรษฐกจิ สงัคม และสิง่แวดล้อม 

ท�ำให้สามารถพสิจูน์ได้ว่าการประกอบกจิการทีม่คีวามรบัผดิชอบ 

ต่อสังคม ท�ำให้เกิดความเจริญก้าวหน้าอย่างย่ังยืน ทั้งต่อ

ตนเองและต่อส่วนรวมได้อย่างไร 

ผูเ้ขยีนพบว่า หน่วยงานทรพัยากรบคุคลของบรษิทัจะ

เป็นหน่วยงานหลักในการจัดกิจกรรมและการอบรมส่งเสริม

การสร้างนวัตกรรมในองค์กร รวมถึงการสร้างค่านิยมการ

มุ่งมั่นต่อการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์กร ดังนั้นระดับความ

ส�ำเรจ็ของการสร้างนวตักรรมในองค์กรกส็ามารถเป็นหนึง่ใน

เกณฑ์ชี้วัดผลงานของบริษัทได้

ผูเ้ขยีนยังพบอีกว่าบรษัิทท่ีน�ำหลักการหุ้นส่วนธรุกจิไป

ใช้ในการท�ำงาน (Business Partner) จะสามารถมีนวัตกรรม 

ที่สร้างประโยชน์ต่อกิจการและต่อสังคม หรือคู่ค้า ลูกค้าได้ 

เช่น หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหุ้นส่วนธุรกิจคือมีลูกค้า 

ภายในและลูกค้าภายนอก (คือลูกค้าของบริษัท) ที่ต้อง 

ดูแล ท�ำให้หน่วยงานทรัพยากรบุคคลเหล่านี้ เม่ือพัฒนา

พนักงานแล้ว เช่น เมื่อพัฒนาพนักงานขายเสร็จแล้ว ก็ต้อง

ติดตามไปพบลูกค้าของบริษัทด้วยว่าพนักงานขายท่ีผ่านการ

อบรมนัน้มกีารปรบัปรงุคณุภาพการบรกิารท่ีดีขึน้หรอืไม่ หรอื

เมือ่มกีารจดักจิกรรมประกวดนวตักรรมบรษิทั กต้็องตดิตาม

ว่าทมีงานทีช่นะการประกวดได้น�ำนวตักรรมนัน้ไปใช้จรงิ หรือ

ถ้าน�ำไปใช้จรงิแล้วนวตักรรมนัน้ก่อให้เกดิผลดต่ีอองค์กร คูค้่า

หรือลูกค้าตามที่ได้น�ำเสนออย่างไร  

การประเมนิผลงานทีก่�ำหนดให้หน่วยงานต่างๆ มดีชันี 

ชี้วัดผลประกอบการขององค์กรเป็นส่วนหนึ่งของผลงาน 

ของหน่วยงาน เป็นการสร้างการเปลี่ยนแปลงท่ีส�ำคัญ 

เช่น ถ้าหน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีผลก�ำไรของบริษัท 

อยู่ในดัชนีชี้วัดผลงานของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลด้วย 

โดยดัชนีชี้วัดผลประกอบการมีน�้ำหนักไม่ต�่ำกว่า 20% ของ

ดัชนีชี้วัดผลงานของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลก็จะท�ำให้

หน่วยงานทรัพยากรบคุคล หนัมาดแูลกลุม่พนกังานการตลาด

และกลุ่มพนักงานขายอย่างจริงจัง รวมถึงการต้องติดตาม

ความพึงพอใจของลูกค้า การซ้ือซ�้ำของลูกค้า การขยาย

สัดส่วนการตลาด  

อีกกลุ่มหน่ึงที่นักทรัพยากรบุคคลควรให้ความส�ำคัญ 

นัน่คอื บคุลากรภายในบรษิทัทีท่�ำหน้าทีเ่กีย่วข้องกบับคุลากร

ภายนอกบริษัท เช่น หน่วยงานจัดซื้อจัดจ้างที่ท�ำหน้าที่

เกี่ยวข้องกับคู่ค้าภายนอกบริษัท ซึ่งนักทรัพยากรบุคคลจะ

ต้องให้ความส�ำคญัในการใส่ใจดแูลเรือ่งมาตรฐานการท�ำงาน 

ทีส่งู พฒันาบคุลากรเจ้าหน้าทีใ่นหน่วยงานจดัซือ้จดัจ้าง เพือ่

ให้การปฏบิตัหิน้าทีม่ปีระสทิธภิาพ จะส่งผลให้คูค้่าเกดิความ 

พึงพอใจ ประทับใจ ต่องานจัดซื้อจัดจ้างของบริษัท ซึ่งจะ 

ส่งผลให้เกดิการจดัซือ้จดัจ้างผลติภณัฑ์หรอืบรกิารของบรษิทั

ในอนาคต

ผู้เขียนต้องการชี้ชวนว่า การสร้างให้ผู้บริหารมีความ 

สามารถในการกระตุ้นจิตส�ำนึกหรือพฤติกรรมของบุคลากร 

ภายในองค์กร ให้ร่วมกนัสร้างความยัง่ยนืให้กบัองค์กรได้ด้วย 

การสร้างสังคมภายในองค์กรให้เกิดการรับรู ้และปฏิบัติ 

ที่ถูกต้องในเร่ืองสิทธิมนุษยชน กฎหมายแรงงาน คู่ค้าหรือ 

ลูกค้า โดยตนเองจะต้องประพฤติให้เป็นตัวอย่างที่ดี และ 

จะต้องมีกิจกรรมเป็นรูปธรรมด้วย

ประเดน็การช้ีวดัความยัง่ยนืภายนอกของกจิการ
ประเด็นที่ต้องมีดัชนีชี้วัดความยั่งยืนในหมวดนี้ที่ 

ส�ำคัญ ซึ่งบริษัทจ�ำเป็นต้องมีมาตรฐาน มาตรการที่ชัดเจน 

รวมถึงการปฏิบติัทีถู่กต้องทกุกรณ ีดงัน้ัน นักทรัพยากรบคุคล

จะต้องมีดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรภายใน

องค์กรที่ท�ำหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรงต่อสังคมภายนอก และ 

สิ่งแวดล้อม โดยให้ความส�ำคัญต่อประเด็นดังต่อไปนี้ คือ 

- สุขภาพและความปลอดภัยของลูกค้า

- การสื่อสารการตลาด

- การแสดงข้อมลูของผลติภณัฑ์และบรกิารทัง้ทีอ่ยูใ่น 

กระบวนการและส�ำเร็จรูปแล้ว 

ข้อโต้แย้งแนวคิดของผูเ้ขยีนข้างต้นทีส่�ำคญัคอื องค์กร 

ของท่านอาจคิดว่ามีผลประกอบการที่มีก�ำไรมาโดยตลอด 

ท�ำไมต้องปรับเปลี่ยนการบริหารและพัฒนาบุคลากรใน

ปัจจุบันไปสู่แนวธุรกิจที่ยั่งยืนด้วย หรือแนวการบริหารและ

พฒันาปัจจบุนัทีเ่น้นความสามารถของปัจเจกบคุคลและของ

กลุม่ศกัยภาพ ก็ตอบโจทย์ความยัง่ยนืได้แล้ว แต่กป็ฏเิสธไม่ได้ 

ว่าปัจจบุนัสงัคมในองค์กรของท่านได้เกดิสงัคมย่อยทีม่คีวาม

แปลกแยกอยู่มากเกินกว่าพอดี เช่น กลุ่ม Gen Y ที่สร้างสิทธิ

ประโยชน์เฉพาะตนเอง การสร้างพวกพ้องของกลุ่มต่างๆ ใน

องค์กร และชิงดีชิงเด่นของเหล่าพนักงานดาวรุ่งทั้งหลาย

มีข้อมูลจากหลายสถาบันวิชาชีพในประเทศไทย 

ที่ชี้วัดให้เห็นถึงการจ่ายผลตอบแทน ทั้งในรูปเงินเดือน

และสวัสดิการที่เป็นตัวเงินที่แตกต่างกันเกือบ 100 เท่า 

และการจ่ายโบนัสที่แตกต่างกันประมาณ 10 เท่า ระหว่าง 

พนักงานแรกเข้าที่จบระดับปริญญาตรีกับผู ้บริหารระดับ 

กรรมการผู้จัดการทั้งหมดเกิดขึ้นพร้อมกันแล้วในองค์กร 

หลายแห่งจนยากที่จะเยียวยารักษาได้ ซึ่งสถานการณ ์

ดงักล่าวนีส้อดคล้องกับเหตุการณ์ในอดตีอย่างวิกฤตเิศรษฐกจิ 

สหรัฐฯ เมื่อปี พ.ศ. 2551 ที่สร้างความเสียหายต่อองค์กร

ธุรกิจต่างๆ มาแล้ว

ดังนั้นนักทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา 

บุคลากรที่เน้นการพัฒนาให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ตาม 

หน้าที่เท่านั้น ผู้เขียนชี้ว่ายังไม่เพียงพอต่อการพัฒนาไป 

สู่ความยั่งยืน ต่อไปนี้นักทรัพยากรบุคคลจะต้องมีความ 

รับผิดชอบต่อการสร้างความยั่งยืนให้สังคมภายในและรอบ

ข้างขององค์กรด้วย โดยเริ่มจากการพัฒนาสังคมภายใน

องค์กรก่อน จากนั้นไปสู่สังคมภายนอกองค์กร นั่นคือ คู่ค้า 

ลูกค้า และชุมชนที่อยู ่รอบข้างองค์กรนั้น จึงจะน�ำไปสู ่ 

ความยั่งยืนอย่างแท้จริงได้ เพราะถ้าธุรกิจเกิดความย่ังยืน 

สังคมที่เกี่ยวข้องก็จะมีความยั่งยืนตามไปด้วย



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  7574  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

จากทารกแรกคลอดที่มีน�้ำหนักตัวเพียง 2-3 กิโลกรัม 

มนษุย์เพิม่ขนาดเป็น 25-40 เท่า เป็นล�ำดบั ปัจจยัหลกัท่ีท�ำให้ 

เราเติบโตเพิ่มขนาดของตัวคืออาหาร เรากินอาหารทุกวัน 

วันละ 3 มื้อ หรือมากกว่า อาหารเป็นมิติของเครื่องหล่อเลี้ยง 

ให้ร่างกายเติบโต และพร้อมๆ กับความสุขจากการลิ้มรส 

อาหารเป็นสิ่งที่เราให้ INPUT แก่ร่างกายของเรา ซึ่งก�ำหนด 

ให้ OUTPUT เป็นพลังงาน เนื้อเยื่อโปรตีน สุขภาพกาย สมอง 

และใจ ส�ำคัญที่ INPUT ดีหรือสะอาดบริสุทธิ์เพียงพอหรือมี

สารปนเปื้อนอยู่อย่างไร  

คอมพิวเตอร์จะท�ำงานดีอย่างไร นอกจากมีโปรแกรม 

ประมวลผลที่ดีแล้ว INPUT ของข้อมูลต้องดีด้วย ร่างกาย

เราเป็นระบบอัจฉริยะเสียยิ่งกว่าที่ท�ำงานก�ำหนดด้วยการ 

ก�ำหนดของ DNA บวกกับพลังงานจากอาหารที่เติมเข้าไป 

เราเปลี่ยน DNA ไม่ได้เพราะเป็นกรรมพันธุ์ เฉพาะตัวที่ได้รับ 

ถ่ายทอดจากพ่อแม่ แต่อาหารที่เป็น INPUT หลักอาจให้ผล 

ที่แตกต่างกันต่อร่างกาย สุขภาพ และแม้แต่อารมณ์ของ 

บุคคล นักกีฬาเก่งๆ ต้องได้รับก�ำหนดและควบคุมโปรแกรม

อาหารส�ำหรับการเอาชนะการแข่งขัน แต่ส�ำหรับบุคคล

ในฐานะของครอบครัว และการเป็นทรัพยากรมนุษย์ของ

ประเทศเรามองข้ามเรื่องอาหารไปโดยสิ้นเชิง ในวันนี้ INPUT 

FACT SHEET สภาวะสุขภาพคนไทย
ภาพรวมสุขภาพ

- ค่าใช้จ่ายด้านสขุภาพของคนไทยเพิม่สงูขึน้มาก ในปี 

2548 มูลค่า 248,079 ล้านบาท เพิ่มจาก 147,837 ล้านบาท 

ในปี 2538 เพิม่ขึน้ 6.6% ต่อปี เพิม่เกอืบเท่า GDP (สถาบนัวิจยั

ประชากรและสังคม, รายงานสุขภาพคนไทย, 2552)

- การตายของประชากรไทย ปี 2551 เป็นกลุ่มอาการ

สาเหตุจากโรคไม่ติดต่อสูงเป็น 71% (กลุม่โรคตดิต่อกลบัลดลง

เป็น 29%) และในจ�ำนวนนี้โรคไม่ติดต่อนี้ กลุ่มอาการใหญ่ๆ 

เป็นโรคระบบหัวใจและหลอดเลือด มะเร็ง เบาหวาน รวม 

45% จาก 71% (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม, รายงาน

สุขภาพคนไทย, 2555) 

มะเร็งจู่โจม

- กระทรวงสาธารณสุข โดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวง 

สาธารณสุขเปิดเผย คนไทยตายด้วยสาเหตุมะเร็งเป็น

อันดับหนึ่งอย่างต่อเนื่องเป็นสิบปี ล่าสุด ปี 2554 มีคนตาย 

61,082 คน (เฉลี่ยชั่วโมงละเกือบ 7 คน) และมีผู ้ป่วย 

มะเร็งเพิ่ม ปีละนับ 118,600 ราย เช่นเดียวกันในปี 

2551 มะเร็งเป็นสาเหตุการตายอันดับหนึ่งของโลกจ�ำนวน 

7.6 ล้านราย (WHO) และคาดการณ์ว่าอีก 17 ปีข้างหน้า 

(2573) จะมีผู้เสียชีวิตเพราะมะเร็ง ปีละ 13 ล้านราย (ข่าว

กรุงเทพธุรกิจ 6 ก.พ., 2556)

ก่อนหน้าน้ัน อัตราการตายของคนไทย ปี 2552 

(ภาพที่ 1) สองสาเหตุใหญ่ของการตายคือมะเร็งและ

โรคหัวใจและหลอดเลือด รวมกันสูงถึง 58% ซึ่งทั้งสอง

กรณีเป็นการเจ็บป่วยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการใช้ชีวิต

และการบริโภคอาหาร และเป็นสถิติการตายที่สูงมาก 

หากเทียบกับการตายจากอุบัติเหตุในช่วงสงกรานต์ที่รัฐ 

พยายามรณรงค์ลดการตาย และสูงกว ่าการตายจาก 

ก่อการร้ายใดๆ แต่เรากลบัตระหนกัน้อยและไม่ค่อยให้ความ

ส�ำคัญ (ส�ำนักปลัดกระทรวงสาธารณสุข, ส�ำนักนโยบายและ 

ยุทธศาสตร์, 2552)

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556

บทความวิชาการ

มิติอาหารก�ำหนดคุณภาพคน (สิ่งท้าทาย HR)
Food Factor Does

Influence Human Potency 
(The Challenging Paradigm to HR)

by สุวรรณา หลั่งน�้ำสังข์  กรรมการผู้จัดการ เลมอนฟาร์ม

อาหาร ก�ำลังก�ำหนดคุณภาพของบุคลากร ก�ำหนดสมอง 

ก�ำหนดสุขภาพ ความเจ็บป่วย และความสุข ท้ังในระดับ 

ปัจเจกและระดับบุคคลโดยรวม วันนี้ประชากรประเทศไทย 

ก�ำลังเผชิญกับความตาย และความเจ็บป่วยจากโรคร้าย 

มะเร็ง และหลอดเลือด ซ่ึงสาเหตุใหญ่มาจากการบริโภค

อาหารที่เป็นภาวะโภชนาการเกิน เผชิญกับโรคอ้วนและ 

เบาหวาน เผชิญกับสถิติเด็กไทยไอคิวต�่ำท้ังท่ีอาหารไม่ได้ 

ขาดแคลน ฯลฯ ประเทศเจรญิขึน้ GDP เพิม่มากขึน้ เทคโนโลยี 

ดีขึ้น แต่ความเจ็บป่วยและการตายก็เพิ่มมากขึ้นอย่างม ี

นัยส�ำคัญมิติของอาหารต่อการพัฒนาบุคลากรให้แข็งแกร่ง 

ต่อการแข่งขันในเวทีภูมิภาคหรือเวทีโลก และแม้แต่ต่อ 

ครอบครวั เป็นบรบิทส�ำคญัทีจ่�ำเป็นต้องค�ำนงึถงึอย่างจรงิจงั 

มากยิง่ขึน้ในการพฒันาเพือ่ให้เกดิความสขุ เกดิประสทิธภิาพ 

รวมทั้งการลดภาระค่าใช้จ่ายของการรักษาพยาบาลของรัฐ 

และครอบครัวที่นับวันยิ่งทวีมากขึ้นทุกที

 

อะไรก�ำลังเกิดขึ้นกับภาวะสุขภาพของคนไทย
ประเทศไทยใหญ่เป็นอันดับ 20 ของโลกในด้านมี

ประชากรมาก แต่บริษัทประเทศไทยของเรามีทรัพยากร

บุคคลที่มีประสิทธิภาพและศักยภาพเพียงไร ผู้อยู่ในวงการ 

HR จะคิดอ่านเช่นไรต่อก�ำลังคนและอนาคตของเรา โดย

เฉพาะในห้วงขณะที่ประเทศก�ำลังก้าวเข้าสู่การเป็นส่วนหน่ึง

ของ AEC ซึ่งเป็นประชาคมขนาดใหญ่ที่มีประชากรรวมกัน 

600 ล้านคน คนของเราแข็งแกร่งและพร้อมทางกาย ใจ 

สติปัญญา เพียงไหน ที่จะสู้กับการแข่งขัน หรือจะมีความ

สามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของภูมิภาคนี้และ

ของโลก รวมทั้งการสามารถด�ำรงอยู่อย่างมีคุณภาพชีวิตที่ดี

อย่างที่มนุษย์ควรจะได้รับ

ชีวิตเป็นองค์รวมประกอบกันขึ้นมาจากหลายองค์

ประกอบ ตั้งต้นเติบโตจากเซลล์เดียวที่มาจากพันธุกรรม 

ของพ่อและแม่ เพิ่มขยายเซลล์เป็นร่างกายและเติบโต 

ผ่านการหล่อเลี้ยงจากอาหาร น�้ำ อากาศ และจากความรัก 

Input ที่ได้รับหรือที่มนุษย์เติมให้ตัวเองทุกวัน ทั้งอาหาร 

ทางกาย หรือเรื่องราวที่ใส่ไปในทางจิต ท�ำให้เราเริ่ม 

แตกต่างกันออกไปๆ มากขึ้นๆ ต้นไม้ชนิดเดียวกันที่ปลูก 

ในกระถางที่มีสิ่งแวดล้อมอันจ�ำกัด เทียบกับต้นไม้ที่ขึ้นใน

ป่าธรรมชาติ ต้นในป่าธรรมชาติจะเติบโตเป็นไม้ใหญ่กว่า

มากมายนัก 

เช่นเดียวกัน วันนี้ ทุกท่านทราบดี สหรัฐอเมริกาหรือ 

ยุโรปซึ่งมีการเจริญทางเศรษฐกิจและวัตถุมากมาย วันนี้ 

ก�ำลังเผชิญกับสภาวะเศรษฐกิจชะงักงันจนถึงขั้นถดถอย 

ความรวย เทคโนโลยี และการศึกษาอันมากมาย ท�ำไม 

ไม่สามารถป้องกนัและแก้ไขปัญหาเหล่านีไ้ด้ ทัว่โลกก�ำลงัถกู

มะเร็งคุกคาม สหรัฐอเมริกาก็ก�ำลังเผชิญกับปัญหาโรคอ้วน

อย่างรุนแรงของประชากร ฯลฯ หากการพฒันาหมายถึงความ

พยายามท�ำให้มนุษย์มีความสุข แต่จากบทเรียนในประเทศ

ร�่ำรวยทางตะวันตก การเร่งพัฒนาทางกายภาพของวัตถ ุ

สิ่งก่อสร้าง และทางเศรษฐกิจ กลับเป็นการพัฒนาไปสู่การ 

เจ็บป่วยที่มากขึ้นโดยเฉพาะการเจ็บป่วยจากปัญหาการ

บริโภคที่มากเกินหรือบริโภคไม่ถูกต้อง ไม่ใช่การขาดแคลน

การบริโภคเสียแล้ว แล้วเช่นนี้การกินอาหารเกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือพัฒนาความสุขหรือไม่ ขอเชิญ 

ทุกท่านทบทวนข้อมูลสุขภาวะของคนไทยไปด้วยกัน 

 

ntelligenceJournal of



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  7776  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ผู้ก่อการร้ายใหม่มาเยือน : โรคหัวใจและหลอดเลือด 

เบาหวานและโรคอ้วน

- สาเหตุการตายของคนไทยเป็นอันดับสอง รองจาก

มะเร็ง คือ โรคหัวใจและหลอดเลือด ปี 2552 มีคนเสียชีวิต 

35,304 คนต่อปี

- กรณีเบาหวาน กระทรวงสาธารณสุขคาดว่า (2573) 

คนไทยเป็นเบาหวานเกือบ 5 ล้านราย มีคนเสียชีวิตปีละ 

50,000 คน และมีแนวโน้มเด็กเป็นมากขึ้น

- จากรายงานสุขภาพคนไทย 2554 (สถาบันวิจัย 

ประชากรและสังคม, 2554) ระบุว่าในช่วง 10 ปี ที่ผ่านมา 

ประเทศไทยเป็นประเทศที่อุบัติการณ์โรคอ้วนในเด็กเพิ่มขึ้น 

เร็วที่สุดในโลก และระบุเพิ่มเติมถึงข้อมูลจากกรมอนามัย 

ว่า ปี 2550 คนไทยเผชิญโรคอ้วน 10.2 ล้านคน คิดเป็น

ร้อยละ 35 ของประชากรอายุ 35 ปี ขึ้นไป และข้อมูล 

จากกระทรวงสาธารณสขุ ระบวุ่าเมือ่ปี 2505 คนไทยกนิอาหาร 

ประเภทไขมันเพียง 18 กรัมต่อวัน (8.9% ของพลังงานที่ได้รับ

ทัง้หมดต่อวนั) เพิม่ขึน้เป็น 42-45 กรมัต่อวนั (เท่ากบั 22-26% 

ของพลังงานท่ีได้รับทั้งหมดต่อวัน) รายงานยังระบุเพิ่มเติม

ว่าสาเหตุโรคอ้วนมาจากการกินที่ล้นเกิน โดยเฉพาะขนมถุง 

เด็กไทยเผชิญความอ่อนแอที่บั่นทอน

- กรมอนามยัเผย เดก็ไทยมีภาวะทพุโภชนาการ คาดปี 

2558 มีเดก็อ้วนสูงถงึ 1 ใน 10 เสีย่งเป็นโรคเบาหวาน ความดนั 

หัวใจและหลอดเลือด (เด็กอ้วนเสี่ยงไตวายมากกว่าปกติ 

19 เท่า)

- ศนูย์เวชศาสตร์อายุรวฒัน์นานาชาติ กระทรวงวทิยา

ศาสตร์ฯ เปิดเผยว่าสถิติโรคอ้วนในประเทศไทยพุ่งสูงขึ้นกว่า 

1 ใน 5 ของประชากร (กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, 

6 ก.พ. 2556)

- ปี 2553 กรมอนามัย (สถาบันวิจัยประชากรและ

สังคม, รายงานสุขภาพคนไทย, 2554) เปิดเผยว่า เด็กไทย

มีพัฒนาการทางเชาวน์ปัญญาเฉลี่ยลดลง จาก 91 เป็น 88 

ซึ่งต�่ำกว่าเกณฑ์ที่ WHO ก�ำหนด ไว้ที่ 90-100 และน่าตกใจ

ว่าเด็กไทยซื้อขนมกินเฉลี่ยคนละ 9,800 บาทต่อปี ซึ่งสูงกว่า 

ค่าใช้จ่ายเพือ่การศกึษาทีจ่่ายเพยีงปีละ 3,024 บาทต่อคนต่อปี 

รายงานดังกล่าวยังระบุเพิ่มเติมว่า อนาคตเด็กไทย

แขวนอยู่บนเส้นด้าย และอุปนายกสมาคมโภชนาการแห่ง

ประเทศไทย อธิบายเพิ่มเติมว่า เด็กที่ขาดสารอาหารจะ 

แคระแกรน็ มสีตปัิญญาต�ำ่ และเมือ่โตขึน้จะมคีวามสามารถใน

การสร้างรายได้น้อยกว่ากลุ่มที่ได้รับอาหารเหมาะสม ปัญหา 

ทุพโภชนาการในเด็กมีผลท�ำให้รายได้ของประเทศลดลงถึง

ร้อยละ 2-3%

ส�ำนกังานส�ำรวจสุขภาพประชาชนไทยรายงานผลการ

ส�ำรวจสุขภาพประชาชนไทยท่ัวประเทศใน 21 จังหวดั (2551-

2552) พบว่าเดก็ไทยมเีชาวน์ปัญญาต�ำ่กว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ 

90 ถึงร้อยละ 25 และสรุปเพิ่มเติมว่า สิ่งแวดล้อม การศึกษา 

อาหาร มีส่วนประกอบท�ำให้ไอคิวลดลง

 

FACT SHEET การเกษตรสารเคม ีสถติกิา้วหนา้ ?
- จาก website ของ สสส. รายงานว่า ในปี 2543 FOA 

ระบุว่า ไทยมีพื้นที่เกษตรกรรมอันดับ 48 ของโลก...แต่ไทย

ใช้สารเคมีก�ำจัดแมลงศัตรูพืชเป็นอันดับดับ 5 ของโลก ไทย

ใช้สารเคมีก�ำจัดวัชพืชเป็นอันดับ 4 ของโลก 

- ไทยน�ำเข้าสารเคมีการเกษตร ซึ่งได้แก่ สารเคม ี

ก�ำจัดศัตรูพืชและปุ๋ยเคมีเพิ่มขึ้นๆ โดยในปี 2552 มีมูลค่า 

การน�ำเข้า 20,683 ล้านบาทต่อปี ในจ�ำนวนนี้ คิดเป็น 

สัดส่วนสารเคมีก�ำจัดศัตรูพืชสูงถึง 81% ทั้งนี้การใช้สารเคม ี

ก�ำจัดศัตรูพืชเพิ่มขึ้นเป็นล�ำดับ จาก 39,063 ตันต่อปี 

เพิ่มเป็น 118,152 ตันต่อปี เพิ่มขึ้น 202% ในช่วง 7 ปี 

(กรมวชิาการเกษตร, ส�ำนักงานควบคมุพชืและวสัดกุารเกษตร 

ฝ่ายวัตถุมีพิษ, 2552)

 - กรกฎาคม 2554 อียูประกาศห ้ามน� ำเข ้า 

พืชผักไทยเด็ดขาด เพราะตรวจพบสารพิษต้องห้ามถึง 15 

รายการ 6 รายการเป็นสารพิษร้ายแรงที่สหรัฐอเมริกาและ

สหภาพยุโรปห้ามใช้

 

จากอาหารถงึมะเรง็ เจบ็หนกั แลว้จนเฉยีบพลนั
เมือ่เจบ็ป่วยหมายถงึความทกุข์มหาศาล และการเจบ็ 

แล้วจน หากครอบครัวใดมีใครเป็นมะเร็ง เบาหวาน หัวใจ 

ไต หมายถึง การต้องเสียเงินต่อเนื่องหลายๆ ล้านในการ

รักษาหรือแม้แต่การประคองชีวิตไว้ และอาจเอาไม่อยู่ เสีย

เงินเปล่า และเดินสู่ความตายในที่สุด ถ้ายังอยู่ในพฤติกรรม

การใช้ชีวิตแบบเดิมๆ 

การเจ็บป่วยของคนไทยในปัจจุบัน 70% เป็นกลุ่ม

ของโรคไม่ติดต่อ ไม่ได้เกิดจากเชื้อโรค และไม่ได้เกิดจาก

การขาดแคลนอาหาร แต่สาเหตุใหญ่เกิดจากพฤติกรรม

การบริโภคที่มากเกิน เกินกว่าธรรมชาติของร่างกายจะ

สามารถจัดการหรือรับภาระได้ เพราะร่างกายของมนุษย์

มี Software ก�ำหนดการท�ำงานของอวัยวะและระบบต่างๆ 

ของร่างกายโดยชุดของ gene ดั้งเดิม ซึ่งเป็น gene ในยุค

แรกตามธรรมชาติที่สร้างไว้ ในวิวัฒนาการการเกิดมนุษย์

มีวิวัฒนาการของพืชและสัตว์ควบคู่กันมาจากหลักฐานทาง

สรีระวิทยา มนุษย์เป็นสัตว์กินพืชเป็นหลัก อวัยวะ และ 

สารเคมใีนระบบการท�ำงานของร่างกาย เช่น เอนไซม์ น�ำ้ย่อย 

ระบบเลือด ฯลฯ ถูกออกแบบไว้โดยมีคุณสมบัติทางเคมี

ฟิสิกส์ที่ชัดเจน อาทิ ร่างกายมนุษย์มีอุณหภูมิที่ 37 องศา 

ระบบเลือดของมนุษย์มี ph = 7.4 มีฤทธ์ิเป็นด่างอ่อนๆ 

เท่านั้น หากทานอาหารที่มีฤทธิ์เป็นกรดหรือมีสารพิษแฝงอยู ่

สิ่งเหล่าน้ีจะไปท�ำให้ร่างกายเสียสมดุล เกิดอนุมูลอิสระ 

(Free Radical) ท�ำร้ายเซลล์ในร่างกาย และอาหารที ่

มีฤทธิ์เป็นกรดจะท�ำให้ ph เปลี่ยนไปจากจุดสมดุล การ 

เปลี่ยนแปลงของ ph ของเลือด มีผลกระทบอย่างมาก 

กระบวนการท�ำงานของร่างกายเป็นกระบวนการทางเคม ี

ที่สัมพันธ์กับระดับความเป็นกรดด่างของเซลล์ ในสภาวะที่ 

ph ต�่ำกว่า 7.0 เป็นสภาวะที่เลือดเป็นกรด เป็นภาวะที่ 

ร่างกายเสียสมดุล และเป็นสภาวะที่กระตุ้นให้เกิดเซลล์ 

มะเร็ง จึงไม่น่าแปลกใจที่สถิติการเป็นมะเร็งเพิ่มขึ้นมากเป็น

ล�ำดบั และหากการเสยีสมดลุตดิต่อกนันาน เซลล์มะเรง็จะโต

ขึน้ๆ เกดิเป็นความเจบ็ป่วยของร่างกาย และตามด้วยปัญหา

ทางอารมณ์ และกระทบค่าใช้จ่ายทางการเงิน

อาหารไม่ใช่เพยีงแค่ทานอร่อยหรืออิม่ไปเป็นมือ้ๆ แต่

อาหารเป็นเคร่ืองหล่อเลี้ยงสร้างเซลล์ชีวิต เซลล์ทุกเซลล์ใน

ร่างกายได้อาหารจากกระแสเลือด การทานอาหารจึงมีผล

ต่อระบบการย่อยและการสร้างเลือดที่ดี แต่อาหารที่เราชอบ

ทานในปัจจุบนัแตกตา่งไปจากอาหารธรรมชาตแิบบเดิมมาก 

อาหารปัจจุบันเป็นอาหารที่มากเกินใน 3 ประเด็นใหญ่ๆ คือ

1. รับสารเคมีอันตรายมากเกิน 

ระบบการผลิตอาหารในปัจจุบันเป็นระบบผลิตแบบ

อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ (Mass Production) และส่งขาย

ไกลๆ จงึใช้สารเคมกีารเกษตรเพือ่ให้ได้ผลผลติจ�ำนวนมากๆ 

ด้วยต้นทุนต�่ำที่สุด มีการใช้ปุ๋ยเคมี ยาฆ่าแมลง ยาฆ่าหญ้า 

ฮอร์โมน และสารเร่งจ�ำนวนมหาศาลซึง่เพิม่มากขึน้ทกุปี จาก

ปี 2547-2552 ไทยน�ำเข้าสารก�ำจัดศัตรูพืชและสารเคมีก�ำจัด

แมลง เพิ่มขึ้น 39% จาก 14,862 ล้านบาท เพิ่มเป็น 20,683 

ล้านบาท ในปี 2552 และดงัข้อมลูประเทศไทยใช้ยาฆ่าหญ้าสงู

เป็นอันดับ 4 ของโลก และใช้ยาฆ่าแมลงสูงเป็นอันดับ 5 ของ



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  7978  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

โลก ในขณะที่เรามีพื้นที่เกษตรกรรมเป็นอันดับ 48 ของโลก

และมกีารใช้สารเคมเีพือ่ยดือายผุลผลติในกระบวนการ 

แปรรูปอาหารให้อายุยาวขึ้น ไม่ให้เน่าเสียตามเวลาของ 

ธรรมชาติ เช่น การใช้ ฟอร์มาลิน สารกันบูด และการ 

แต่งสี แต่งรสชาตหิลอกคนกนิ เช่น การใช้ไนเตรทเร่งเนือ้แดง 

การใช้สารฟอกขาว การใช้สีย้อมผ้า หรือการใช้สารบอแร็กซ์ 

ให้เด้งกรอบ เป็นต้น สารเคมีพวกนี้เป็นสารพิษอันตราย 

สลายตัวยาก และเป็นสารก่อมะเร็ง เมื่อทานมาก ค่อยๆ 

สะสมจนเต็มพิกัด ก็ส�ำแดงเดชร้ายกาจถึงป่วยถึงตาย 

ร่างกายเราด้วยความที่มีแบบแผนการท�ำงานเป็นระบบที่

ชัดเจน ไม่เคยรู ้จักสารเพิษเหล่านี้จึงไม่มีความสามารถ

ในการย่อยสลายสารเคมีแปลกๆ จึงท�ำได้เพียงขับออกให้

มากที่สุดทาง ตับ ไต ทางผิวหนัง ทางการขับถ่าย ถ้ารับ 

เข้ามากเกนิกว่าขจดัได้ ตอนนีก้เ็กดิเรือ่ง สารพษิจะถกูสะสม 

คอยก่อกวน กระตุ้นการเกิดเซลล์มะเร็งมากเข้าก็กลายเป็น

ด้วยอาหารที่มีสารพิษอันตรายถึงชีวิตหรือ และเราในฐานะ 

ผู้ปกครองก็ต้องรับภาระเยียวยาความเจ็บป่วยอีก หรือจะ

ปล่อยช่างหัวมัน ใจเราท�ำด้วยอะไรภายใต้การพัฒนาทาง

เศรษฐกิจที่รุดหน้าเช่นนี้ และเราก�ำลังสร้างทรัพยากรบุคคล

แบบไหนให้ประเทศที่รักของเรา

การใช้สารเคมีอันตราย ไม่เพียงเกษตรกรผู้ผลิตเสี่ยง 

เพราะเป็นคนได้รับตรงๆ ในขณะใช้ยาฉีดพ่น จากงานวิจัย 

ของกรมควบคุมโรค ตรวจเลือดเกษตรกรพบว่าเกษตรกร 

มีความเสี่ยง 32% แต่ท่ีน่าตกใจกลับพบว่าผู ้บริโภคมี

ความเสี่ยงมากกว่าเป็น 36% อาจเพราะเกษตรกรผู ้ใช ้

ระมัดระวังและไม่กินของที่ฉีดพ่น เกษตรกรมักแยกแปลงที่

ตนเองไว้ต่างหาก ไม่ฉีดพ่นสารเคมี เกษตรกรอยู่ในภาวะ

จ�ำยอมท้ังท่ีอันตราย เพราะถ้าไม่อัดปุ๋ยหรอืยา กจ็ะขายไม่ได้ 

ในตลาดที่ไม่มีทางเลือกให้มากนัก (กรมควบคุมโรค, 2554) 

ผูบ้รโิภคเสีย่งกว่ามากเพราะเลอืกของสวย แต่ไม่รู้ทีม่า 

ไม่มีโอกาสรู้เห็นการใช้สารเคมีอันตราย การบริโภคจึงเป็น 

การน�ำเข้าสารพิษสู่ตัวโดยตรง ท้ังท่ีไม่มีส่วนฉีดพ่นยา 

นอกจากนั้นที่อันตรายคือผู้รักสุขภาพจะพยายามทานผัก

โดยเฉพาะผักสลัด แต่ถ้าไม่ใช่ผักสะอาดจากสารเคมี ก็กลับ

เป็นการน�ำสารเคมีเข้าตัวมากยิ่งขึ้น 

การใช้สารเคมีอันตรายในการผลิตอาหารที่มากเกิน

กระทบต่อคุณภาพสิ่งแวดล้อม ดิน น�้ำ อากาศ และยังส่ง 

ผลกระทบต่อพชื สตัว์ในห่วงโซ่อาหาร ได้รบัสารเคมอีนัตรายน้ี 

เข้าไปด้วย และส่งผ่านสารเคมีตกค้างมาถึงผู้บริโภคอีก 

ทางหนึ่ง 

2. คนไทยทานไขมัน น�ำ้ตาล มากเกนิ กระทบสขุภาพ

และอารมณ์ 

คนไทยทานน�้ำตาลเฉลี่ยวันละ 16 ช้อนชา มากกว่า

เกณฑ์ปกติ (6 ช้อนชา) ถึง 3 เท่า น�้ำตาลถ้าทานแต่น้อย

จะเป็นความอร่อยและรื่นรมย์ในการทานอาหาร แต่หาก

มากเกิน น�้ำตาลกลับกลายเป็นสารอันตราย เพราะส่วน

ท่ีมากเกินเมื่อเข้าสู่กระแสเลือด จะท�ำให้เกิดสภาวะเลือด

เป็นกรด ร่างกายต้องขับออก โดยเอนไซม์อินซูลิน หาก 

อินซูลินถูกกระตุ ้นให้ท�ำงานบ่อยมากเกินไป สมรรถนะ 

กลบัสญูเสยีไปจนการหลัง่สารอนิซลูนิลดลงๆ ตอนน้ีเบาหวาน 

ก็มาเยือน และถ้าเป็นนานเข้าจะกระทบไต ท�ำให้ไตวาย ขับ 

ของเสียออกจากเลือดไม่ได้ จึงต้องอาศัยเคร่ืองฟอกไต ถึง

ตรงนี้ก็จนถึงขั้นล้มละลายได้ เพราะใช้เงินประคับประคอง

รักษาชีวิตอย่างมหาศาล

น�้ำตาลที่มากเกิน ยังถูกเปลี่ยนไปเป็นไขมันสะสม 

กลายเป็นอ้วน และเป็นโรคอ้วน สะสมในตบัท�ำให้ตบัเสยีหาย 

เป็นโรคอ้วนนานเข้า เสี่ยงเป็นมะเร็งต่ออีก ภูมิต้านทานต�่ำ

เป็นโรคอื่นๆ ง่าย

น�ำ้ตาลและไขมนัทีม่ากเกนิยงัสะสมพอกในหลอดเลอืด 

ตามทีต่่างๆ กัน แล้วแต่ในแต่ละคน กลายเป็นโรคหลอดเลอืด 

อดุตนัในหวัใจ สมอง ซึง่เป็นสาเหตใุหญ่อนัดบัต้นของการตาย 

ของคนไทยรองจากมะเร็ง

โรคอ้วนถือเป็นสาเหตุการตายอันดับ 5 ของโลก และ

ต่อปี มผีูเ้สยีชวีติจากโรคอ้วนปีละ 2,800,000 คน ในนวิยอร์ค 

ได้มคีวามพยายามออกกฎหมายคมุเข้มน�ำ้อดัลมและน�ำ้หวาน 

(CH7NEWS, 16 มี.ค. 2556)

อีกตัวอย่างของน�้ำตาลกับอารมณ์ Voice of America 

(May 4, 2013) รายงานการศึกษาโดย National ; Institute 

of Health ของสหรัฐอเมริกา พบว่าผู้ที่ดื่มน�้ำอัดลมมากกว่า

วันละ 4 กระป๋องต่อวัน เสี่ยงต่ออาการซึมเศร้ามากกว่า

ปกติ 30% และหากเป็นเคร่ืองดื่มชนิดใช้สารแทนน�้ำตาล

หรือน�้ำอัดลมแบบ Diet ความเสี่ยงจะมากขึ้นอีก การวิจัยนี้

ส�ำรวจคนมากกว่า 250,000 คน นักวิจัยไม่พบความเชื่อมโยง 

โดยตรงระหว่างน�้ำอัดลมกับอาการซึมเศร้า แต่พอจะตั้ง

สมมติฐานเบื้องต้นได้ว่า ผู ้นิยมดื่มเครื่องดื่มดังกล่าวใน

ปริมาณมากมักเป็นโรคเบาหวานและโรคอ้วน ซึ่งเชื่อมโยง

กับโรคซึมเศร้า 

 3. คนไทยทานเนื้อสัตว์มากขึ้นมาก

ตาม WHO คนไทยทานอาหารผักผลไม้ (เฉลี่ยเพียง 

275 กรัม/คน/วัน) เพียงครึ่งของมาตรฐานที่ควรจะเป็น 

(400 กรัม/คน/วัน) จากการเปลี่ยนแปลงไปบริโภคอาหาร 

ตามอย่างประเทศตะวนัตก เช่น สเต็กหรือเนือ้ป้ิงย่างทัง้หลาย 

คนตะวันตกทานเน้ือสัตว์มากเพราะต้องการพลังงานไว้ 

ต่อสู้กับความหนาว แต่ไทยเป็นประเทศร้อนและในเขตเมือง 

ทานมาก แต่ออกก�ำลังกายน้อย พลังงานจากเนื้อสัตว์ 

ที่ทานมากเกินและไม่ถูกเผาผลาญกลับสร้างปัญหา เพราะ 

กระบวนการย่อยเนื้อสัตว์ในร่างกายจะให้สารที่เป็นกรดออก

มาด้วย ท�ำให้เกิดสภาวะกรดในร่างกายและกระแสเลือด 

กระทบ ph ของเลือดอีกแล้ว เสียสมดุลของระบบร่างกาย

น�ำไปสู่ความเจ็บป่วย

โดยปกติ เนื้อสัตว์มีไขมัน และวิธีการปรุงก็ใช้ไขมัน 

ทานมากก็สะสมไขมันมาก ผลลัพธ์ก็คือ โรคอ้วน โรคหัวใจ

และหลอดเลือด และปัจจุบันการเลี้ยงสัตว์ทางอุตสาหกรรม

ก็เช่นเดียวกัน ใช้สารเคมี ฮอร์โมนเร่ง และยาปฏิชีวนะ 

เพือ่เร่งให้ได้เนือ้มากๆ โดยเวลาการเลีย้งลดลง อาท ิไก่เลีย้ง 

แบบพื้นบ้าน กว่าจะโตตามธรรมชาติจะใช้เวลา 4-6 เดือน 

แต่การเลี้ยงเพื่อเร่งได้เนื้อแบบอุตสาหกรรม จะใช้เวลาเพียง 

1.5 เดือน โดยได้น�้ำหนักที่มากกว่า และเนื้อที่ได้เป็นผลพวง 

ของอาหารและสารเพิม่เติมต่างๆ แตกต่างไปจากเนือ้ทีค่่อยๆ 

เติบโตสมบูรณ์ตามธรรมชาติ มีพลังของอาหารและรสชาติที่

ดีกว่า เดี๋ยวนี้เด็กๆ ของเราเป็นหนุ่มสาวเร็วเพราะกินอาหาร

ที่มีพลังงานและส่วนเกินจากการเลี้ยงแบบนี้หรือเปล่า 

- ล่าสุด 16 ม.ค. 2556 กรมอนามัยโดย รัฐมนตรีช่วย

ว่าการกระทรวงสาธารณสุข เปิดเผยว่าในปี 2554 มีคุณแม่ 

วัยรุ่นอายุต�่ำกว่า 20 ปี คลอดบุตรเฉลี่ยวันละถึง 370 คน 

กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์

ระบุว่า สถิติการคลอดบุตรของแม่อายุต�่ำกว่า 20 ปี ใน

ประเทศไทย สูงเป็นอันดับสองของโลก และเป็นอันดับหนึ่ง

ในเอเชีย (มติชน ออนไลน์, 2556)

- และจากข้อมูลเชิงประจักษ์ในโรงพยาบาลของรัฐ 

แห่งหน่ึง เราจะพบคุณแม่อายุ 18 ปี ตั้งท้องลูกคนที่สาม 

คณุแม่วยัรุ่นเรียนยังไม่จบ จะเลีย้งลกูอย่างไร เดก็ๆ จะเตบิโต 

อย่างไรในภาวะความไม่พร้อมเช่นนี้ อาหารเป็นสาเหตุหนึ่ง

ของการน�ำมาซึง่ปัญหาสงัคมด้วยหรอืเปล่า ประเดน็นีค้วรจะ

ได้มีการวิจัยเพิ่มเติมขึ้น

 

เซลล์อันธพาลไม่เชื่อฟังร่างกาย ควบคุมไม่ได้ ขยาย ลุกลาม

แทรกซึมไปทั่ว ท�ำลายระบบร่างกาย แย่งอาหารจากเซลล์ดี 

หนักๆ เข้า ท�ำให้ร่างกายตายได้

มีคนมักพูดกันว่าอาหารไม่เพียงพอส�ำหรับเลี้ยงผู้คน

ในโลกที่หิวโหย ดังนั้นต้องผลิตมากๆ โดยใช้สารเคมี ไม่ใช้

จะผลิตได้ไม่พอ อาจจะจริงส่วนหนึ่ง แต่ปัจจุบันดังข้อมูล 

ความเจ็บป่วยไม่ใช่เพราะขาดอาหาร แต่เพราะการบริโภคที่ 

มากเกิน และหากประชาชนเป็นลูกหลานในครอบครัวหรือ

แม้แต่ตวัเราเอง เราก�ำลงัวางยาพษิด้วยการป้อนเขาทกุๆ วนั
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เพราะสิ่งนี้ๆ  เป็นปัจจยั กนิอยา่งไรเป็นอยา่งนัน้
กินอย่างไรเป็นอย่างนั้น “ You Are What You Eat” 

วลีเตือนใจที่สะท้อนความจริงมาก คนไทยเป็นมะเร็งมากขึ้น 

เพราะวิถีการกิน การรับสารเคมีเป็นพิษ การรับสารพลังงาน

ที่มากเกิน เด็กๆ ของเราโดยเฉพาะในเมืองใหญ่ กินมาก แต่

เป็นอาหารขยะ Junk Food ที่ธาตุอาหารน้อย ไขมัน น�้ำตาล 

เกลือ มากเกินขนาด เมื่อกินอาหารขยะ สมองจะไม่ขยะได้

อย่างไร สมองของเราก็เป็นได้ที่เรากิน ตามรายงานวิจัยเด็ก

ไทยไอควิต�ำ่ สาเหตใุหญ่มาจากอาหารด้วย เดก็ไทยเป็นหนุม่

สาวเรว็ อารมณ์ร้อน ก้าวร้าวมากขึน้เพราะได้รบัพลงังานและ

ฮอร์โมนท่ีล้นเกินมาจากอาหารด้วยใช่ไหม ถึงตรงนี้อาหาร 

ไม่เป็นเพียงเรื่องสักแต่อาหาร แต่อาหารเป็นตัวน�ำสาร 

การพฒันากาย ใจ อารมณ์ บคุลากรของเราให้มปีระสทิธภิาพ 

มีความสุข หรือเป็นสารบั่นทอนได้เท่าๆ กัน เมื่อเร็วๆ นี้ 

ได้ยนิข่าวว่าสายการบนิของประเทศซามวั คดิค่าโดยสารตาม 

น�้ำหนักตัว เหตุเพราะซามัวมีคนอ้วนมาก เพราะชาวซามัว

เปลีย่นวถิชีวิีตจากการเกษตร บรโิภคพชืผกั หนัไปบรโิภคเนือ้

กระป๋องยอดฮิตที่น�ำเข้าแทน ผลเลยเถิดขนาดอ้วนเอาไม่อยู่ 

อาหารเอาเรื่องขึ้นมาจริงๆ จนเดือดร้อนกระเป๋าเงิน แม้แต่

เรื่องเล็กๆ อย่างค่าตั๋วเดินทาง

 

กินอาหาร ต้องกินพลังชีวิตในอาหาร
เราคงเคยได้ยินว่า ร่างกายเป็นวิหารอันศักดิ์สิทธิ์ 

เป็นของมีค่าที่สุดที่หาค่ามิได้ ไม่มีชีวิต ไม่มีสิ่งอื่น วิหาร

ร่างกายนี้ต้องการการดูแลใส่ใจอย่างจริงใจ ธรรมชาติให้

พืชผักน�ำสารอาหารที่มากด้วยพลังชีวิตที่รับทอดจากพลัง

แสงอาทิตย์ น�้ำ อากาศ และธาตุอาหารจากดิน การกิน

อาหารจึงต้องกินพลังชีวิตที่ให้กับเซลล์ และต้องไม่มีสารเคมี

อนัตรายทีบ่ัน่ทอน พชืผกัทีป่ลกูแบบเกษตรอนิทรย์ีเป็นพืชผกั 

ทีม่พีลงัชวีติมาก มธีาตอุาหารจ�ำเป็นหลากหลาย และสะอาด

จากสารเคมีอันตรายมากที่สุดที่มนุษย์ท�ำการเกษตรได้ เป็น

พืชผักที่คู่ควรกับร่างกายของเรา

เราท�ำการทดลองกนัง่ายๆ และท�ำกนับ่อยๆ เพือ่คอย 

ตรวจสอบเรื่องพลังชีวิตในอาหาร โดยเทียบผักชนิดเดียวกัน 

ท่ีปลูกในวิธีเกษตรอินทรีย ์ (Organic) กับผักทั่วไปที่

ปลูกโดยใช้สารเคมีก�ำจัดศัตรูพืชและปุ๋ยเคมี เราเอาผัก

ท้ังสอง (แครอท) ใส่โหลแก้ว ต้ังท้ิงไว้ข้างๆ กัน คอย

สังเกตอาการ เมื่อเวลาผ่านไป เราจะพบผลที่แตกต่างกัน 

อย่างชดัเจน (ภาพท่ี 2) ผกัเกษตรอนิทรย์ียังคงสภาพดี แขง็แรง 

ในขณะที่ผักเคมีสิ้นสภาพ เปื่อยยุ่ย น�้ำเยิ้ม เน่า นี่หมายถึง 

พลังชีวิต และการมีอะไรๆ ที่อยู่ในตัวแครอทต่างกัน แครอท 

เคมีมีสารเคมีในตัวที่ท�ำลายแม้กระทั่งตัวเองอย่างรวดเร็ว 

อาหารเหมือนกันด้วย Form แต่ไม่เหมือนด้วย Function 

คุณภาพและคุณค่าภายใน เราท�ำการทดลองบ่อยๆ ในพชืผกั

ชนิดต่างๆ ก็พบผลลักษณะเดียวกัน

ผักเกษตรอินทรีย์ ดีกว่าผักปลอดสาร 
ผักอินทรีย์ (Organic) คือผักที่กระบวนการปลูก 

เลียนแบบกระบวนการธรรมชาติมากที่สุด ไม่ใช้สารเคมี 

ทกุอย่างในกระบวนการผลติ ทัง้ปุย๋เคม ียาฆ่าแมลง ยาฆ่าหญ้า 

ฮอร์โมนสารเร่ง และเมล็ดพันธุ์ GMO เกษตรอินทรีย์ตั้งต้นที่

การบ�ำรงุดนิให้ดนิดด้ีวยวสัดธุรรมชาต ิให้จลุนิทรย์ีย่อยสลาย 

ได้เป็นดินที่มีคุณสมบัติดี ธาตุอาหารอุดมสมบูรณ์ เมื่อ 

ดินดีแข็งแรง พืชได้อาหารจากดินดี ก็แข็งแรง มีภูมิต้านทาน 

คนกินพชืก็แขง็แรง มภูีมต้ิานทานในตัว และกินเกษตรอนิทรีย์

เพื่อรับทอดพลังชีวิตจากธรรมชาติ

ผักปลอดสาร แท้ที่จริงต้องเรียกได้เพียงว่า “ผัก 

ปลอดภัยจากสารพิษ” เพราะเป็นการปลูกพืชที่ยังใช้สารเคมี 

ทกุอย่าง แต่มข้ีอก�ำหนดให้เว้นก่อนเกบ็เกีย่ว 5-7 วนั ทีส่�ำคญั 

คือเว้นการใช้จริงไหมหรือใช้มากน้อยแค่ไหน จะเหลือสาร 

ตกค้างมากเพียงไร ผักอีกชนิดคือ ไฮโดรโปนิกส์ เป็น

ผักในกลุ ่มใช้สารเคมีนี้ด้วยเช่นกัน เพาะปลูกและเลี้ยง

ในปุ ๋ยเคมีบางชนิดที่ละลายน�้ำ แต่การปลูกอาจท�ำใน 

โรงเรือน จึงอาจหลีกเลี่ยงการใช้สารเคมีก�ำจัดแมลงได้ ซึ่ง 

ผักไฮโดรโปนิกส์นี้ เป ็นผักรูปสวย แต่เรื่องธาตุอาหาร

ไม่ครบครันเหมือนได้รับจากดินธรรมชาติ และธาตุใน 

ปุ๋ยเคมีบางชนิดอาจมีมากเกินกว่าที่พืชต้องการโดยเฉพาะ 

ปุ๋ยไนเตรท ซึ่งส่วนที่มากเกินนี้ก็จะมีผลกระทบทางอ้อมต่อ

สุขภาพและสิ่งแวดล้อม

 

บทสรุป-มิติด้านอาหารเป็นปัจจัยใหญ่
ในการก�ำหนดคุณภาพคน

สุขภาพอยู ่ในก�ำมือของเราเอง หากไม่อยากป่วย 

ไม่อยากจนจนหมดตัวเพราะการป่วย ก็อย่ายอมเสี่ยงให้ 

อาหารอันตรายมาก่อการร้ายในชีวิตเรา เราก�ำหนดสุขภาพ 

ก�ำหนดความสุขของเราได้ แต่ต้องรู้เท่าทันและเลือกอาหาร 

สะอาดจากสารเคมีอันตรายในทุกรูปแบบ เลือกวัตถุดิบที่

ปลูกหรือเพาะเล้ียงในแบบทีใ่กล้เคยีงธรรมชาตมิากทีส่ดุอย่าง

เกษตรอินทรีย์ (Organic) หรือเกษตรธรรมชาติ ลดน�้ำตาล 

ลดน�ำ้มนั ไม่หยวนกบัค�ำว่ากนิอะไรกไ็ด้ เพราะทกุๆ ค�ำทีก่นิ 

ก�ำหนดสุขภาพ ก�ำหนดคุณภาพชีวิต และก�ำหนดการมีชีวิต

อยู่ได้ของเรา HR ประเทศไทยควรจะถืออาหารเป็นบริบท

ส�ำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อพร้อมส�ำหรับ

ประสิทธิภาพและการแข่งขัน และพร้อมส�ำหรับการเป็น 

คนไทยที่แข็งแกร่งและมีความสุข
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หลักเกณฑ์การอ้างอิงเอกสาร
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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�ำนักพิมพ์.
ตัวอย่าง
วิจารณ์ พานิช. (2551). การจัดการความรู้ ฉบับนักปฏิบัติ. พิมพ์ครั้งที่ 4. กรุงเทพฯ : สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู ้

เพื่อสังคม.
Chakravarthy, B., Zaheer, A., & Zaheer, S. (1999). Knowledge sharing in organizations : Afield 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 สถานที่จัด. เมืองที่พิมพ์ : 

ส�ำนักพิมพ์.
ตัวอย่าง
กรมวิชาการ. (2538). การประชุมปฏิบัติการรณรงค์เพื่อส่งเสริมนิสัยรักการอ่าน, 25-29 พฤศจิกายน 2528 ณ วิทยาลัย

ครูมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม. กรุงเทพฯ : ศูนย์พัฒนาหนังสือ กรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ
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.

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

บทความท่ีจะลงตีพิมพ์ในวารสารจะต้องเป็นบทความที่ไม่เคยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่หรืออยู่ระหว่างการพิจารณา 
ลงตีพิมพ์ในวารสารอื่นๆ การละเมิดลิขสิทธิ์ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ส่งบทความโดยตรง

นโยบายการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Editorial Policy) 
วารสาร HR intelligence ประสงค์รบัพจิารณาบทความวชิาการและบทความวจิยัทัง้ภาษาไทยและภาษาองักฤษทีม่เีน้ือหา 

เกีย่วข้องกบัการบรหิารและพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ วตัถปุระสงค์เพือ่เป็นสือ่กลางส�ำหรบัเผยแพร่ผลงานและบทความทางวิชาการ 
ดงันัน้บทความทีจ่ะได้รับลงตพิีมพ์จะต้องผ่านการพิจารณากลัน่กรองโดยผูท้รงคณุวฒุใินสาขาทีเ่กีย่วข้องเพือ่ลงตพีมิพ์เผยแพร่
ในวารสาร และจะต้องเป็นบทความทีแ่สดงให้เหน็ถงึคุณภาพทางด้านวชิาการหรอืประสบการณ์ของนกับรหิารจดัการและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ในวงกว้าง

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

	
ข้อก�ำหนดของบทความต้นฉบับ (Manuscript Requirements)

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

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

2) บทความวจิยั ต้องเสนอการวิจยั และผลทีไ่ด้รับอย่างเป็นระบบ สรปุผลการวจิยัทีจ่ะน�ำไปใช้ประโยชน์ต่อไปได้ บทความที่
จะส่งต้องมีความยาวไม่เกนิ 7,500 ค�ำ หรอืความยาว 15 หน้ากระดาษ A4 พมิพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ พร้อมบทคดัย่อ 
ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ที่มีความยาวไม่ควรเกิน 280 ค�ำ บทความต้องเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย โดยเรียบเรียง
ตามล�ำดับหัวข้อดังต่อไปนี้

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

	 2. วิธกีารวจิยั เช่น วตัถปุระสงค์สมมตุฐิาน ประชากรกลุม่ตัวอย่าง เครือ่งมอืท่ีใช้ในการวจัิย สถติิท่ีใช้ในการวเิคราะห์ 
	 3. ผลการศึกษา การอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ
ผูส่้งบทความควรเขยีนอ้างองิเอกสารอืน่ตามหลกัเกณฑ์ทีว่ารสารพฒันาทรพัยากรมนษุย์ก�ำหนด และตรวจสอบความถกูต้อง 

สมบูรณ์ของการอ้างอิงในกรณีที่ผู้ส่งบทความต้องการอ้างอิงในเนื้อหา

ค�ำแนะน�ำส�ำหรับผู้เขียนที่ประสงค์ส่งบทความ
ลงตีพิมพ์ในวารสาร HR Intelligence
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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
รปูแบบ : ชือ่ผูเ้ขยีน. (ปีทีเ่ผยแพร่ทางอินเตอร์เนต็). ชือ่เรือ่ง. สบืค้นเมือ่..........., จาก ชือ่เวบ็ไซต์ เวบ็ไซต์ : 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

กระบวนการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Review Process)
บทความที่จะได้รับการพิจารณาลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณาจากกองบรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่

เกี่ยวข้องโดยจะมีกระบวนการดังต่อไปนี้
1. กองบรรณาธิการจะแจ้งให้ผู้ส่งบทความทราบเมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความเรียบร้อยสมบูรณ์
2. กองบรรณาธิการจะตรวจสอบหวัข้อและเนือ้หาของบทความถงึความเหมาะสมและสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของวารสาร 

รวมถงึกองบรรณาธกิารจะตรวจสอบถงึประโยชน์ทัง้ทางด้านทฤษฎแีละแนวการน�ำไปใช้ในการบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษย์
3. ในกรณีที่กองบรรณาธิการพิจารณาเห็นควรให้ด�ำเนินการส่งบทความเพื่อท�ำการกลั่นกรองต่อไป บรรณาธิการจะส่ง 

ให้ผูท้รงคณุวฒุใินสาขาทีเ่กีย่วข้องตรวจสอบคณุภาพของบทความว่าอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมจะตพีมิพ์หรอืไม่ โดยในกระบวนการ 
พิจารณากลั่นกรองนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่สามารถทราบข้อมูลของผู้ส่งบทความ (Double-Blind Process)

4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณากลั่นกรองบทความแล้ว กองบรรณาธิการจะตัดสินใจโดยอิงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรง
คุณวุฒว่ิาบทความนัน้ๆ ควรจะลงตพีมิพ์ในวารสารหรอืควรท่ีจะส่งให้กบัผูส่้งบทความน�ำกลบัไปแก้ไขก่อนพิจารณาอกีครัง้หนึง่ 
หรือปฏิเสธการลงตีพิมพ์

การส่งบทความ (Paper Submission)
ผู้ที่ประสงค์จะส่งบทความกับวารสาร HR intelligence กรุณาส่งต้นฉบับบทความพร้อมโดย
บทความภาษาไทย พิมพ์ด้วยฟอนต์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์ 
บทความภาษาอังกฤษ พิมพ์ด้วยฟอนต์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์
และส่งอีเมลในรูปของ Microsoft Word โดยตรงมาได้ที่ อีเมล : hri.tu.journal@gmail.com หรือสามารถส่งในรูปของ

เอกสารทางไปรษณีย์พร้อมไฟล์มาได้ที่
คุณชินกฤต คงเจริญพร

โครงการวารสารทรัพยากรมนุษย์ (HRi)
สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

เลขที่ 2 ถนนพระจันทร์ เขตพระนคร กรุงเทพฯ 10200
โทรศัพท์ 0 2613 3302  โทรสาร 0 2226 5324



                          
 
ชื่อเรื่อง (ภาษาไทย) : ........................................................................................................................  
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ชื่อเรื่อง (ภาษาอังกฤษ) : ..................................................................................................................  
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ผู้เขียนหลัก (ชื่อที่ 1) 
ชื่อ-สกุล : ...........................................................................................................................................  
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โทรศัพท์.......................................... โทรสาร..................................... E-mail………………………….. 
ผู้เขียนหลัก (ชื่อที่ 2) 
ชื่อ-สกุล : ...........................................................................................................................................  
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...........................................................................................................................................................  
โทรศัพท์.......................................... โทรสาร..................................... E-mail………………………….. 
 
ประเภทบทความที่เสนอ 
  บทความวิจัย (Research article) 
  บทความวิชาการ (Academic article) 
  บทวิจารณ์หนังสือ (Book review) 
  บทความปริทัศน์ (Review article) 
 ถ้าบทความที่เสนอเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจัย วิทยานิพนธ์ หรืออื่นๆ โปรดระบุดังนี้  
  งานวิจัย  วิทยานิพนธ์ (เอก)  วิทยานิพนธ์ (โท)  อื่นๆ (ระบ)ุ............................... 
ค ารับรองจากผู้เขียน 
 “ข้าพระเจ้าและผู้เขียนร่วม (ถ้ามี) ขอรับรองว่า บทความที่เสนอมานี้ยังไม่เคยได้รับการตีพิมพ์และไม่ได้อยู่
ระหว่างกระบวนการพิจารณาลงตีพิมพ์ในวารสารหรือส่ิงตีพมพ์อื่นใด ข้าพเจ้าและผู้เขียนร่วมยอมรับหลักเกณฑ์การ
พิจารณาต้นฉบับ ทั้งยินยอมให้กองบรรณาธิการมีสิทธิ์พิจารณาและตรวจแก้ต้นฉบับได้ตามที่เห็นสมควร พร้อมนี้ขอ
มอบลิขสิทธิ์บทความที่ได้รับการตีพิมพ์ให้แก่สถาบันทรัพยากรมนุษย์ กรณีมีการฟ้องร้องเร่ืองการละเมิดลิขสิทธิ์
เกี่ยวกับภาพ กราฟ ข้อความส่วนใดส่วนหนึ่ง และ/หรือข้อคิดเห็นที่ปรากฏในบทความ ให้เป็นความรับผิดชอบของ
ข้าพเจ้าและผู้เขียนร่วมแต่เพียงผู้เดียว” 
 
ลงชื่อ ..........................................................................  
  (                                                          )  
        ................./........................../..................   
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ชื่อเรื่อง (ภาษาไทย) : ........................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
ชื่อเรื่อง (ภาษาอังกฤษ) : ..................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
ผู้เขียนหลัก (ชื่อที่ 1) 
ชื่อ-สกุล : ...........................................................................................................................................  
ต าแหน่งและท่ีอยู่หน่วยงาน : ..............................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
โทรศัพท์.......................................... โทรสาร..................................... E-mail………………………….. 
ผู้เขียนหลัก (ชื่อที่ 2) 
ชื่อ-สกุล : ...........................................................................................................................................  
ต าแหน่งและท่ีอยู่หน่วยงาน : ..............................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
โทรศัพท์.......................................... โทรสาร..................................... E-mail………………………….. 
 
ประเภทบทความที่เสนอ 
  บทความวิจัย (Research article) 
  บทความวิชาการ (Academic article) 
  บทวิจารณ์หนังสือ (Book review) 
  บทความปริทัศน์ (Review article) 
 ถ้าบทความที่เสนอเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจัย วิทยานิพนธ์ หรืออื่นๆ โปรดระบุดังนี้  
  งานวิจัย  วิทยานิพนธ์ (เอก)  วิทยานิพนธ์ (โท)  อื่นๆ (ระบ)ุ............................... 
ค ารับรองจากผู้เขียน 
 “ข้าพระเจ้าและผู้เขียนร่วม (ถ้ามี) ขอรับรองว่า บทความที่เสนอมานี้ยังไม่เคยได้รับการตีพิมพ์และไม่ได้อยู่
ระหว่างกระบวนการพิจารณาลงตีพิมพ์ในวารสารหรือส่ิงตีพมพ์อื่นใด ข้าพเจ้าและผู้เขียนร่วมยอมรับหลักเกณฑ์การ
พิจารณาต้นฉบับ ทั้งยินยอมให้กองบรรณาธิการมีสิทธิ์พิจารณาและตรวจแก้ต้นฉบับได้ตามที่เห็นสมควร พร้อมนี้ขอ
มอบลิขสิทธิ์บทความที่ได้รับการตีพิมพ์ให้แก่สถาบันทรัพยากรมนุษย์ กรณีมีการฟ้องร้องเร่ืองการละเมิดลิขสิทธิ์
เกี่ยวกับภาพ กราฟ ข้อความส่วนใดส่วนหนึ่ง และ/หรือข้อคิดเห็นที่ปรากฏในบทความ ให้เป็นความรับผิดชอบของ
ข้าพเจ้าและผู้เขียนร่วมแต่เพียงผู้เดียว” 
 
ลงชื่อ ..........................................................................  
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ชื่อเรื่อง (ภาษาไทย) : ........................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
ชื่อเรื่อง (ภาษาอังกฤษ) : ..................................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
ผู้เขียนหลัก (ชื่อที่ 1) 
ชื่อ-สกุล : ...........................................................................................................................................  
ต าแหน่งและท่ีอยู่หน่วยงาน : ..............................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
โทรศัพท์.......................................... โทรสาร..................................... E-mail………………………….. 
ผู้เขียนหลัก (ชื่อที่ 2) 
ชื่อ-สกุล : ...........................................................................................................................................  
ต าแหน่งและท่ีอยู่หน่วยงาน : ..............................................................................................................  
...........................................................................................................................................................  
โทรศัพท์.......................................... โทรสาร..................................... E-mail………………………….. 
 
ประเภทบทความที่เสนอ 
  บทความวิจัย (Research article) 
  บทความวิชาการ (Academic article) 
  บทวิจารณ์หนังสือ (Book review) 
  บทความปริทัศน์ (Review article) 
 ถ้าบทความที่เสนอเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจัย วิทยานิพนธ์ หรืออื่นๆ โปรดระบุดังนี้  
  งานวิจัย  วิทยานิพนธ์ (เอก)  วิทยานิพนธ์ (โท)  อื่นๆ (ระบ)ุ............................... 
ค ารับรองจากผู้เขียน 
 “ข้าพระเจ้าและผู้เขียนร่วม (ถ้ามี) ขอรับรองว่า บทความที่เสนอมานี้ยังไม่เคยได้รับการตีพิมพ์และไม่ได้อยู่
ระหว่างกระบวนการพิจารณาลงตีพิมพ์ในวารสารหรือส่ิงตีพมพ์อื่นใด ข้าพเจ้าและผู้เขียนร่วมยอมรับหลักเกณฑ์การ
พิจารณาต้นฉบับ ทั้งยินยอมให้กองบรรณาธิการมีสิทธิ์พิจารณาและตรวจแก้ต้นฉบับได้ตามที่เห็นสมควร พร้อมนี้ขอ
มอบลิขสิทธิ์บทความที่ได้รับการตีพิมพ์ให้แก่สถาบันทรัพยากรมนุษย์ กรณีมีการฟ้องร้องเร่ืองการละเมิดลิขสิทธิ์
เกี่ยวกับภาพ กราฟ ข้อความส่วนใดส่วนหนึ่ง และ/หรือข้อคิดเห็นที่ปรากฏในบทความ ให้เป็นความรับผิดชอบของ
ข้าพเจ้าและผู้เขียนร่วมแต่เพียงผู้เดียว” 
 
ลงชื่อ ..........................................................................  
  (                                                          )  
        ................./........................../..................   
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หลักสูตร แบบอย่างแนวปฏิบัติชั้นเลิศในด้านทรัพยากรมนุษย์ รุ่นที่ 3
(Best Practices in HR #3) 

การฝึกอบรมแบ่งเป็น 2 ภาค  
ภาคบรรยาย/ ภาคศึกษาดูงานต่างประเทศ - ระยะเวลา 114 ชั่วโมง
หลักสูตรที่เหมาะส�ำหรับการวางพื้นฐานสู่การเป็น HR Professional โดยน�ำหัวข้อส�ำคัญที่เป็น

หัวใจของ HRD & HRM เป็น Best Practices in HR ซึ่งท่านผู้เข้าอบรมจะได้รับความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
พร้อมทัง้กรณศีกึษา การแลกเปลีย่นความคดิเหน็ ประสบการณ์จากท่านวทิยากรชัน้น�ำ และผูเ้ข้าอบรม
จากหน่วยงานต่างๆ มีการท�ำ Workshop ต่างจังหวัด 

การเข้าอบรมพัฒนาศักยภาพในครั้งนี้ท่านจะพบกับความคุ้มค่าของการปรับทัศนคติ แนวคิด
ใหม่ๆ การมี Connection ในสายงานด้าน HR เพื่อพัฒนาองค์กรของท่านต่อไป

โครงการพัฒนาและสร้างความเข้มแข็งแก่ชุมชนวัดไชยทิศ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพฯ
สถาบันทรัพยากรมนุษย์ร่วมมือกับสถาบันไทยคดีศึกษา ส�ำนักเสริมศึกษาและบริการสังคม มหาวิทยาลัย

ธรรมศาสตร์ร่วมกนัจัดกจิกรรมเพือ่สนบัสนนุตวัชีว้ดัการประกนัคุณภาพการศึกษาด้านท�ำนบุ�ำรงุศิลปะและวฒันธรรม 
ในโครงการพัฒนาและสร้างความเข้มแข็งแก่ชุมชนวัดไชยทิศโดยในปีนี้ได้จัดขึ้นเป็นปีที่ 2 เพื่อจัดการเรียนรู้และ
เสริมศักยภาพ ความเข้มแข็งของชุมชนในด้านศิลปวัฒนธรรมให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในปีนี้ได้ด�ำเนินกิจกรรม 
5 กิจกรรม ได้แก่ 1) กิจกรรมวันเด็กแห่งชาติ 2) กิจกรรมอบรมพร้อมทัศนศึกษา อาคารนิทรรศรัตนโกสินทร์ หัวข้อ 
“ชุมชน ฝั่งธนและกรุงเทพฯ” 3) กิจกรรมอบรมพร้อมทัศนศึกษา หัวข้อ “จักรวาลทัศน์ในวัดรอบชุมชน” 4) กิจกรรม
อบรมทักษะที่สร้างสรรค์ หัวข้อ “อบรมการพูดสไตล์ดีเจ” 5) กิจกรรม Focus Group สรุปภาพรวมกิจกรรม ใน 
ระหว่างเดือนมกราคม - เมษายนที่ผ่านมา

โครงการสมัมนาเนือ่งในวนัแรงงานสากลและวนัแรงงานแห่งชาต ิ(วนัที ่1 พฤษภาคม 2556)
เร่ือง “การเสรมิสร้างรฐัสวสัดกิารภายใต้สงัคมประชาธปิไตย : มมุมองด้านกฎหมาย และบทบาท

ของรัฐ สหภาพแรงงาน และผู้ประกอบการ”
จัดโดย สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มธ. ร่วมกับ มูลนิธินิคม จันทรวิทุร และหลักสูตรพัฒนาแรงงาน

และสวัสดิการมหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มธ.
ณ ห้องประชุม F 337 ตึกอเนกประสงค์ 2 ชั้น 3 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ท่าพระจันทร์
วันอังคารที่ 30 เมษายน 2556  เวลา 08.45-12.30 น.

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ร่วมกับ สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
จัดโครงการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

หลักสูตร HR 3.0 CHRO : Beyond Strategic Partner รุ่นที่ 3
การฝึกอบรมแบ่งเป็น 2 ภาค ภาคบรรยาย/ ภาคศกึษาดงูานประเทศญีปุ่น่ - ระยะเวลา 

63 ชั่วโมง หลักสูตรแรกของประเทศไทยส�ำหรับ CHRO ก้าวข้ามผ่านบทบาทเดิม สู่ HR 3.0 ที ่
เป็นมากกว่าคู่คิดเชิงกลยุทธ์ของ CEO บทเรียนที่สอดแทรกเน้ือหาของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ยุค AEC และยุค Digital ที่ท้าทาย พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มศักยภาพในการ
แข่งขันขององค์กรต่อไป พร้อมกับการศึกษาดูงานในองค์กรชั้นน�ำในต่างประเทศที่น่าตื่นตา
ตื่นใจ

หลักสูตร TU-EDP (Thammasat University-Executive Development 
Program) รุ่นที่ 1 

จัดขึ้นระหว่างวันที่ 24 เมษายน 2556 - 6 กรกฎาคม 2556 จ�ำนวน 78 ชั่วโมง 
ให้แก่ผู้บริหารมหาวิทยาลัยระดับ รองอธิการบดี คณบดี และรองคณบดี ณ โรงแรมรอยัล
ปริ๊นเซส หลานหลวง กรุงเทพฯ

ทศันศกึษาดูงานท่ี BERKLEY UNIVERSITY, STANFORD UNIVERSITY, CISCO SYSTEMS 
INC., GOOGLE INC., FACEBOOK INC. นครซานฟรานซิสโก ประเทศสหรัฐอเมริกา
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