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Editor  Ta lk
สวัสดีท่านผู้อ่านทุกท่าน

วารสาร HR Intelligence ฉบับนี้เป็นวารสารปีที่ 13 ฉบับที่ 1 (มกราคม – มิถุนายน 2561) จัดท�าขึ้นเพื่อเป็นเวทีเปิดทางวิชาการให้ผู้สนใจทั้ง

ผู้ที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ นักวิชาการ นักบริหารที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและภาคส่วนต่างๆ ได้เผยแพร่ความคิด แง่มุมและความ

รู้ทางวิชาการ งานวิจัยและผลงานสร้างสรรค์อันเป็นประโยชน์ ในเล่มจะประกอบด้วยคอลัมน์ และบทความวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ในมิติต่างๆ ที่

หลากหลาย ภายใต้การการันตีคุณภาพของการเป็นวารสารที่อยู่ในฐานข้อมูล TCI กลุ่มที่ 1 

ในฉบับนี้มีงานวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 4 เรื่อง งานวิจัยเรื่องแรกคือ การพัฒนากระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อ

เสริมสร้างสขุภาวะของครอบครัว น�าเสนอการวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของครอบครัวทีม่วีถิชีีวติสเีขียวหรือครอบครัวสเีขียว และพฒันากระบวนการเรียนรู้

แบบมส่ีวนร่วมตามหลกัวิถีชีวติสเีขียวเพือ่เสริมสร้างสขุภาวะของครอบครัว งานวจิยัเร่ืองทีส่องคอื การศกึษามติวิฒันธรรมของวชิาชีพครูและการจดัการ

เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง: กรณีศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร วิเคราะห์ในบริบทมิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครู การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้

เรียนเป็นศนูย์กลาง ความสมัพนัธ์ระหว่างมิตวิฒันธรรมของวชิาชีพครูและการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางของโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร 

งานวิจัยเรื่องที่สามคือ การวิเคราะห์ผลของทุนมนุษย์ของผู้น�าหน่วยงานรัฐที่มีต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยแบบจ�าลองรวบรวมจากผู้น�าหน่วย

งานรัฐ ใช้คะแนนผลการปฏบิตัริาชการของหน่วยงานราชการเป็นตวัแปรตาม ส่วนทกัษะทีม่อียู ่ประสบการณ์การท�างาน ลกัษณะขององค์กร และปัจจยั

สว่นบุคคลเป็นตวัแปรอสิระ งานวจิัยเรือ่งสดุทา้ยคอื โมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตขุองผลการปฏบิตังิานของอาสาสมคัรแรงงาน เพื่อสง่เสรมิการมีส่วน

ร่วมและผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร

นอกจากน้ียังมบีทความวชิาการ 2 เร่ือง บทความวชิาการเร่ืองแรกคอื การใช้นพลกัษณ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซึง่นพลกัษณ์ เป็นแนวคดิ

ที่ช่วยให้เกิดความเข้าใจถึงทักษะผู้น�าที่เป็นจุดแข็งที่อยู่ภายในของแต่ละคนที่มีความแตกต่างกัน และยังสามารถน�าประยุกต์ในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ บทความวิชาการเร่ืองที่สองคือ การปฏิรูปเชิงสถาบันขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ: การก�าหนดและตัดสินใจของผู้อ�านวยการใหญ่ใน

ความริเริ่มหนึ่งศตวรรษอนาคตของงาน

ทางวารสารขอขอบคุณผู้ส่งบทความทุกท่านและยินดีเป็นอย่างยิ่งหากมีผู้สนใจเขียนและส่งบทความด้านทรัพยากรมนุษย์ในแง่มุมที่แตกต่าง

ออกไป อันเป็นการสะท้อนภาพการพัฒนาองค์ความรู้และแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ในภาคส่วนและองค์การต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาวิจัยใน

ระดับมหภาค (Macro) หรือจุลภาค (Micro) ทั้งนี้การศึกษามิได้จ�ากัดสาขาวิชา แต่เป็นการเปิดกว้างในลักษณะสหวิทยาการก็จะช่วยท�าให้วงการด้าน

ทรัพยากรมนุษย์พัฒนาไปควบคู่กับศาสตร์อื่นๆ ซึ่งจะท�าให้เกิดนวัตกรรมและแนวคิดใหม่ๆ ที่จะช่วยส่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู้ 

ในท้ายทีส่ดุน้ี กองบรรณาธิการ หวงัว่าวารสารฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูอ่้านและหากมข้ีอเสนอแนะใดในการปรับปรุงให้วารสารมคีวามสมบรูณ์

ยิ่งขึ้น ทางกองบรรณาธิการขอน้อมรับไว้ด้วยความยินดียิ่ง

ผศ.ดร.แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล
บรรณาธิการ

บ ร ร ณ า ธิ ก า ร ช ว น คิ ด
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Thailand Human Vision

สถานการณ์การมีส่วนร่วมในการท�างาน
ของนักวิจัยสตรีด้านวิทยาศาสตร์

กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์
นักวิจัยช�ำนำญกำรพิเศษ
สถำบันเสริมศึกษำและทรัพยำกรมนุษย์ มหำวิทยำลัยธรรมศำสตร์
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แม้ว่ำประเทศต่ำงๆ สำมำรถลดช่องว่ำงทำงเพศใน

ด้ำนกำรศึกษำและกำรมีส่วนร่วมในตลำดแรงงำน แต่ควำม

แตกต่ำงภำยในเร่ืองกำรศึกษำและกำรจ้ำงงำนยังคงมีอยู่ 

ผู ้หญิงได้รับรำยได้น้อยกว่ำและท�ำงำนในอำชีพและภำค

อุตสำหกรรมที่มีค่ำจ้ำงต�่ำกว่ำผู้ชำย ผู้หญิงส่วนใหญ่มักจะ

ไม่เป็นผู้ประกอบกำร และเมื่อผู้หญิงเป็นผู้ประกอบกำรก็จะ

เป็นกิจกำรเล็กๆ ที่มีก�ำไรน้อย ช่องว่ำงทำงเพศในกำรเป็น

ผู้ประกอบกำร รำยได้และประสิทธิภำพในกำรท�ำงำนเหล่ำนี้ 

ยังคงมีอยู ่ในทุกระดับกำรพัฒนำ แม้ว่ำจะมีกำรด�ำเนิน

นโยบำยต่ำงๆ มำกมำยที่จะขจัดปัญหำเหล่ำนี้ (Ana Maria 

Munoz – Boudet, 2017) และเม่ือพิจำรณำปัญหำเร่ือง

ควำมแตกต่ำงระหว่ำงเพศอย่ำงใกล้ชิดก็พบกับช่องวำ่งทำง

เพศในเร่ืองของกำรมีส่วนร่วมในกำรท�ำงำนและช่องว่ำงทำง

เพศเร่ืองรำยได้ในกำรท�ำงำนดำ้น วิทยำศำสตร์ เทคโนโลยี 

วิศวกรรมศำสตร์ และคณิตศำสตร์ หรือที่เรียกกันว่ำ STEM 

(Sciences, Technology, Engineer, and Mathematics)  

ก็มีปัญหำเช่นกัน แม้ผู้หญิงจะมีส่วนร่วมท�ำงำนในด้ำน STEM 

มำกข้ึน แต่ปัญหำช่องว่ำงด้ำนรำยได้ยงัมอียูแ่ม้จะมช่ีองว่ำงที ่

แคบลง ผู้หญิงส่วนใหญ่ยังท�ำงำนด้ำน STEM ในสำขำที่มี 

รำยได้ต�่ำหรือแม้แต่ในสำขำที่มีผู้หญิงท�ำงำนในจ�ำนวนน้อย 

เช่น คอมพิวเตอร์หรือวิศวกรรม ผู้หญิงก็จะมีรำยได้ที่ต�่ำกว่ำ 

ผู้ชำย (Ali nor Salmon, 2015 ; K. Michelmore and  

S. Sassler, 2016 ; R. Noonan, 2017)

 บคุลำกรด้ำนวิทยำศำสตร์ เทคโนโลย ีวศิวกรรมศำสตร์

และคณิตศำสตร์ หรือ STEM นี้ เป็นก�ำลังส�ำคัญในกำรสร้ำง

ควำมเติบโต ก้ำวหน้ำทำงเศรษฐกิจของแต่ละประเทศ ซึ่ง

ในกรณีของประเทศไทยก็เช่นกันที่คนกลุ่มน้ีมีบทบำทส�ำคัญ

ต่อควำมเจริญก้ำวหน้ำของประเทศและควำมเติบโตทำง

เศรษฐกิจและควำมสำมำรถในกำรแข่งขันของประเทศ เป็น 

กลุม่คนทีไ่ด้รับกำรคำดหวังว่ำจะช่วยให้ประเทศไทยสำมำรถ

พัฒนำประเทศจำกกำรเป็นประเทศผู้ใช้เทคโนโลยีมำเป็น 

ประเทศทีส่ำมำรถสร้ำงนวตักรรมและเทคโนโลยใีหม่ๆ ได้เอง 

เมื่อมีบุคลำกรกลุ่มน้ีในจ�ำนวนที่มำกพอและมีคุณภำพสูง  

และเมื่อรัฐบำลมีนโยบำยขับเคลื่อนกำรพัฒนำประเทศ

ด้วยยุทธศำสตร์ “ประเทศไทย 4.0” โดยใช้วิทยำศำสตร์ 

เทคโนโลยี และนวัตกรรมเป็นปัจจัยหลัก ท�ำให้บุคลำกรด้ำน

วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีเป็นกลุ่มคนที่มีควำมส�ำคัญต่อ 

กำรด�ำเนนิยทุธศำสตร์น้ีมำก ทัง้น้ี เมือ่พจิำรณำถงึกำรมส่ีวนร่วม 

ของผู ้หญิงในแวดวงอำชีพโดยเฉพำะในส่วนของนักวิจัย 

ด้ำนวิทยำศำสตร์ที่มีส่วนส�ำคัญในกำรสร้ำงควำมก้ำวหน้ำ 

ทำงวิทยำศำสตร์ในระดับโลกและในภูมิภำคต่ำงๆ รวมถึง 

ในกลุม่ประเทศอำเซยีน จะพบว่ำยงัมช่ีองว่ำงระหว่ำงนักวจิยั

สตรีและนักวิจัยผู้ชำยอยู่มำกทั้งในระดับโลกและในภูมิภำค 

ต่ำงๆ โดยในระดับโลกมีนักวิจัยสตรีเพียงร้อยละ 28 ของ 

นักวิจัยทั้งหมด (UNESCO Science Report Toward 2030, 

2015) ส่วนประเทศในกลุ่มอเมริกำเหนือและยุโรปตะวันตก
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ที่มีระดับกำรพัฒนำสูง มีควำมเท่ำเทียมทำงเพศสูงและมีควำมพยำยำมอย่ำงจริงจังในกำรส่งเสริมให้ผู้หญิงเข้ำสู่แวดวงอำชีพ

ด้ำน STEM ก็ตำม แต่ก็มีสัดส่วนของนักวิจัยสตรีที่ค่อนข้ำงต�่ำแม้ว่ำจะมีจ�ำนวนผู้หญิงเข้ำศึกษำในระดับมหำวิทยำลัยเพิ่มขึ้น

อย่ำงต่อเนื่องและมีจ�ำนวนใกล้เคียงกับผู้ชำยในระดับปริญญำตรีและปริญญำโทในสำขำ STEM แต่ผู้หญิงส่วนใหญ่จะเริ่มหลุด

ออกจำกเส้นทำงอำชีพวิจัยในสำขำ STEM เม่ือเลือกเรียนในระดับปริญญำเอกและในระดับกำรท�ำงำนในระดับสูงในองค์กำร

ต่ำงๆ (Glass et al. 2013 ; Mann and DiPrete, 2013) เป็นปรำกฏกำรณ์ที่เรียกว่ำ ”leaky pipeline” (ELSEVIER : Gender 

in the global research landscape) อย่ำงไรก็ตำม มีข้อมูลที่แสดงให้เห็นข้อยกเว้นที่น่ำแปลกใจเช่นกรณีของประเทศไทยที่

นักวิจัยสตรีมีสัดส่วนถึงร้อยละ 56 ของนักวิจัยทั้งหมดเปรียบเทียบกับฝรั่งเศสที่มีสัดส่วนร้อยละ 26 และเอธิโอเปีย ร้อยละ 13 

(UNESCO Institute for Statistics, 2017) ที่จัดอยู่ในกลุ่มประเทศเพียงไม่กี่ประเทศที่มีสัดส่วนของนักวิจัยสตรีใกล้เคียงหรือสูง

กว่ำนักวิจัยผู้ชำย ซึ่งมีผลงำนวิจัยล่ำสุดที่อธิบำยว่ำเหตุใดผู้หญิงจึงมีส่วนร่วมอำชีพด้ำน STEM รวมถึงนักวิจัยสตรีน้อยกว่ำชำย 

ที่จะช่วยให้กำรก�ำหนดนโยบำยและมำตรกำรต่ำงๆ ในกำรส่งเสริมให้ผู้หญิงเข้ำสู่อำชีพด้ำน STEM อย่ำงได้ผลมำกขึ้น

ภาพที่ 1 ค่ำเฉลี่ยร้อยละของนักวิจัยสตรีต่อนักวิจัยทั้งหมดในปี 2014 

Source : UIS Fact Sheet No. 43 , March 2017
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จำกภำพที่ 1 แสดงถึงภำพรวมในระดับโลกของกำรมี

ส่วนร่วมของนักวจิยัหญงิด้ำนวทิยำศำสตร์ต่อนักวจิยัทัง้หมด

ในปี 2014 ชี้ให้เห็นว่ำนักวิจัยสตรีเป็นชนกลุ่มน้อยในแวดวง

วิชำชีพนี้อย่ำงชัดเจน สัดส่วนนักวิจัยสตรีด้ำนนี้ในระดับโลก

มีเพียงร้อยละ 28.8 ซึ่งหมำยถึงควำมแตกต่ำงทำงเพศในกำร

ท�ำงำนด้ำนนี้ยังกว้ำงมำก และเมื่อพิจำรณำในระดับภูมิภำค

ก็พบว่ำ เอเชียใต้และเอเชียตะวันตก (South and West 

Asia) และเอเชียตะวันออกและแปซิฟิก (East Asia and the 

Pacific) เป็นภูมิภำคที่มีควำมแตกต่ำงในเร่ืองน้ีสูงมำก มี

สัดส่วนนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ต่อนักวิจัยทั้งหมดดำ้น

วิทยำศำสตร์เพียงร้อยละ 19.0 และ 22.9 ที่ต�่ำกว่ำค่ำเฉลี่ย

โลก ส่วนภูมิภำคอื่นๆ ที่เหลือก็มีสัดส่วนที่ต�่ำกว่ำร้อยละ 50  

มีเพียงเอเชียกลำง (Central Asia) และลำตินอเมริกำและ 

แคริเบียน (Latin America and the Caribian) ที่มีสัดส่วนนี้ 

ใกล้เคียงกับนักวิจัยชำย คือมีสัดส่วนร้อยละ 47.2 และ  

44.7 ตำมล�ำดับ และเป็นที่น่ำสังเกตว่ำ อเมริกำเหนือและ

ยุโรปตะวันตก (North America and Western Europe) ซึ่ง 

เป็นภูมิภำคที่มีควำมก้ำวหน้ำในกำรวิจัยทำงวิทยำศำสตร์ 

ชั้นน�ำของโลก รวมทั้งเป็นภูมิภำคที่มีควำมเท่ำเทียมทำงเพศ 

มำกกว่ำภูมิภำคอื่นๆ แต่กลับมีสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมของ 

นักวจิยัสตรีด้ำนวทิยำศำสตร์ทีค่่อนข้ำงต�ำ่คอืร้อยละ 32.2 เป็น

สัดส่วนที่ต�่ำกว่ำทั้ง Arab State และ Central and Eastern 

Europe ที่มีสัดส่วนร้อยละ 39.9 และ 39.6 ตำมล�ำดับ ทั้งนี้

จำกผลกำรวิจัยล่ำสุดของ Gijsbert Stoet and David C. 

Geary (2017) ซึ่งได้วิเครำะห์ข้อมูลของวัยรุ่น 475,000 คน

จำก 67 ประเทศ พบว่ำ ในขณะที่ผลสัมฤทธิ์ทำงกำรเรียน

วิชำด้ำน STEM ของวัยรุ่นชำยและหญิงจะคล้ำยคลึงกันอย่ำง 

กว้ำงขวำงในทุกประเทศ แต่ก็พบว่ำโดยเปรียบเทียบแล้ว 

วยัรุ่นชำยจะท�ำได้ดทีีส่ดุในวิชำวิทยำศำสตร์ ส่วนวัยรุ่นหญงินัน้

แม้จะมีควำมสำมำรถในวิชำด้ำนวิทยำศำสตร์เท่ำๆ กันหรือ 

ดีกว่ำวัยรุ่นชำย แต่วัยรุ่นหญิงก็มักจะท�ำได้ดีกว่ำในด้ำนกำร

อ่ำน (Reading Comprehension) ซึ่งจะมีควำมเกี่ยวข้องกับ

กำรมีควำมสำมำรถที่สูงกว่ำในวิชำที่ไม่ใช่ STEM (non STEM)  

จงึท�ำให้วยัรุ่นหญงิเหล่ำน้ีมกัจะเลอืกอำชีพอืน่ๆ ทีไ่ม่เก่ียวข้อง 

กบัวชิำในสำขำ STEM และเป็นทีน่่ำแปลกใจว่ำปรำกฏกำรณ์น้ี 

เป็นแนวโน้มของวัยรุ่นหญิงและสตรีในประเทศที่มีควำม 

เท่ำเทียมทำงเพศสูง เช่น นอร์เวย์ ฟินแลนด์ และสวีเดน ที่

จะมีผู้หญิงเพียงเล็กน้อยที่จบกำรศึกษำด้ำน STEM และใน

ทำงตรงข้ำมประเทศที่มีควำมอนุรักษ์นิยมสูง เช่น ตุรกี หรือ 

แอลจีเรีย จะมีผู้หญิงที่จบกำรศึกษำด้ำน STEM ในสัดส่วน 

ที่สูงกว่ำ ซึ่ง Geary ได้อธิบำยว่ำ ในประเทศที่มีควำม 

เท่ำเทียมทำงเพศสูงน้ันมีกำรส่งเสริมให้ผู้หญิงเข้ำศึกษำทำง

ด้ำน STEM อย่ำงจริงจัง แต่ก็ไม่สำมำรถดึงดูดให้ผู้หญิงเข้ำ

ศกึษำด้ำนนีไ้ด้มำกนักเน่ืองจำกจุดแข็งทำงวชิำกำรและควำม

สนใจส่วนตัว ทัง้นี ้เน่ืองจำกคนในประเทศทีมี่เสรีภำพสงูและ

มเีศรษฐกจิมัง่คัง่จะแสดงออกถงึควำมพงึพอใจหรือควำมชอบ

ส่วนตัวอย่ำงชัดเจน และส่งผลให้ควำมแตกต่ำงระหว่ำงเพศ 

ในด้ำนควำมเก่งหรือจดุแข็งทำงวชิำกำรและควำมสนใจส่วนตวั 

ได้มีอิทธิพลอย่ำงกว้ำงขวำงต่อทำงเลือกด้ำนกำรศึกษำและ

อำชีพมำกกว่ำในประเทศที่มีควำมเท่ำเทียมทำงเพศและ 

ควำมมั่นคั่งทำงเศรษฐกิจน้อยกว่ำท�ำให้เกิดสิ่งที่เรียกว่ำ 

“the gender Equality paradox” ผลรวมของจุดแข็งทำง

วิชำกำรด้ำนกำรอ่ำน ควำมสนใจที่ต�่ำในด้ำนวิทยำศำสตร์ 

และควำมมั่นคงทำงด้ำนกำรเงิน ได้ช่วยอธิบำยว่ำท�ำไมจึงมี

ผู้หญิงเพียงเล็กน้อยที่เลือกอำชีพด้ำน STEM ในประเทศที่มี

ระดบักำรพฒันำสงู และในทำงตรงข้ำมในประเทศทีม่โีอกำส

ทำงเศรษฐกิจไม่มำกหรือกำรจ้ำงงำนมีควำมเสี่ยงนั้น อำชีพ

ด้ำน STEM ที่มีค่ำจ้ำงที่ดีและมีควำมมั่นคงโดยเปรียบเทียบ

จะเป็นอำชีพที่ดึงดูดใจให้ผู้หญิงเลือกที่จะท�ำงำนมำกกว่ำ 

(Jeff Sossamon, 2018) ซึ่งก่อนหน้ำนี้ค�ำอธิบำยจะเป็นเรื่อง

เกี่ยวกับบทบำทของพ่อแม่ ผู้ปกครอง ครูผู้สอน พี่เลี้ยง และ

เพื่อนนักศึกษำที่มีต่อกำรคงอยู่ในเส้นทำงสู่อำชีพด้ำน STEM  

กำรสนบัสนุนของผูป้กครอง ครู และ Role model  โดยเฉพำะ 

ครูผู ้สอนจะมีบทบำทส�ำคัญต่อผู ้หญิงในทุกช่วงกำรเรียน 

มำกกว่ำผู้ชำย กำรมี Stereotype ที่มองว่ำผู้ชำยเก่งกว่ำ 

ผู้หญิงในด้ำน STEM กำรท�ำหน้ำที่ในบทบำทของผู้หญิงใน
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ภาพที่ 2 ร้อยละของนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ต่อนักวิจัยด้ำนนี้ทั้งหมดในภูมิภำคเอเชียตะวันออกและแปซิฟิก ใน

ปี 2014 

ที่มา : UNESCO Institute for Statistics, August 2016 in UIS Fact Sheet No.43, March 2017 

จำกภำพที่ 2 พิจำรณำสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมของนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ในภูมิภำคเอเชียตะวันออกและแปซิฟิก

ในปี 2014 ซึ่งมีทั้งหมด 38 ประเทศ พบว่ำมี 32 ประเทศที่มีสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมในกำรท�ำงำนของนักวิจัยสตรีต�่ำกว่ำ 

ร้อยละ 50 และมีสดัส่วนทีห่ลำกหลำยคอืตัง้แต่ร้อยละ 4.0 - 49.5 และมเีพียง 6 ประเทศ ทีม่สีดัส่วนกำรมส่ีวนร่วมมำกกว่ำร้อยละ  

50 โดยที่เมียนมำร์มีสัดส่วนที่สูงที่สุดคือ ร้อยละ 85 และไทยเองก็จัดอยู่ในกลุ่มนี้ที่มีสัดส่วนของนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์  

ร้อยละ 53.3 ส่วนประเทศอื่นๆ ที่อยู่ในกลุ่มนี้ ได้แก่ นิวซีแลนด์ จอร์เจีย คำซักสถำน อำเมเนีย และอำเซอร์ไบจัน ซึ่ง 

ส่วนใหญ่เป็นกลุม่ประเทศทีอ่ยูภ่ำยใต้อดตีสหภำพโซเวยีตทีม่สีดัส่วนกำรมส่ีวนร่วม ร้อยละ 52.0, 51.2, 51.5, 53.7, 54.3 ตำมล�ำดบั  

ส่วนกลุ่มประเทศที่มีสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมต�่ำสุดได้แก่ ซำอุดิอำระเบีย เนปำล บังกลำเทศ อินเดีย และญี่ปุ่น มีสัดส่วนร้อยละ 

4.0, 7.8, 14.0, 14.3 และ 14.7 ตำมล�ำดับ 
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เมื่อพิจำรณำภำพรวมกำรมีส่วนร่วมของนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ในภูมิภำคอำเซียนน้ันเห็นได้ชัดเจนว่ำยังมีควำม

แตกต่ำงทำงเพศของนักวิจัยด้ำนนี้ในประเทศอำเซียนส่วนใหญ่ โดยมีเพียงเมียนมำร์ (ข้อมูลปี 2002) และไทยที่มีสัดส่วนกำรมี

ส่วนร่วมในวิชำชีพนักวิจัยด้ำนวิทยำศำสตร์ที่มีค่ำสูงกว่ำร้อยละ 50 คือ ร้อยละ 85.46 และ 56.07 ตำมล�ำดับ ที่ถือได้ว่ำนักวิจัย 

สตรีเป็นคนกลุ่มใหญ่ ในขณะที่ประเทศสมำชิกอำเซียนส่วนใหญ่ที่เหลือจะมีสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมของนักวิจัยสตรีต�่ำกว่ำ 

ร้อยละ 50 โดยสำมำรถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่มีสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมระหว่ำง 22.97 - 30.56 ได้แก่ ประเทศลำว กัมพูชำ 

สิงคโปร์ และอินโดนีเซีย ตำมล�ำดับ และกลุ่มที่มีสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมระหว่ำง 40.57 - 49.6 ได้แก่ ประเทศบรูไน มำเลเซีย 

เวียดนำม และฟิลปิปินส์ ตำมล�ำดบั ทัง้น้ี เป็นทีน่่ำสงัเกตว่ำ อนิโดนีเซยีและสงิคโปร์ซึง่เป็นประเทศสมำชิกเดมิมคีวำมแตกต่ำง 

ทำงเพศของนักวิจัยด้ำนวิทยำศำสตร์สูงในขณะที่เวียดนำมจัดอยู่ในกลุ่มที่มีควำมแตกต่ำงน้อยกว่ำ 

ภาพที่ 4 ร้อยละของนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ต่อนักวิจัยทั้งหมดในภำคธุรกิจเอกชนในกลุ่มประเทศอำเซียน ปี 2015 

ที่มา : metadata

Researchers by fields of research and development : Adapted from OECD (2015), Frascati Manual 2015 : 

 Guidelines for Collecting and Reporting Data on Research and Experimental Development.

R&D personnel by sex : Adapted from OECD (2015), Frascati Manual 2015 : Guidelines for Collecting and 

 Reporting Data on Research and Experimental Development.

Headcount (HC) of R&D personnel : OECD (2015), Frascati Manual 2015 : Guidelines for Collecting and 

 Reporting Data on Research and Experimental Development.

Data source (s) used

 Researchers by fields of research and development : R&D surveys.

 Medical and health sciences (for R&D data) : R&D surveys.

 R&D personnel by sex : R&D surveys.

 Headcount (HC) of R&D personnel : R&D surveys.
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จำกภำพที่ 4 เมื่อพิจำรณำกำรมีส่วนร่วมของนักวิจัยสตรีในภำคธุรกิจเอกชนในกลุ่มประเทศอำเซียนจะเห็นได้ว่ำทุก

ประเทศที่มีข้อมูล (ยกเว้นบรูไนและเมียนมำร์) มีสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมน้อยกว่ำร้อยละ 50 และมีช่องว่ำงในระดับที่แตกต่ำงกัน

มำกโดยทีกั่มพชูำ อนิโดนีเซยี และลำว มคีวำมแตกต่ำงทำงเพศในวชิำชพีน้ีในระดบัทีส่งูมำก มีสดัส่วนกำรมีส่วนร่วมในวชิำชีพ

นี้เพียงร้อยละ 9.3, 18.12 และ 18.64 ตำมล�ำดับ และสิงคโปร์เป็นประเทศที่มีควำมแตกต่ำงทำงเพศสูงในล�ำดับถัดมำมีสัดส่วน

กำรมีส่วนร่วมของนักวิจัยสตรีเพียงร้อยละ 26.09 ส่วนมำเลเซีย เวียดนำม ไทย และฟิลิปปินส์จัดอยู่ในกลุ่มที่มีควำมแตกต่ำง

ในระดับที่ต�่ำกว่ำ คือ มีสัดส่วนกำรมีส่วนร่วมในวิชำชีพนักวิจัยสตรี ร้อยละ 33.66, 37.16 และ 42.23 ตำมล�ำดับ 

ภาพที ่5 ร้อยละของนักวิจยัสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ต่อนักวจิยัทัง้หมดในหน่วยงำนภำครัฐในกลุม่ประเทศอำเซยีนในปี 2015 

ที่มา : metadata

Researchers by fields of research and development : Adapted from OECD (2015), Frascati Manual 

 2015 : Guidelines for Collecting and Reporting Data on Research and Experimental Development.

R&D personnel by sex : Adapted from OECD (2015), Frascati Manual 2015 : Guidelines for Collecting and 

 Reporting Data on Research and Experimental Development.

Headcount (HC) of R&D personnel : OECD (2015), Frascati Manual 2015 : Guidelines for Collecting and 

 Reporting Data on Research and Experimental Development.

Data source(s) used

 Researchers by fields of research and development : R&D surveys.

 Medical and health sciences (for R&D data) : R&D surveys.

 R&D personnel by sex : R&D surveys.

 Headcount (HC) of R&D personnel : R&D surveys.
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ฟิลิปปินส์และไทยมีสัดส่วนนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ในสถำบันอุดมศึกษำในสัดส่วนที่สูงกว่ำร้อยละ 50 คือร้อยละ  

56.71 และ 54.26 ตำมล�ำดับ เป็นประเทศอำเซียน 2 ประเทศที่นักวิจัยสตรีเป็นคนส่วนใหญ่โดยที่มำเลเซียและเวียดนำมมี

สัดส่วนที่ใกล้เคียงกับร้อยละ 50 คือร้อยละ 49.97 และ 45.56 ตำมล�ำดับ มีช่องว่ำงกำรมีส่วนร่วมในอำชีพน้อยกว่ำประเทศ

อำเซียนที่เหลือคือ กัมพูชำ บรูไน สิงคโปร์ ลำว และอินโดนีเซียที่มีสัดส่วนนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ในสถำบันอุดมศึกษำ

ร้อยละ 18.48, 24.24, 32.86, 34.15 และ 36.32 ตำมล�ำดับ 

ภาพที่ 7 ร้อยละของนักวิจัยด้ำนวิทยำศำสตร์ธรรมชำติในประเทศอำเซียน 3 ประเทศ ในปี 2015

ที่มา : metadata

Researchers by fields of research and development : Adapted from OECD (2015), Frascati Manual 

 2015 : Guidelines for Collecting and Reporting Data on Research and Experimental Development.

R&D personnel by sex : Adapted from OECD (2015), Frascati Manual 2015: Guidelines for Collecting and 

 Reporting Data on Research and Experimental Development.

Headcount (HC) of R&D personnel : OECD (2015), Frascati Manual 2015 : Guidelines for Collecting and 

 Reporting Data on Research and Experimental Development.

Data source(s) used

 Researchers by fields of research and development : R&D surveys.

 Medical and health sciences (for R&D data) : R&D surveys.

 R&D personnel by sex : R&D surveys.

 Headcount (HC) of R&D personnel : R&D surveys.

ข้อมูลเกี่ยวกับนักวิจัยสตรีด้ำนวิทยำศำสตร์ธรรมชำติที่มีข้อมูลประกอบด้วยกัมพูชำ มำเลเซีย และฟิลิปปินส์ ซึ่งมีเพียง

ฟิลิปปินส์ที่มีสัดส่วนมำกกว่ำร้อยละ 50 คือมีสัดส่วนร้อยละ 55.14 ส่วนมำเลเซียมีสัดส่วนที่ใกล้เคียงร้อยละ 50 คือ ร้อยละ 

47.75 ที่ถือว่ำมีช่องว่ำงเพียงเล็กน้อย ในขณะที่กัมพูชำมีช่องว่ำงที่มำกกว่ำคือมีสัดส่วนนักวิจัยสตรีเพียงร้อยละ 22.95
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 ภาพที ่8 ร้อยละของนักวจิยัสตรีด้ำนวิศวกรรมและเทคโนโลยต่ีอนักวิจยัทัง้หมดในประเทศอำเซียน 3 ประเทศ ในปี 2015

ที่มา : metadata

Researchers by fields of research and development : Adapted from OECD (2015), Frascati Manual 2015 : 

 Guidelines for Collecting and Reporting Data on Research and Experimental Development.

R&D personnel by sex : Adapted from OECD (2015), Frascati Manual 2015 : Guidelines for Collecting and 

 Reporting Data on Research and Experimental Development.

Headcount (HC) of R&D personnel : OECD (2015), Frascati Manual 2015 : Guidelines for Collecting and 

 Reporting Data on Research and Experimental Development.

Data source(s) used

 Researchers by fields of research and development : R&D surveys.

 Medical and health sciences (for R&D data) : R&D surveys.

 R&D personnel by sex : R&D surveys.

 Headcount (HC) of R&D personnel : R&D surveys.

นักวิจยัสตรีในทัง้ 3 ประเทศทีส่ดัส่วนนักวิจยัสตรีในสำขำวศิวกรรมศำสตร์และเทคโนโลยตี�ำ่กว่ำร้อยละ 50 โดยทีม่ำเลเซีย 

และฟิลิปปินส์มีสัดส่วนที่ใกล้เคียงกับร้อยละ 50 คือ ร้อยละ 47.22 และ 40.89 ตำมล�ำดับ มีช่องว่ำงกำรมีส่วนร่วมในกำรท�ำงำน

น้อยกว่ำกัมพูชำมำกที่มีสัดส่วนนักวิจัยสตรีเพียงร้อยละ 14.76
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การพัฒนากระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม
ตามหลักวิถีชีวิตสีเขียว

เพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว
บทคัดย่อ

บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัยเชิงคุณภาพเร่ืองการพัฒนากระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตามหลักวิถีชีวิต 

สีเขียวเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ 1) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของครอบครัวที่มีวิถีชีวิต 

สีเขียวหรือครอบครัวสีเขียว เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตแบบมีส่วนร่วมกับครอบครัวสีเขียว 

ที่เป็นกรณีศึกษาที่ดีในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ�านวน 5 ครอบครัว และ 2) เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู้แบบ

มีส่วนร่วมตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว ใช้การวิจัยแบบมีส่วนร่วมระหว่างผู้วิจัยและครอบครัว

ทดลอง จ�านวน 3 ครอบครัว โดยใช้กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม (Participatory Learning : PL) รวมระยะเวลาที่อยู่ใน

กระบวนการทั้งสิ้นประมาณ 6 เดือน 

ผลการวจิยัพบว่า 1) ข้อมลูพืน้ฐานของครอบครัวสเีขียว ประกอบด้วย (1) พืน้ฐานของครอบครัว ได้แก่ สมาชกิครอบครัว

มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สมาชิกสามารถจัดการพื้นที่ในบ้านให้ใช้ประโยชน์ได้ และสมาชิกมีพื้นความรู้ ความสนใจบางอย่าง

ที่น�ามาใช้ในการปฏิบัติตามวิถีชีวิตสีเขียวได้ (2) แรงจูงใจในการมีวิถีชีวิตสีเขียวมาจากปัญหาสุขภาพ ความตระหนักใน 

สิ่งแวดล้อมของโลก และความสนใจในเกษตรกรรม (3) เนื้อหาของวิถีชีวิตสีเขียวที่ปฏิบัติ แบ่งได้เป็น การปฏิบัติต่อตนเองและ

1นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน ภาควิชาการศึกษาตลอดชีวิต คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

 Ph.D. Candidate, Program in Non-Formal Education, Life Long Education, Faculty of Education, Chulalongkorn University

 E-mail : yuranuntk@gmail.com 
2อาจารย์ประจ�า สาขาวิชาการศึกษานอกระบบโรงเรียน ภาคการศึกษาตลอดชีวิต คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 Lecturer, Program in Non-Formal Education, Life Long Education, Faculty of Education, Chulalongkorn University

 E-mail : suwithida@yahoo.com
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ผู้อื่น และการปฏิบัติต่อสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุล (4) การเรียนรู้ของครอบครัวในการมีวิถีชีวิตสีเขียวเป็นการเรียนรู้ร่วมกันของ

สมาชิกในครอบครัว (5) สขุภาวะของครอบครัว ส่วนใหญ่ดข้ึีนจากเดมิทัง้ทางกาย จติใจ และสงัคม และ (6) กระบวนการเรียนรู้ 

ของครอบครัวมี 9 ขั้นตอน อาทิ การเริ่มต้นจากแรงจูงใจด้านปัญหาสุขภาพ การเรียนรู้จากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ การลงมือท�า 

ในครอบครัว การเรียนรู้เพิ่มเติมเมื่อพบปัญหาและอุปสรรคจากแหล่งเรียนรู้หรือประสบการณ์ของสมาชิกครอบครัว 

2) กระบวนการเรียนรู้แบบมส่ีวนร่วมตามหลกัวถิชีีวติสเีขียวเพือ่เสริมสร้างสขุภาวะของครอบครัว ประกอบด้วย 8 ข้ันตอน 

ได้แก่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อื่น การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกันระหว่างสมาชิกครอบครัว การระบุปัญหาและ

ความต้องการที่จะแก้ไขสุขภาวะของครอบครัว การวางแผนกิจกรรมการเรียนรู้ การทดลองใช้ในชีวิตประจ�าวัน การหาความรู้ 

เพิม่เตมิ การทดลองใช้ในชีวิตประจ�าวันซ�า้ การประเมนิผลด้วยตนเอง และองค์ประกอบของกระบวนการม ี4 องค์ประกอบหลกั 

ได้แก่ บริบทเฉพาะของครอบครัว กิจกรรมการเรียนรู้ ทัศนคติหรือลักษณะทางความคิด ต้นทุนหรือสิ่งสนับสนุน 

ค�ำส�ำคัญ : กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม กระบวนการเรียนรู้ของครอบครัว วิถีชีวิตสีเขียว สุขภาวะของครอบครัว
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Development of Participatory Learning Process Based on 

Green Living Principles for Enhancing Family Well-Being

Abstract
This article is part of a qualitative research entitled “DEVELOPMENT OF A PARTICIPATORY LEARNING PROCESS 

BASED ON GREEN LIVING TO ENHANCE WELL-BEING OF FAMILIES”, which aims to 1) identify and analyze components  

of green family by using in-depth interviews and non-participant observations to collect data from 5 green 

families living in Bangkok Metropolitan Region 2) develop participatory learning process based on green living to  

enhance well-being of families by conducting a participatory research, using Participatory Learning : PL, with  

3 participated families over the period of 6 months.

The results shown that 

1) The fundamental details of green families were (1) Family Background ; healthy relationship between  

family members, efficient household space management, general knowledge or personal interests that can 

be used to support green living lifestyle ; (2) Motivation ; health problems, acknowledgement of environmental 

problems, interestedness in agricultural ; (3) Green lifestyle practicing ; treatment of self and others, balanced 

environmental treatment ; (4) Green lifestyle learning ; joint learning of family members ; (5) Family overall health  

status ; improvement in physical, mental and social health ; and (6) Family learning process consisted of 9 stages 

(e.g., motivation caused by health problem ; knowledge gathering ; activities practicing ; further knowledge  

seeking from learning centers or from family member’s experiences when facing obstacles, and etc.

2) A learning process based on green living to enhance well-being of families consist of 8 stages as follows ;

 - Learning from others’ experiences

 - Exchanging experiences between family members

 - Identifying family problems and acknowledging needs to improve family health

 - Designing learning activities

 - Experimenting in daily life

 - Pursuing further knowledge

 - Re-experimenting in daily life

 - Self-evaluations

 The components of this learning process are family context, learning activities, attitude or viewpoint and 

fund or resources. 

Keywords : Participatory Learning Process, Family Learning Process, Green Living , Family Well-Being
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บทน�า
ความส�าคัญและที่มาของปัญหาการวิจัย 

ในปัจจุบันปัญหาหน่ึงที่เกิดข้ึนกับสถาบันครอบครัว

โดยเฉพาะครอบครัวคนเมือง น่ันคือปัญหาที่ครอบครัวไทย

ก�าลงัอยูใ่นภาวะขาดสขุภาวะในทกุมติ ิทางกาย จติใจ สงัคม 

และสติปัญญา ดังปรากฏเป็นข้อมูลสถิติต่างๆ ในรอบ 10 ปี 

ที่ผ่านมา อาทิ โครงการสุขภาพคนไทย (2556) ได้รวบรวม

สถิติช่วงตลอด 10 ปี ที่ผ่านมาว่ามีอัตราผู้ป่วยโรคความดัน

โลหิตสูง โรคหัวใจ และเบาหวาน ซึ่งเป็นสถิติผู้ป่วยใน สูงถึง 

1,187 คน , 936 คน และ 849 คน ต่อประชากรหนึ่งแสนคน 

ตามล�าดบั โรคเหล่าน้ีมต้ีนตอหลกัจากพฤตกิรรมทางสขุภาพ

ในด้านต่างๆ ที่ไม่เหมาะสมหรือไม่ได้รับการส่งเสริมและ

ป้องกันที่เพียงพอ คนไทยมีความสุขมากขึ้น ในปี 2552 เมื่อ

เทียบกับ ปี 2551 ยกเว้นในกรุงเทพมหานคร และเมื่อถึง ปี  

2554 แม้สขุภาพกายของคนไทยจะดข้ึีนหลายด้าน แต่สขุภาพจติ 

กลบัเป็นปัญหาทีเ่พิม่ข้ึน ซึง่ความผดิปกตทิางจติและอารมณ์ 

รวมทั้งอาการเครียดหรือความแปรปรวนทางจิตใจของ 

คนไทยมีเพิ่มสูงข้ึนในรอบ 10 ปี (โครงการสุขภาพคนไทย, 

2556) ปัญหาสุขภาวะอีกมิติหนึ่ง คือ สุขภาวะทางสังคมนั้น 

อาจสะท้อนได้จากปัญหาความสัมพันธ์ในครอบครัว ดังที่

พบว่าดัชนีครอบครัวอบอุ่นที่ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ต้องปรับปรุง 

อีกทั้งมีทิศทางที่แย่ลง โดยเฉพาะในด้านบทบาทหน้าที่ของ 

ครอบครัวในการอบรมเลี้ยงดูเด็ก ให้การดูแลผู้สูงอายุ และ

การหาเลี้ยงครอบครัวของสมาชิกวัยแรงงาน และจากการ

ศึกษาดัชนีช้ีวัดสุขภาวะครอบครัวใน พ.ศ. 2552 พบว่า 

ครอบครัวไทยจ�านวนมากละเลยการปฏิบัติสิ่งดีๆ ที่ช่วย

เสริมสร้างสมัพนัธภาพทีด่ใีห้เกดิขึน้ในครอบครัว เช่น การใช้ 

วาจาที่ไพเราะต่อกัน การกล่าวค�าขอโทษหรือขอบคุณคนใน

ครอบครัว การแสดงความรักต่อกันด้วยการโอบกอดหรือ

สัมผัสเป็นประจ�า กิจกรรมส�าหรับทุกคนในครอบครัวเป็นสิ่ง 

ทีถ่กูละเลยเป็นอย่างมาก เพราะมไีม่ถงึคร่ึงของครอบครัวไทย 

ที่ใช ้เวลาในการมีกิจกรรมร่วมกับสมาชิกในครอบครัว 

เป็นประจ�า (โครงการสุขภาพคนไทย, 2554) เหล่านี้เป็นเพียง

ตัวอย่างบางส่วนที่แสดงให้เห็นถึงสภาวะที่ครอบครัวขาด 

สุขภาวะในทุกด้าน 

การวิ จัยที่ผ ่านมาพบว ่ามีหลากหลายวิธีในการ 

สร้างเสริมสุขภาวะทั้งในระดับปัจเจกและชุมชน (อภิญญา  

ตนัตทิววีงศ์, 2554) ทัง้ทางด้านกาย จติใจ สงัคม และจติวญิญาณ 

หรือสติปัญญา หากแต่ยังไม่พบการศึกษาการสร้างสุขภาวะ

ส�าหรับครอบครัวโดยตรง ซึง่อนัทีจ่ริงแล้วครอบครัวเป็นหน่วย

สถาบันสังคมที่ส�าคัญมาก ปัญหาตลอดจนการแก้ปัญหา 

น่าจะได้เร่ิมท�าที่ครอบครัว ดังที่ศาสตราจารย์ เกียรติคุณ  

นายแพทย์ประเวศ วะส ีกล่าวถงึความส�าคญัของครอบครัวไว้

ว่า “ครอบครัวเป็นองค์กร เป็นหน่วยพื้นฐานของสังคม เรื่อง

ครอบครัวเป็นเร่ืองส�าคัญเพราะเป็นสังคมพื้นฐานที่สุดของ

มนุษย์ มนุษย์ทุกคนอยู่ในสถาบันครอบครัว ถ้าครอบครัว

อบอุ่น ครอบครัวเข้มแข็งเป็นฐานทุกๆ ด้าน เป็นฐานทั้งทาง 

เศรษฐกิจ สังคม เป็นภูมิคุ้มกันทุกเรื่อง อายุจะยืนขึ้น โรคภัย

ไข้เจ็บน้อยลง สังคมมีการอยู่ร่วมกันด้วยดี ฉะนั้น ครอบครัว

จึงเป็นเร่ืองส�าคัญที่สุด เป็นสถาบันที่ส�าคัญที่สุดของมนุษย์

เลยทีเดียว” 

การวิจัยน้ีสนใจที่จะใช้อีกวิถีทางหน่ึงมาใช้ในการ

สร้างเสริมสุขภาวะของครอบครัวในลักษณะองค์รวม คือ ทั้ง 

ในด้านกาย จิตใจ สังคม และสติปัญญา ได้แก่ “วิถีชีวิต 

สเีขียว” (Green Living) ซึง่เป็นวิถกีารปฏิบติัในชีวติประจ�าวนั 

ทีใ่ห้ความส�าคัญกบัการพึง่ตนเองและเป็นมิตรกบัสิง่แวดล้อม

ที่ส่งผลดีต่อผู้กระท�าทั้งในด้านสุขภาพ จิตใจ ความสัมพันธ์ 

ในครอบครัวและยงัส่งผลดต่ีอโลกด้วย (สปุรียา ห้องแซง, 2554  

และ ภัทรพร อภิชิต, 2552) ซึ่งงานวิจัยในต่างประเทศพบว่า  

การอยู่อาศัยในพื้นที่สีเขียวซ่ึงเป็นการปฏิบัติอย่างหน่ึงใน 

วิถีชีวิตสีเขียวน้ีมีผลต่อการลดอัตราการเกิดโรคและยังลด

ความกงัวล ความรุนแรงของโรคทางจติและอาการห่อเหีย่วได้ 

โดยเฉพาะในกลุ่มเด็กที่มีสถานะทางเศรษฐกิจสังคมต�่า (J 

Mass and et. al, 2009) นอกจากการปฏบิตัทิางกายแล้ว Green 

Living ยังรวมไปถึงการปฏิบัติทางจิตใจด้วย หรืออาจกล่าว 

ได้ว่า Green Living เป็นเรื่องของทั้งกาย ใจ และจิตวิญญาณ  
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ส�ำหรับในส่วนของทำงจติใจน้ันมงีำนวจิยัในต่ำงประเทศกล่ำว

ไว้ว่ำ นอกจำกผูบ้ริโภคทีใ่ช้ชีวติแบบวถิชีีวิตสเีขียวหรือ Green 

Living จะเป็นผู้ที่มีกำรกระท�ำที่นึกถึงสังคมและสิ่งแวดล้อม 

มำกกว่ำควำมพอใจของตนเองแล้ว ผูม้วิีถชีีวติสเีขียวจะหมำยถงึ 

ผูท้ีใ่ช้ชีวติอย่ำงมคีณุธรรม จริยธรรม หรืออย่ำงน้อยทีส่ดุกเ็ป็น

ผู้ที่ “มีเหตุผล” (Moisander and Pesonen, 2002) 

“วถิชีีวติสเีขียว” นัน้ ยงัคงเป็นเพยีงควำมนยิมทีค่่อนข้ำง 

เป็นนำมธรรมอยู่มำก ถึงแม้จะมีกำรรวมกลุ่มเป็นสมำชิก 

วถิชีีวติเขียวต่ำงๆ แต่คงยงัเป็นกลุม่จ�ำกดั ไม่แพร่หลำยมำกนัก  

ประกอบกับไม่มีองค์ควำมรู้ในเชิงวิชำกำรในกำรอ้ำงอิง

ค้นคว้ำ หรือน�ำไปพัฒนำต่อยอดเพิ่มคุณค่ำในเชิงวิชำกำรได้  

รวมทัง้กำรศกึษำทีม่อียูก่ย็งัไม่พบประเดน็ทีว่่ำ ทีม่ำหรือวธีิกำร 

ไปสู่วิถีชีวิตสีเขียว หรือวิถีกำรเรียนรู้น้ันเป็นอย่ำงไร ตำมที่ 

Moisander and Pesonen (2002) ระบุว่ำ ส�ำหรับงำนวิจัยที่ 

เกี่ยวข้องกับวิถีชีวิตสีเขียวน้ันมีออกมำในลักษณะที่ว่ำผู ้ม ี

วิถีชีวิตสีเขียวน้ันมีกำรปฏิบัติอย่ำงไร เลือกซ้ือหรือใช้ชีวิต 

อย่ำงไร แต่ยังไม่มีงำนวิจัยที่แสดงให้เห็นว่ำผู้คนพวกน้ีมี

หนทำง วิธีกำร และควำมเป็นมำอย่ำงไร 

กำรวิจัยเร่ืองน้ีจึงสนใจที่จะท�ำกำรศึกษำในเร่ืองของ

กำรพฒันำกระบวนกำรเรียนรู้ของครอบครัวเพือ่สร้ำงสขุภำวะ

ของครอบครัวภำยใต้ควำมเช่ือที่ว่ำวิถีชีวิตสีเขียวจะสำมำรถ

น�ำไปสูก่ำรมสีขุภำวะของครอบครวัในมติต่ิำงๆ ได้ ตำมเหตผุล

และหลักฐำนที่ได้เสนอไว้ข้ำงต้นแล้ว โดยเลือกที่จะศึกษำกับ 

ครอบครัวคนเมือง เน่ืองจำกผลกำรส�ำรวจในด้ำนสุขภำวะ 

ทีเ่สนอไว้เบือ้งต้นน้ัน หลำยประกำรช้ีชัดว่ำคนเมอืงมคีวำมสขุ

น้อยกว่ำคนในพืน้ทีอ่ืน่ๆ อกีทัง้ปัญหำสขุภำวะของครอบครัว

ก็มีมำกกว่ำด้วยเช่นเดียวกัน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพือ่ศกึษำและวิเครำะห์ข้อมลูพืน้ฐำนของครอบครัว

ที่มีวิถีชีวิตสีเขียวจำกกรณีศึกษำที่ดี 

2. เพื่อพัฒนำกระบวนกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมของ

ครอบครัวตำมหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมสร้ำงสุขภำวะของ

ครอบครัว

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
แนวคิด ทฤษฎีที่ใช ้ในกำรวิจัยน้ี ประกอบด้วย  

1) แนวคิดเกี่ยวกับวิถีชีวิตสีเขียว 2) แนวคิดเกี่ยวกับสุขภำวะ  

3) แนวคิดเก่ียวกับครอบครัว 4) แนวคิดกำรเรียนรู้แบบมี 

ส่วนร่วม ซึ่งในที่นี้ขอน�ำเสนอเนื้อหำโดยสังเขป ดังนี้ 

แนวคิดเกี่ยวกับวิถีชีวิตสีเขียว 

เน่ืองจำกวิถีชีวิตสีเขียว หรือ Green Living น้ันใน

ปัจจุบันยังไม่มีองค์ควำมรู้ในลักษณะที่เป็นงำนวิชำกำรอย่ำง

ชัดเจนหรืองำนวิจัยเกี่ยวกับเรื่องนี้โดยตรง แต่มีกำรน�ำเสนอ

เร่ืองน้ีผ่ำนข้อเขียนบทควำมข่ำวสำรคดอียูม่ำกพอสมควรผ่ำน 

สือ่ต่ำงๆ ผูว้จิยัจึงได้ท�ำกำรวเิครำะห์สงัเครำะห์เน้ือหำทีเ่ก่ียวกบั 

วิถีชีวิตสีเขียวจำกเอกสำรบำงส่วนเพื่อน�ำมำใช้เป็นแนวคิด

เบือ้งต้นในกำรวจิยัน้ี โดยทีท่�ำกำรวเิครำะห์สงัเครำะห์มำจำก 

เอกสำร และสื่อต่ำงๆ ทั้งสิ้น 30 ชิ้น ร่วมกับกำรศึกษำข้อมูล

ของครอบครัวทีม่กีำรด�ำเนินชีวติแบบวถีิชีวติสเีขียวหรือเรียก

ได้ว่ำ Green Family บำงส่วนที่มีกำรน�ำเสนอในงำนเทศกำล 

(Fair) ที่มีกำรรวมตัวกันของกลุ่มสมำชิก Green Living 

รวมทั้งกำรสัมภำษณ์พูดคุยกับสมำชิกของครอบครัวสีเขียว

โดยตรง 2 ครอบครัว ผลกำรสงัเครำะห์เน้ือหำเกีย่วกบัวถิชีีวติ 

สีเขียวสรุปมำเป็นเน้ือหำของวิถีชีวิตสีเขียว (Green Living)  

ที่ใช้ในกำรวิจัยนี้ ได้ดังนี้ 

ความหมายของวิถีชีวิตสีเขียว (Green Living) โดย

ทั่วไป หมำยถึงกำรใช้ชีวิตที่อยู่บนพื้นฐำนของกำรตัดสินใจ

โดยพิจำรณำถึงผลกระทบที่จะมีต่อสิ่งแวดล้อมเป็นวิถีชีวิต 

ทีบ่ริโภคหรือมกีำรใช้เฉพำะสิง่ทีต้่องกำรจรงิๆ จำกทรัพยำกร

ของโลกเป็นกำรปฏิบัติในชีวิตประจ�ำวันที่ครอบคลุมกำรใช้

พลังงำนทุกอย่ำงของชีวิตอย่ำงประหยัดและคุ้มค่ำมำกที่สุด 

เป็นหนทำงหรือแนวทำงของชีวิตที่ย่ังยืน คือวิถีชีวิตที่บุคคล

รวมถึงสังคมพยำยำมที่จะลดกำรใช้ทรัพยำกรธรรมชำติ 
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บคุคลทีม่ลีกัษณะกำรอยูอ่ำศยัอย่ำงยัง่ยนืมกัจะพยำยำมทีจ่ะ

ลดกำรปล่อยก๊ำซคำร์บอนไดออกไซด์โดยกำรเปลี่ยนวิธีกำร

ขนส่งกำรใช้พลงังำนและอำหำรเพือ่ด�ำเนินชีวิตของตนเองใน

รูปแบบทีมี่ควำมสอดคล้องกบักำรพฒันำอย่ำงยัง่ยนืในสมดลุ

ของธรรมชำตแิละกำรพึง่พำควำมสมัพนัธ์กบัระบบนเิวศและ

วงจรธรรมชำติของโลก 

หลักคิดของวิถีชีวิตสีเขียว 

1. เป็นวิถีชีวิตที่ปัจเจกบุคคลด�ำเนินชีวิตอย่ำงมีควำม

สมดลุ กล่ำวคอื สำมำรถด�ำรงชีวิตอยูอ่ย่ำงปกต ิพ่ึงตนเองได้

ในระดับหน่ึง แต่ไม่ขัดแย้งหรือแปลกแยกจำกคนทั่วไปหรือ

สังคมโดยทั่วไป ไม่สุดโต่ง

2. เป็นวิถีชีวิตที่ทรัพยำกรธรรมชำติและสิ่งแวดล้อม

มีควำมสมดุล คือ ทรัพยำกรธรรมชำติและสิ่งแวดล้อมไม่ถูก

ท�ำลำยโดยมนุษย์ผูใ้ช้ และในขณะเดยีวกันทรัพยำกรธรรมชำติ

และสิ่งแวดล้อมก็ไม่ท�ำลำยหรือเป็นเหตุให้เกิดควำมเสียหำย

ต่อมนุษย์ 

3. เป็นวถิชีวีติทีปั่จเจกบคุคลและสิง่แวดล้อมอยูร่่วมกนั 

อย่ำงสมดุล คือ เมื่อปัจเจกบุคคลอยู่อย่ำงมีควำมสมดุล

แล้ว ทรัพยำกรธรรมชำติและสิ่งแวดล้อมมีควำมสมดุลแล้ว 

ทั้งหมดนี้ก็ต้องอยู่ร่วมกันได้อย่ำงสมดุล

หลักปฏิบัติของวิถีชีวิตสีเขียว

1. กำรเรียนรู้ของผู ้ปฏิบัติ คือ กำรที่บุคคลจะมี 

วิถีชีวิตสีเขียวได้น้ันต้องผ่ำนกำรเรียนรู้ต่ำงๆ ตั้งแต่เร่ิมต้น 

จนกระทัง่วถีิชีวิตสเีขียวกลำยเป็นวิถชีีวติประจ�ำวนัจริงๆ ของ

บุคคล ทั้งน้ี จุดส�ำคัญของกำรเรียนรู้ก็คือกำรเปลี่ยนแปลง

พฤตกิรรมจำกเดมิมำเป็นพฤตกิรรมทีป่ฏบิตัติำมหลกัวถิชีวีติ

สีเขียวนั่นเอง 

2. สร้ำงสรรค์ชีวิตและสงัคม คือ ด�ำเนินชีวิตไปในทำง

สร้ำงสรรค์สิ่งที่ดีทั้งต่อตนเองและสังคม 

3. รักษำสิ่งแวดล้อมและทรัพยำกรธรรมชำติ คือ ใน 

กำรด�ำเนินชีวิต กิจกรรมหรือสิ่งที่ปฏิบัติน้ันไม่ท�ำลำย 

สิ่งแวดล้อมและทรัพยำกรธรรมชำติ แต่มิได้หมำยควำมว่ำ 

จะไม่ใช้ทรัพยำกรธรรมชำติเลย แต่เป็นกำรใช้อย่ำงประหยัด

และคุ้มค่ำมำกที่สุด และกำรปฏิบัติน้ันไม่เป็นกำรท�ำลำย 

สิง่แวดล้อมหรือทิง้ผลเสยีระยะยำวทีแ่ก้ไขยำกไว้กบัสิง่แวดล้อม 

4. มีควำมยั่งยืน คือ กำรปฏิบัติน้ันสำมำรถปฏิบัติ 

ต่อเน่ืองโดยเห็นผลดี เป็นกำรปฏิบัติที่เป็นวิถีชีวิตจริงได้  

ไม่เพียงแต่เป็นกิจกรรมชั่วครั้งชั่วครำว 

แนวคิดเกี่ยวกับสุขภาวะ

“สุขภำวะ” เป็นส่วนขยำยควำมต่อมำจำก “สุขภำพ” 

หรือคือควำมหมำยที่แท้จริงของสุขภำพน่ันเอง ควำมหมำย

โดยรวมของสขุภำวะ (Well Being) อนัทีใ่ช้กนัอย่ำงกว้ำงขวำง 

คอื สขุภำพทีส่มบรูณ์ ทัง้ทำงกำย ทำงใจ ทำงสงัคม และทำง

จิตวิญญำณ (อภิญญำ ตันทวีวงศ์, 2554)

ส�ำนักงำนกองทนุสนบัสนุนกำรสร้ำงเสริมสขุภำพ หรือ 

สสส. (โครงกำรสร้ำงเสริมสุขภำวะ มหำวิทยำลัยรำชภัฏ

นครศรีธรรมรำช, 2551) กล่ำวถึงสุขภำวะแต่ละมิติ ไว้ดังนี้ 

สุขภำวะทำงกำย คือ ไม่ขำดแคลนวัตถุปัจจัย  

ไม่เป็นโรค มีร่ำงกำยแข็งแรง ปลอดภัย ในชีวิตทรัพย์สิน  

มีสิ่งแวดล้อมที่เหมำะสมกับสุขภำวะทำงกำย 

สุขภำวะทำงจิต คือ มีสุขภำพจิตดี เข้มแข็ง มีจิต

พร้อมในกำรด�ำเนินชีวิต มีสมำธิหลุดพ้นควำมครอบง�ำจำก

กิเลส 

สุขภำวะทำงสังคม หมำยถึง สุขภำวะที่เกิดจำกกำร

อยู่ร่วมกันด้วยดีของกลุ่มคนในขนำดและลักษณะต่ำงๆ เช่น

ในครอบครัว ในชุมชน ในสถำนทีท่�ำงำน ในสงัคมขนำดใหญ่

หรือประเทศ และกำรอยู่ร่วมกันด้วยดีทั้งโลก 

สขุภำพทำงปัญญำ หมำยควำมว่ำ ควำมรู้ทัว่ รู้เท่ำทนั  

และควำมเข้ำใจอย่ำงแยกได้ในเหตุผลแห่งควำมดีควำมช่ัว  

ควำมมีประโยชน์และควำมมีโทษ ซึ่งน�ำไปสู่ควำมมีจิตใจ 

อนัดงีำม และเอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่ (พระรำชบญัญตัสิขุภำพแห่งชำติ  

พ.ศ. 2550) 
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ส�าหรับการวิจัยน้ี ผู้วิจัยใช้ความหมายของสุขภาวะ

ของครอบครัว ที่ครอบคลุมมิติของสุขภาวะทางกาย ทาง

จติใจ และทางสงัคม ว่าหมายถงึ สภาพทีบ่คุคลในครอบครัว

มีสุขภาพกาย จิตใจ สังคมที่สมบูรณ์โดยเห็นได้จากร่างกาย 

ทีแ่ข็งแรง จติใจทีเ่บกิบาน มองโลกและชวีติในด้านบวก และ

สามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคมและสิ่งแวดล้อมได้ดี 

ส่วนในมิติของสุขภาวะทางสติปัญญานั้น ในการวิจัยน้ีมิได้

มุ่งเน้นในการวัดหรือประเมินโดยตรงกับกลุ่มเป้าหมายของ

การวิจัย 

แนวคิดเกี่ยวกับครอบครัว 

ในบทความน้ีน�าเสนอเฉพาะในส่วนของการเรียนรู้ของ

ครอบครัว ผู้วิจัยได้รวบรวมจากเอกสารและงานวิจัยที่พบ

ประเด็นการเรียนรู้ของครอบครัว ดังนี้ 

ควำมหมำยของกำรเรียนรู้ของครอบครัว หมายถึง 

ความสามารถของพ่อแม่และลูกในการคิดวิเคราะห์ปัญหา  

สาเหตุ หาทางเลือกของการแก้ปัญหา การตัดสินใจเลือก 

ทางเลือกในการแก้ปัญหาและทักษะในการจัดการกับปัญหา 

ใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างเท่าทัน (อุทุมพร อินทจักร์, 2553) 

นอกจากนี้ อุทุมพร อินทจักร์ (2553) ยังได้วิเคราะห์

องค์ประกอบของการเรียนรู้ของครอบครัวว่าประกอบด้วย 

1. แรงจูงใจ (Motive) ของพ่อแม่ ซึ่งแรงจูงใจเป็น 

องค์ประกอบที่ส�าคัญของการเรียนรู้ เพราะเป็นตัวจักรส�าคัญ

ของพฤติกรรมของพ่อแม่ 

2. สิ่งจูงใจ (Incentive) นักจิตวิทยาเช่ือว่าสิ่งจูงใจ 

จะเป็นศูนย์กลางหรือหัวใจของการเรียนรู้ เพราะสิ่งจูงใจเป็น 

สิ่งที่จะลดความเครียดและน�าไปสู่ความพอใจ 

3. อปุสรรค (A barrier or block) ต่างๆ จะท�าให้พ่อแม่ 

พยายามท�าซ�้าๆ หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อจะ

ฟันฝ่าอุปสรรคนั้นไปสู่เป้าหมายให้ได้ 

4. กิจกรรม (Activity) กิจกรรมเป็นส่วนหน่ึงที่จะ

ท�าให้ทราบว่าพ่อแม่เกิดการเรียนรู้หรือไม่เพียงใด ช้าหรือ

เร็วอย่างไร 

ลักษณะกำรเรียนรู้ที่เกิดข้ึนในครอบครัว (ส�านักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา, 2549) 

1. การเรียนรู้อย่างเป็นทางสายกลาง เร่ิมจากความ

สนใจใคร่รู ้ที่พัฒนาข้ึนมาจากภายในตัวเด็กประสานกับ

ประสบการณ์ในการจัดกระบวนการของผู้ใหญ่ ท�าให้เกิด

สภาวะแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ กระตุ้นเร้าท้าทายให้

เด็กค้นหา พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้เด็กมีเสรีภาพในการแสดง

ความต้องการ เพื่อน�าไปสู่การค้นพบความถนัดความสนใจ

ของตัวเด็ก 

2. การเรียนรู ้อย่างเป็นระบบของการบูรณาการ 

สัมพันธ์เชื่อมโยงสาระความรู้ต่างๆ เข้าด้วยกัน สร้างความ

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันระหว่าง “การรู้” กับ “การเป็น” ให้

มากที่สุด 

3. การเรียนรู้จากการได้ลงมอืสมัผสัจริง ฝึกฝนปฏบิตัิ

ให้เกิดประสบการณ์จริง จากความจริงในสถานที่จริง จาก

การได้ใกล้ชิดธรรมชาติ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชน 

นอกจากเพื่อให้ได้รู้เห็นอย่างเป็นจริงแล้วยังช่วยหนุนสร้าง

ความรักและความสุขในการเรียนรู้ด้วย

4. การเรียนรู้จากการฝึกฝนทักษะการคิด ให้คิดได้  

คิดเป็น คิดแยบคาย คิดตรงตามความเป็นจริง ซึ่งในทาง 

พทุธศาสนาเรยีกว่าโยนิโสมนสกิาร ด้วยการฝึกฝนวธิคีดิ เช่น  

คิดแบบสืบสาวหาเหตุปัจจัย คิดแบบแยกแยะส่วนประกอบ  

คิดแบบอริยสัจ คิดแบบต้ังค�าถามแล้วหาค�าตอบ คิดแบบ 

อรรถสัมพันธ์หรือคิดอย่างเชื่อมโยง เป็นต้น 

5. การเรียนรู้จากการพัฒนาสติและสมาธิ ด้วย 

การฝึกฝนทั้งในลักษณะการท�างาน ท�ากิจกรรมที่มีความ

สม�่าเสมอเป็นจังหวะแบบแผน อาทิ งานหัตถกรรมหรืองาน

ศิลปะแขนงต่างๆ และการฝึกปฏิบัติภาวนาตามหลักปฏิบัติ

ในพระพุทธศาสนา 

6. การเรียนรู้ด้วยตนเองและโดยกลุ่ม ให้เกิดความ

เพยีรพยายามทีจ่ะเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างเคารพและสามารถ

เรียนรู้ร่วมกับกลุ่มเพ่ือนได้ มีความเช่ือม่ันในตนเองอย่าง

เคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างของผู้อื่น มีความรับผิดชอบ
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หน้าที่ของตนพร้อมกับการช่วยเหลือคนอื่นๆ เพื่อให้งานของ

กลุ่มประสบความส�าเร็จ 

7. เรียนรู ้ด ้วยตนเองตามธรรมชาติจากวิถีชีวิต 

ประจ�าวัน การเล่น การทดลอง การประดิษฐ์สร้างสรรค์  

การแก้ปัญหา การท�าการงานต่างๆ

8. เรียนรู้ด้วยการค้นคว้าจากหนังสือ จากสื่อทางการ

ศกึษาต่างๆ โดยเร่ิมต้นจากความสนใจใคร่รู้ของเดก็ จากการ

คิดตั้งค�าถามแล้วร่วมกันค้นหาค�าตอบ

9. เรียนรู้จากการพูดคุย ซักถาม แลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกับบุคคลต่างๆ การฟังบรรยาย อภิปราย การชม

นิทรรศการ การแสดง

10. เรียนรู้จากการทัศนศึกษา ทั้งในชุมชนท้องถิ่น ใน

ต่างภูมิภาคต่างจังหวัด และประเทศเพื่อนบ้าน 

11. เรียนรู้จากการจัดกระบวนการให้ได้สัมผัสจริง 

ในสถานที่จริง โดยมีผู ้ช�านาญการถ่ายทอดความรู้และ

ประสบการณ์ 

12. เรียนรู้ด้วยกระบวนการกลุ่มในกิจกรรม/โครงงาน

ร่วมกับเครือข่าย

13. ไม่มเีนือ้หาหลกัสตูรตายตวั เรยีนตามความสนใจ 

ตามสภาพจริงของชีวติ หากจะมกีเ็ป็นเพยีงกรอบหรือแนวทาง

ให้ลูกได้เลือกเรียนรู้ในแต่ละวัน 

14. เรียนรู้ผ่านการท�ากิจวัตรประจ�าวัน ทั้งในส่วนที่

เป็นหน้าที่ต่อตนเองและหน้าที่ต่อผู้อื่น 

15. เรียนรู้ผ่านการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ศึกษา 

สงัเกต คดิวเิคราะห์ เชือ่มโยงจากสิง่แวดล้อมรอบตวั ปรึกษา 

ซักถาม ทดลองลงมือปฏิบัติ 

16. เรียนรู้ผ่านการละเล่นต่างๆ ทั้งคนเดียวและเล่น

ร่วมกับเพื่อนๆ รอบบ้าน รวมถึงการเล่นกีฬา ดนตรี และ

การท�างานอดิเรกต่างๆ

17. เรียนรู้ผ่านโครงงานของครอบครัว ซึ่งด�าเนินตาม

วถิชีีวิตและตามฤดกูาล เช่น โครงงานด้านทีอ่ยูอ่าศยั ต่อเตมิ 

ซ่อมแซม บ้านและอุปกรณ์ต่างๆ โครงงานแปรรูปอาหาร ผัก 

ผลไม้ สมุนไพร โครงงานเพือ่สงัคมและสิง่แวดล้อม แยกขยะ

ในบ้าน ลดปริมาณถุงพลาสติก โครงงานทัศนศึกษา ตาม

แหล่งเรียนรู้ต่างๆ

กำรถ่ำยทอดควำมรู้ในครอบครัว (บุญศิริ มีส�าราญ,

2544)

1. พ่อแม่ไม่ได้ท�าหน้าที่เป็น “ผู้สอน” แต่จะต้องท�า

หน้าที่เป็น “ผู้จัดการ” 

2. แม่จะใช้วิธีอ่านหนังสือให้ลูกฟังบ่อยๆ โดยเฉพาะ

ตอนก่อนนอน 

3. ส่งเสริมให้ลูกรู้จักศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองจากการ

สังเกตและการอ่านหนังสือ 

4. การที่ลูกอ่านหนังสือได้อย่างแตกฉานมีส่วนช่วยให้

เกิดการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองจากการอ่าน 

5. มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพ่อแม่และลูก 

เพราะในบางเร่ืองลูกอาจท�าการศึกษาและเข้าใจได้อย่าง 

ลึกซึ้งมากกว่าพ่อแม่ 

6. แม่เป็นผู้เสนอการเรียนรู้ด้วยวิธีการใหม่ๆ และให้

ลูกเป็นผู้ตัดสินใจเลือกตามความสนใจใฝ่รู้ของตน 

7. การทดลองและลงมือปฏิบัติด้วยตนเองจะท�าให้

เด็กๆ เกิดความเข้าใจและจดจ�าสิ่งต่างๆ ที่เกิดข้ึนได้เป็น

อย่างดี

8. การให้อิสระในการคิดและการตัดสินใจเป็นวิธีที่ท�า

ให้ลูกๆ ได้เรียนรู้สิ่งต่างๆ จากประสบการณ์จริง 

9. การเรียนรู ้ในสิ่งที่ใกล้ตัวและเป็นวิถีชีวิตจริง 

จะท�าให้เกิดความเข้าใจและจดจ�าได้ 

10. ใช้วิธีการหลอกล่อและดึงความสนใจของเด็กจาก

สิ่งแวดล้อมรอบข้าง

11. ให้ลูกๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมเรียนรู้สิ่งต่างๆ ด้วย

วิธีการที่เป็นธรรมชาติ 

12. การเรียนแบบปุจฉาวิสัชนาเพื่อให้ลูกๆ ได้รู้จัก

การตั้งค�าถาม 

13. การลงมือปฏิบัติด้วยตนเองเป็นวิธีการเรียนรู้ที่จะ

ท�าให้เกิดความเข้าใจและจดจ�าในสิ่งต่างๆ ได้เป็นอย่างดี 

นอกจากนี้ยังเป็นช่องทางหนึ่งที่จะท�าให้ลูกๆ ค้นพบในสิ่งที่

ตนชอบและพัฒนาศักยภาพของตนเองต่อไป 
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14. การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองเป็นการฝึกลูกๆ ให้

รู้จกัความรับผดิชอบและสะสมความรู้ด้วยตนเอง อย่างทีเ่รียก

ว่า สันทิฏฐิโก 

15. รูปแบบการเรียนรู้ในอนาคตจะต้องใช้วิธีการ 

ที่เรียกว่า ปริยัติ ปฏิบัติ ปฏิเวธ 

ส�าหรับการเรียนรู้และการถ่ายทอดความรู้ในครอบครัว

แสดงให้เหน็ถึงการเรียนรู้หลากหลายรูปแบบ แต่โดยภาพรวม

จะเห็นได้ว่า ประสบการณ์และวิถีชีวิตประจ�าวันเป็นแหล่ง

เรียนรู้ที่ส�าคัญ และการเรียนรู้ของครอบครัวมีลักษณะของ

การแลกเปลี่ยน คิด ร่วมมือ และยอมรับซึ่งกันและกันของ

สมาชิกในครอบครัว 

แนวคิดกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม

ควำมหมำยของกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม 

Pretty and others (1995) ได้ให้ความหมายว่า การ

เรียนรู้แบบมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการเรียนรู้ในการพัฒนา

ตนเองของผูเ้รียนผ่านประสบการณ์และความรู้เดมิทีม่ ีและมี

ความรับผดิชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง ผูส้อนเป็นผูก้ระตุน้

ให้ผู้เรียนเปิดใจและแสดงความคิดเห็น และเอื้ออ�านวยให ้

เกดิการสร้างความรู้มากกว่าการถ่ายทอดจากผูเ้รียนเป็นฝ่าย

กระท�า และท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่การเรียนรู้อย่าง 

ต่อเนื่องอย่างไม่สิ้นสุด

UNESCO (2001) ให้ความหมายการเรียนรู้แบบมี

ส่วนร่วมว่าเป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียนได้มีส่วนร่วมในการเรียน

การสอน การเรียนรู้ไม่ใช่เพียงการรับข้อมูลจากผู้สอนเพียง

อย่างเดียว แต่เป็นกระบวนการที่ผู้เรียนเข้าไปมีส่วนร่วมใน

การเรียนรู้ทีผู่เ้รียนสามารถเข้าถงึประสบการณ์และการเรียนรู้ 

จากสิ่งที่ได้เรียนรู้ ครูท�าหน้าที่เป็นผู้อ�านวยความสะดวก 

กระตุ้นให้ผู้เรียนทุกคนได้มีส่วนร่วมในการเรียนการสอน ได้

แสดงความคิดเห็นและแบ่งปันประสบการณ์ของแต่ละคน  

ผูเ้รียนสามารถเจรจาถึงความคาดหวงัทีต้่องการและหนทางที่

จะได้ตามที่คาดหวัง รวมทั้งเป้าประสงค์ ความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติ หรือวิธีการเรียนการสอนที่ผู้เรียนต้องการใช้ รวมทั้ง

การประเมินด้วยว่าได้เรียนรู้อะไร

สุมณฑา พรหมบุญ และคณะ (2541) ให้ความหมาย

ของการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมว่า เป็นการเรียนรู้เต็มร้อย 

เปอร์เซ็นต์ของเวลาของผู้เรียน โดยมีครูเป็นผู้จัดการให้เกิด

การเรียนรู้ให้เต็มร้อย ศูนย์กลางของการเรียนรู้จึงอยู่ที่ผู้เรียน 

มิใช่ผู้สอน โดยเด็กแต่ละคนจะมีส่วนร่วมและการมีส่วนร่วม 

ก็คือการที่เด็กเอาจิตใจเข้าร่วมท�าให้ตัวเองเกิดการเรียนรู ้

ในสิ่งที่ครูอยากจะให้รู้ ไม่ทางตรงก็ทางอ้อม 

สรุปว่าการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมหมายถึง การเรียนรู ้

ของบุคคลเพื่อพัฒนาตนเองโดยมีลักษณะการเรียนรู้เป็น 

กระบวนการทีอ่าศยัประสบการณ์เดมิของตนเองน�ามาแลกเปลีย่น 

เรียนรู้กับบุคคลอื่นๆ ในกลุ่มในลักษณะร่วมกันวิเคราะห์

วิพากษ์ จนน�ามาซ่ึงความคิดรวบยอด และหากพิจารณา 

ในแง่ของการเรียนการสอน การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมจะเน้น 

ที่บทบาทของผู ้ เ รียนในการร ่วมกันแสดงความคิดเห็น  

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ โดยครูเปลี่ยนบทบาทจากผู้สอน 

ไปเป็นผู้อ�านวยความสะดวก กระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ร่วมกันระหว่างกลุ่มผู้เรียน 

หลักกำรของกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม

UNESCO (2001) กล่าวถงึหลกัการเรียนรู้แบบมส่ีวนร่วม 

น้ันผู้เรียนเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในการเรียน 

การสอน ไม่เป็นฝ่ายรับข้อมลูจากผูส้อนเพยีงอย่างเดยีว ผูส้อน 

มีบทบาทเป็นผู้อ�านวยความสะดวกและกระตุ้นให้ผู ้เรียน 

มีส่วนร่วมในการเรียนการสอน ให้ค�าแนะน�า อธิบาย สาธิต 

และสรุปการเรียนรู้ ผู้เรียนสามารถเจรจาถึงความคาดหวัง 

ในการเรียนรู้ วัตถุประสงค์ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ หรือ 

วิธีการเรียนการสอนที่ต้องการใช้หรือการประเมินผลการ

เรียนรู้

Pretty and others (1995) กล่าวว่าหลกัการเรียนรู้แบบ

มีส่วนร่วมน้ันจะก�าหนดวิธีการและระบบของกระบวนการ

เรียนรู้ที่มีส่วนร่วมของทั้งผู้เรียน ผู้สอน และคนในพื้นที่ มี

มุมมองที่หลากหลาย ความคิดเห็นที่แตกต่างของผู้เรียน
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ทุกคนมีควำมส�ำคัญ มีกระบวนกำรเรียนรู้ของกลุ่มผ่ำนกำร

วเิครำะห์และกำรมปีฏิสมัพนัธ์ของกลุม่ มบีริบทเฉพำะเจำะจง

ทีส่ำมำรถปรับเปลีย่นให้เหมำะสมในแต่ละเงือ่นไข โดยผูเ้รียน

เป็นผู้ประดิษฐ์วิธีใหม่ๆ เงื่อนไขและชื่อ ท�ำให้ผู้เรียนมีควำม

รู้สึกเป็นเจ้ำของ ผู้สอนมีบทบำทในกำรอ�ำนวยควำมสะดวก 

ให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้กจิกรรมกำรเรียนรู้และช่วยปรับสถำนกำรณ์

ของผู้เรียน เป็นกระบวนกำรเรียนรู้ที่น�ำไปสู่กำรเปลี่ยนแปลง 

ทั้งมุมมองและควำมพร้อมในกำรลงมือปฏิบัติ 

อุดม เชยกีวงศ์ (2545) กล่ำวถึงหลักกำรเรียนรู้แบบ

มีส่วนร่วม มำจำกควำมเช่ือว่ำกำรเรียนรู้ของคนเรำเป็น 

กระบวนกำรสร้ำงควำมรู้ด้วยกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยมี

ครูช่วยจัดกระบวนกำรเรียนกำรสอนที่เอื้ออ�ำนวยให้เกิดกำร

สร้ำงควำมรู้มำกกว่ำกำรถ่ำยทอดควำมรู้จำกครูสู ่ผู ้เรียน 

กระบวนกำรสร้ำงควำมรู้จึงต้องอ้ำงอิงจำกประสบกำรณ์ 

ผูเ้รียน เป็นกำรเรียนรู้ทีผู่เ้รียนเป็นฝ่ำยกระท�ำ อนัจะท�ำให้เกดิ 

กำรเปลี่ยนแปลงไปสู่กำรกระท�ำใหม่ๆ อย่ำงต่อเน่ือง กำร

เรียนรู้ในลักษณะน้ีจึงย�้ำถึงลักษณะทำงสังคมของกำรเรียนรู้ 

ที่เกิดจำกกำรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงผู้เรียนด้วยกันเอง และ

ระหว่ำงผู้เรียนกับครูท�ำให้เกิดกำรขยำยผลของเครือข่ำย 

ควำมรู้ที่ทุกคนมีอยู่ออกไปอย่ำงกว้ำงขวำง โดยอำศัยกำร

แสดงออกในลักษณะต่ำงๆ เป็นเคร่ืองมือในกำรแลกเปลี่ยน 

วเิครำะห์ และสงัเครำะห์ควำมรู้ สรุปเป็นหลกักำรเรยีนรู้แบบ

มีส่วนร่วม 5 ประกำร ดังนี้

1. กำรเรียนคอืกิจกรรมทีท่�ำให้เกดิกำรเรียนรู้ใหม่ๆ ที่

ท้ำทำยอย่ำงต่อเน่ือง เป็นกำรเรียนรู้จำกกำรปฏิบัติจริงของ 

ผู้เรียน (Active Learning)

2 . กิจกรรมกำรเ รียนเป ็นกำร เ รียน รู ้ที่ อำศัย

ประสบกำรณ์เดิมของผู้เรียน

3. มีกำรสื่อสำรหลำยทำง เช่น กำรพูด หรือกำรเขียน 

เป็นเครื่องมือในกำรแลกเปลี่ยนกำรวิเครำะห์ และสังเครำะห์

ควำมรู้ 

4. มปีฏิสมัพนัธ์ระหว่ำงผูเ้รียนด้วยกนัเองและระหว่ำง

ผู้เรียนกับครู

5. ปฏิสัมพันธ์ที่มีท�ำให้เกิดกำรขยำยผลของเครือข่ำย

ควำมรู้ที่ทุกคนมีอยู่ออกไปอย่ำงกว้ำงขวำง

จำกหลักกำรดังกล่ำวน�ำมำอธิบำยในลักษณะของ

องค์ประกอบและข้ันตอนของกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมได้ 

โดย วัฒนำพร ระงับทุกข์ (2544) กล่ำวถึงองค์ประกอบกำร

เรียนรู้แบบมีส่วนร่วมว่ำประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคัญ  

4 ประกำร คือ 

1. ประสบกำรณ์ (Experience) เป็นขั้นตอนที่ผู้สอน

กระตุ้นให้ผู้เรียนน�ำประสบกำรณ์เดิมของตนออกมำใช้ใน

กำรเรียนและแบ่งปันประสบกำรณ์ของตนกับเพื่อนๆ ที่อำจ

มีประสบกำรณ์คล้ำยคลึงหรือแตกต่ำงกัน

2. กำรสะท้อนควำมคิดและอภิปรำย (Reflect and 

Discussion) เป็นข้ันตอนที่ผู ้เรียนได้มีโอกำสแสดงควำม 

คดิเหน็ ควำมรู้สกึแลกเปลีย่นกบัสมำชิกในกลุม่ ผูส้อนจะเป็น 

ผู้ก�ำหนดประเด็น วิเครำะห์ วิจำรณ์ ผู้เรียนได้เรียนรู้ถึง 

ควำมคดิ ผูอ้ืน่ทีต่่ำงไปจำกตนเอง ซึง่จะช่วยให้เกดิกำรเรียนรู้ 

ทีก่ว้ำงขวำงข้ึน ผลจำกกำรสะท้อนควำมคดิเหน็หรืออภิปรำย

ท�ำให้ได้ข้อสรุปทีห่ลำกหลำยและได้เรียนรู้กำรท�ำงำนเป็นทมี

3. ควำมเข้ำใจและเกิดควำมคิดรวบยอด (Under- 

standing and Conceptualization) เป็นข้ันตอนกำร 

สร้ำงควำมเข้ำใจและน�ำไปสู ่กำรเกิดควำมคิดรวบยอด  

อำจจะเกิดข้ึนโดยผู้เรียนเป็นฝ่ำยริเร่ิมและครูช่วยเติมให้

สมบรูณ์ หรือครูอำจน�ำทำงแล้วผูเ้รียนสำนต่อจนควำมคดิน้ัน

สมบูรณ์เป็นควำมคิดรวบยอด

4. กำรทดลองหรือประยุกต์แนวคิด (Experiment or 

Application) เป็นข้ันตอนทีใ่ห้ผูเ้รียนน�ำเอำกำรเรียนรู้ทีเ่กิดข้ึน 

ใหม่ไปประยุกต์ใช้ในลักษณะหรือสถำนกำรณ์ต่ำงๆ จนเกิด

เป็นแนวทำงปฏิบัติของผู้เรียนเอง

สรุปได้ว่ำ หลักกำรพื้นฐำนของกำรเรียนรู้แบบม ี

ส่วนร่วม คอื กำรทีผู่เ้รียนซึง่มลีกัษณะเป็นกลุม่ได้เรียนรู้ร่วมกัน

ในกิจกรรมหรืองำนโดยผ่ำนกระบวนกำรของกำรเรียนรู้เชิง 

ประสบกำรณ์ ได้แก่ กำรน�ำประสบกำรณ์ส ่วนตัวมำ 

แลกเปลีย่นกบัสมำชิกในกลุม่ กำรร่วมกนัสะท้อนคดิอภิปรำย 
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ในประสบการณ์น้ันๆ ร่วมกนั จนน�าไปสูก่ารสรุปเป็นความคดิ

รวบยอด และความคิดที่ได้ไปประยุกต์ใช้หรือทดลองใช้ใน

ชีวิตต่อไป ซึ่งจากหลักการนี้ผู้เรียนหรือสมาชิกกลุ่มก็จะเกิด

การเรียนรู้จากการที่ตนเองได้มีส่วนร่วมกับคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม

ในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ คิด วิพากษ์ วิจารณ์ เข้าใจ

และเห็นคุณค่าทั้งของตนเองและผู้อื่น 

กระบวนกำรของกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม

ส�าหรับกระบวนการของการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม 

มีนักวชิาการและองค์กรกล่าวถึงไว้หลายท่าน ซึง่มรีายละเอยีด 

แตกต่างกันไปและมีข้ันตอนที่แตกต่างกัน แต่โดยรวมแล้ว

ก็ยังคงมีลักษณะของการอธิบายที่แตกย่อยออกมาจาก 

องค์ประกอบหลกั 2 องค์ประกอบของการเรยีนรู้แบบมส่ีวนร่วม 

คอื การเรียนรู้เชงิประสบการณ์และการเรียนรู้โดยกระบวนการ

กลุม่น่ันเอง โดยเพิม่เตมิในส่วนของรายละเอยีดทีจ่ะเข้าใจใน

ตัวผู้เรียนหรือสมาชิกกลุ่ม การจัดสภาพแวดล้อม ตลอดจน 

วิธีการเทคนิคเข้ามา และสรุปออกมาเป็นกระบวนการ 

การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม เช่น 

UNESCO (2001) กล่าวถึงกระบวนการเรียนรู้แบบมี

ส่วนร่วม เป็นขั้นตอน 6 ขั้น คือ

1. ผู้เรียนเปรียบเทียบประสบการณ์กับผู้อื่นจะท�าให้

ค้นพบว่าแต่ละคนมีการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน

2. พัฒนาวิธีการเรียนการสอนให้มีความยืดหยุ่นกับ 

ผู้เรียนที่มีความแตกต่างกัน

3. เข้าใจผู ้ เรียนแต่ละคนถึงความแตกต่างของ

ประสบการณ์และความรู้เดิม

4. ให้ผูเ้รียนมส่ีวนร่วมในการเรียนการสอน ใช้เคร่ืองมอื 

ในการสอนหลากหลายเพือ่สามารถกระตุน้ให้ผูเ้รียนได้มีส่วน

ร่วมทุกคนแทนที่การใช้การบรรยายและเน้นการลงมือปฏิบัติ

5. สร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตใจให้มี

ความสะดวกสบายในการเรียนรู้

6. ประเมินผลการเรียนรู้ทุกข้ันตอนทั้งจากตัวผู้เรียน 

และผู้อื่นประเมินเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้เรียนอย่างแท้จริง

Bruce (2007) กล่าวถึงกระบวนการเรียนรู้แบบม ี

ส่วนร่วม 4 ขั้นตอน ดังนี้

1. เริ่มต้นจากการน�าประสบการณ์ของผู้เรียน การตั้ง

ประเดน็ปัญหา ด้วยการต้ังกลุม่ของผูเ้รียนเองและเลอืกหวัข้อ

ส�าหรับการท�ากิจกรรม

2. จัดตั้งความสัมพันธ์บนฐานของการสนทนา โดยมี

แนวทางสมัพนัธ์กบัการด�าเนินชีวติจริง โดยเร่ิมต้นจากความรู้ 

และความเชี่ยวชาญของผู้เรียน 

3. ผู ้ เ รียนพัฒนาขอบเขตการอภิปรายและการ

วิเคราะห์ด้วยประสบการณ์ของผู้เรียนเอง

4. มีการสื่อสารที่หลากหลายและมีกิจกรรมที่สนุก  

น่าสนใจ เน้นการปฏิบัติกระบวนการกลุ่ม

Pretty (1997) กล่าวถึงกระบวนการเรียนรู้แบบม ี

ส่วนร่วมในลกัษณะหลกัปฏิบติัทีค่วรจะเป็น (ไม่มลีกัษณะของ 

ขั้นตอน) ว่ากระบวนการควรเป็นดังนี้ 

1. สร้างบรรยากาศการเรียนรู ้ที่ผู ้ เรียนได้มีส่วน

เกี่ยวข้องและมีส่วนร่วม

2. ใช้สื่อการเรียนการสอนและกิจกรรมหลายรูปแบบ 

3. ใช้การสือ่สารสองทางอย่างมส่ีวนร่วมและมกีารป้อน

ข้อมูลย้อนกลับจากผู้เรียน

4. แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ค้นพบความสามารถ

ของตนเอง และเน้นการลงมือปฏิบัติ

5. ผูเ้รียนได้สร้างการเรียนรู้ในรูปแบบของตนเองอย่าง

เป็นธรรมชาติ 

อุดม เชยกีวงศ์ (2545) กล่าวถึงกระบวนการเรียนรู้

แบบมีส่วนร่วมในลกัษณะหลกัการจดักระบวนการ 5 ประการ 

คือ 

1. เน้นให้ผูเ้รียนได้เรียนอย่างมคีวามสขุ สอดคล้องกับ

ธรรมชาติของผู้เรียน โดยได้เรียนในสิ่งที่ตนชอบ สนใจ และ

ถนัด เมือ่ผูเ้รียนท�าส�าเร็จกจ็ะเกดิก�าลงัใจในการทีจ่ะก้าวต่อไป 

ข้างหน้า อยากคิดท�าสิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ท�าให้มีเจตคติ

มองโลกในแง่ดี
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2. ต้องให้ผู้เรียนได้ค้นพบความสามารถของตนเอง

เป็นการเน้นผู้เรียนได้เรียนโดยปฏิบัติจริง ถ้าปฏิบัติจริง ถ้า

ปฏิบัติได้ส�าเร็จเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และการที ่

ผู ้เรียนค้นพบความสามารถของตนเองท�าให้รู ้จักตนเอง 

มากขึ้น เห็นคุณค่าของตนเองซึ่งก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ

3. เน้นให้ผู ้เรียนเรียนสิ่งที่มีความหมายต่อตนเอง 

โดยความรู้ต้องสัมพันธ์กับธรรมชาติ วิถีชีวิตของคนในแต่ละ

ชุมชน การเรียนสิ่งที่มีความหมายเป็นการตอบสนองความ

สนใจ ความต้องการ/ปัญหาของผู้เรียน

4. มีกิจกรรมและสื่อหลากหลายประกอบการเรียนรู้

5. มีการประเมินผลการเรียนรู้ทุกข้ันตอน โดยการ

ประเมิน 2 ทาง คือ ผู้อื่นประเมินและตัวเองประเมิน เนื้อหา

ที่จะประเมินตัวเองเป็นสิ่งที่มีความหมายต่อผู้เรียนว่าผู้เรียน

สามารถน�าไปใช้ในชีวติประจ�าได้ไม่จ�ากัดเน้ือหา และสามารถ

น�าไปประยุกต์และบูรณาการได้

สรุปว่า กระบวนการการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมโดย

เฉพาะที่ใช้ในการจัดการเรียนการสอนน้ันเน้นไปที่การ

จัดสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ที่เอื้อให้ผู ้เรียนมีความสุข 

สามารถดงึประสบการณ์ของตนเองออกมาแลกเปลีย่นเรียนรู้ 

กับสมาชิกคนอื่นๆ ในกลุ่ม เห็นคุณค่าของประสบการณ์ทั้ง

ของตนเองและผูอ้ืน่ กล้าแสดงออกซึง่ความคดิเหน็ ตลอดจน

สามารถน�าความรู้ทีไ่ด้จากการเรียนรู้ไปใช้กบัชีวิตของตนเอง 

ได้ ส่วนฝ่ายผู้สอนน้ันต้องมีส่วนร่วมในลักษณะผู้สนับสนุน  

ผู้อ�านวยความสะดวก กระตุ้นให้เกิดบรรยากาศดังกล่าว  

รวมทั้งด�าเนินกิจกรรมด้วยการสื่อสารหรือวิธีการ เทคนิค 

ที่หลากหลาย โดยล�าดับข้ันตอนของกระบวนการน้ันมักยึด 

ตามวงจรการเรียนรู้ 4 ข้ันของการเรียนรู้เชิงประสบการณ์  

และเพิ่มเติมในส่วนของการประเมินผลการเรียนรู้เข้าไป 

ส�าหรับงานวิจัยน้ี ผู้วิจัยใช้กระบวนการเรียนรู้แบบมี

ส่วนร่วม โดยใช้กระบวนการ 4 ขั้นตอน ตามองค์ประกอบ

หลักของการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม ได้แก่ การแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ การสะท้อนคดิอภปิราย การสรุปความคดิ และ 

การน�าไปทดลองใช้ 

งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สถาบันแห่งชาติเพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว 

มหาวทิยาลยัมหดิล (2556 อ้างถงึใน ศนูย์ข่าวการศกึษาไทย,

2556) ศึกษาสถานการณ์สุขภาวะครอบครัวไทยปี 2555 จาก

ทั่วประเทศ พบว่าครอบครัวของไทยยังมีปัญหาที่น่าเป็นห่วง

เร่ืองการบริโภคหรือเกีย่วข้อง กับอบายมขุ ทัง้สรุา หวยใต้ดนิ 

และการพนนั โดยเร่ืองการบริโภคคอื ดืม่สรุา จากผลส�ารวจปี 

2554 และ 2555 เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ร้อยละ 61.3 และ

ร้อยละ 61 พบว่าครอบครัวไทยมบีคุคลในครอบครัวทีด่ืม่สรุา

เป็นประจ�า ช้ีให้เหน็ว่าการดืม่สุราของคนไทยยังไม่มแีนวโน้ม

จะลดลง แม้หลายหน่วยงานพยายามจะรณรงค์หลายรูปแบบ 

การซือ้หวยใต้ดนิรวมถงึสลากกนิแบ่งรัฐบาลและการพนัน ใน

ปี 2554 พบว่ามีการเล่นการพนันเพิ่มมากขึ้น ในปี 2554 มี 

ร้อยละ 26.7 แต่ในปี 2555 ที่ผ่านมา ผลส�ารวจเพิ่มเป็น 

ร้อยละ 40.1 ขณะทีห่น้ีสนิ พบว่า ครอบครัวไทยเร่ิมมกีารต่ืนตวั 

กับเรื่องการเก็บเงินออมเพิ่มมากขึ้น โดยปี 2554 จากร้อยละ 

61.3 ของปีที่ผ่านมา เพิ่มเป็นร้อยละ 81.6 ถือว่าการตื่นตัว 

มแีนวโน้มทีด่ข้ึีน ด้านความรุนแรงในครอบครัวพบว่า แนวโน้ม 

มรีะดบัความรุนแรงเพิม่สงูข้ึน มกีารทบุตกีนั จากปี 2554 ทีม่ ี

ผลการส�ารวจร้อยละ 13.8 ในปี 2555 ที่ผ่านมาเพิ่มสูงกว่า 

เท่าตัวเป็นร้อยละ 30.8 ซึง่จากการศกึษาคร้ังน้ีพบว่า ครอบครัว 

ไทย 1 ใน 3 ใช้ความรุนแรงในครอบครัว ส่วนการทอดทิ้ง 

ผู้สูงอายุให้อยู่ตามล�าพัง ในปี 2554 มีผลส�ารวจร้อยละ 21.4  

แต่ในปีทีผ่่านมาตัวเลขขยบัสงูข้ึน โดยเพิม่เป็นร้อยละ 53.1 ซึง่

ถอืว่าเป็นประเดน็ทีน่่าเป็นห่วง เพราะในสงัคมไทยในอนาคต

ข้างหน้าจะเข้าสู ่สังคมผู้สูงอายุ และประเด็นการนอกใจ 

คู่สมรส ในปี 2554 พบว่ามีคู่รักในสังคมนอกใจร้อยละ 12.6 

แต่ปีที่ผ่านมาขยับเพิ่มสูงขึ้นเป็นร้อยละ 33 ชี้ให้เห็นภาพรวม

ทิศทางของครอบครัวไทยว่ามีแนวโน้มที่จะเป็นครอบครัวที่

เปราะบางเมือ่เทยีบกบัปีทีผ่่านๆ มา เน่ืองจากพฤติกรรมเสีย่ง

ทัง้หลาย ทัง้การดืม่สรุา การข้องเก่ียวกบัอบายมขุ มแีนวโน้ม

ตัวเลขเพิ่มมากข้ึน จนเรียกว่ากลายเป็นพฤติกรรมปกติของ 

ครอบครัวไทยไปแล้ว นอกจากนี้ เรื่องของครอบครัวไทย 
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ยังเน้นพุ่งเป้ำไปที่เร่ืองเศรษฐกิจเป็นหลัก แต่ไม่ใช่เศรษฐกิจ

ที่ยั่งยืนที่มีรำกฐำนมำจำกกำรท�ำงำนหนักและอดออม แต่

เป็นลักษณะเศรษฐกิจแบบหยิบฉวยได้ง่ำย น่ันคือกำรสร้ำง

รำยได้ด้วยหนี้สิน เห็นได้ชัดว่ำวงจรหนี้สินของคนไทยมีเพิ่ม

สูงขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง 

J. Mass et al. (2009) น�ำเสนอบทควำมเร่ือง Morbidity 

is related to a green living environment ซึ่งมำจำกกำร

วิจัยเกี่ยวกับกำรเป็นโรคและกำรอำศัยในพื้นที่สีเขียว มีที่มำ

จำกกำรรณรงค์พยำยำมเพิ่มพื้นที่สีเขียวในเขตเมือง พบว่ำ  

กำรอยู ่อำศัยในพื้นที่สีเขียวซึ่งเป็นกำรปฏิบัติอย่ำงหน่ึง 

ในวิถีชีวิตสีเขียว มีผลต่อกำรลดอัตรำกำรเกิดโรคในหลำย

กลุม่โรค ทัง้หมด 24 กลุม่ และยงัลดควำมกงัวล ควำมรุนแรง 

ของโรคทำงจิตและอำกำรห่อเหี่ยวได้โดยเฉพำะในกลุ่มเด็ก 

ที่มีสถำนะทำงเศรษฐกิจสังคมต�่ำ

Moisander and Pesonen (2002) ท�ำกำรวิจัย เรื่อง 

Narratives of sustainable ways of living : constructing 

the self and the other as a green consumer ซึ่งเป็นงำน

วิจัยเกี่ยวกับอัตลักษณ์ของผู้บริโภควิถีกรีนหรือวิถีชีวิตสีเขียว 

ส่วนหน่ึงในงำนวิจัยพบว่ำนอกจำกกำรปฏิบัติทำงกำยแล้ว 

Green living ยังรวมไปถึงกำรปฏิบัติทำงจิตใจด้วย หรืออำจ 

กล่ำวได้ว่ำ Green living เป็นเร่ืองของทั้งกำย ใจ และ 

จิตวิญญำณ นอกจำกผู้บริโภคที่ใช้ชีวิตแบบ green living  

จะเป็นผูท้ีม่กีำรกระท�ำทีนึ่กถงึสงัคมและสิง่แวดล้อมมำกกว่ำ

ควำมพอใจของตนเองแล้ว ผู้มีชีวิต green จะหมำยถึงผู้ที่

ใช้ชีวิตอย่ำงมีคุณธรรม จริยธรรม หรืออย่ำงน้อยที่สุดก็เป็น 

ผู้ที่ “มีเหตุผล” นอกจำกนั้น ในงำนนี้ยังระบุว่ำส�ำหรับงำน

วิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิถีชีวิตสีเขียวนั้น มีออกมำในลักษณะที่ว่ำ

ผูบ้ริโภคแบบวถิกีรีนหรือวถิชีีวติสเีขียวน้ันมกีำรปฏิบตัอิย่ำงไร 

เลือกซื้อหรือใช้ชีวิตอย่ำงไร แต่ยังไม่มีงำนวิจัยที่แสดงให้เห็น

ว่ำผู้คนพวกน้ีมีหนทำง วิธีกำร และควำมเป็นมำอย่ำงไรใน

กำรมีวิถีชีวิตสีเขียว

Lorenzen (2012) ท�ำกำรวิจัยเรื่อง “Going Green : 

The Process of Lifestyle Change” ซึง่เป็นกำรศึกษำเกีย่วกับ

กระบวนกำรเปลีย่นแปลงเป็นวถิชีีวติสเีขียวของกลุม่ตวัอย่ำงที่

ใช้ชีวิตตำมแนวทำงสีเขียวจ�ำนวน 3 กลุ่ม ได้แก่ Voluntary 

Simplifiers : ผูท้ีล่ดกำรบรโิภควตัถตุ่ำงๆ และลดสิง่ไม่จ�ำเป็น

ในชีวิต โดยงำนวจัิยน้ีมุง่ไปทีค่นทีล่ดกำรบริโภคลงด้วยเหตผุล

ทำงสิง่แวดล้อม Religious Environmentalist : นักสิง่แวดล้อม 

ที่มีแรงขับจำกควำมเช่ือทำงศำสนำ คือเช่ือว่ำกำรดูแล 

สิง่แวดล้อมเป็นส่วนหนึง่ของหน้ำทีต่ำมศำสนำของตน มกีำร

ตีควำมทำงศำสนำแบบอิงสิ่งแวดล้อมเพ่ือน�ำไปสู่กำรลดกำร

บริโภค และ Green Home Owners : เจ้ำของบ้ำนสีเขียว 

โดยหมำยรวมถึงคนที่สร้ำงหรือปรับปรุงบ้ำนของตนให้ใช้

ทรัพยำกรได้คุ้มค่ำและลดผลกระทบไม่ดีต่อสิ่งแวดล้อมและ

สุขภำพของมนุษย์ โดยกลุ่มตัวอย่ำงทั้งสำมกลุ่ม มีกิจกรรม

ที่สอดคล้องกับกำรปฏิบัติตำมแนวทำงสีเขียว เช่น ซื้อของ

น้อยลงและยดือำยสุิง่ทีม่อียูแ่ล้วออกไป มกีำรรีไซเคลิกระป๋อง 

พลำสติก แก้ว หนังสือพิมพ์ ใช้ถุงผ้ำ ใช้หลอดประหยัดไฟ 

ไม่ใช้กระดำษช�ำระในครัว ปรับอุณหภูมิบ้ำนให้พอดี อำบน�้ำ 

สั้นลง เลี่ยงกำรใช้เคร่ืองปรับอำกำศ ถ้ำมีเคร่ืองล้ำงจำน 

ก็จะล้ำงทีละมำกๆ ใช้กำรตำกผ้ำแทนกำรอบผ้ำ ปลูกผัก 

กินเอง ซื้ออำหำรจำกแหล่งออแกนิกส์ ใช้ทิชชูรีไซเคิล ติดหัว

ประหยัดน�้ำที่ก๊อก ขี่จักรยำนไปท�ำงำน เป็นต้น ในงำนวิจัยนี้

ยงัได้น�ำเสนอปัจจัยทีเ่ป็นตัวหลอมรวมและสนับสนุนกจิกรรม

ตำมแบบวิถีชีวิตสีเขียว ได้แก่ ควำมเชื่อมโยง (Coherence) 

คอืมองว่ำสิง่แวดล้อมเกีย่วข้องและเช่ือมโยงทกุสิง่เข้ำด้วยกนั 

เช่น กลุ่มตัวอย่ำงที่นับถือศำสนำอิสลำมมองว่ำสิ่งแวดล้อม

เป็นหนึง่เดยีวกับโลกซ่ึงสอดคล้องกบัวถิขีองชำวมุสลมิ ควำม

ไตร่ตรองอย่ำงรอบคอบ (Deliberation) คือ กำรใช้ชีวิตตำม

วถิสีเีขียวอยูบ่นพืน้ฐำนของควำมต้ังใจและควำมมุง่ม่ันเพรำะ

เป็นเส้นทำงที่ยำกล�ำบำกและมีควำมไม่แน่นอนสูง เช่น ต้อง

ใช้ควำมต้ังใจดูแลอย่ำงมำกกว่ำจะได้ผักสักหน่ึงต้นที่ปลูกไว้

กินเอง และกำรเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป (Gradual 

Transformation) วิถีชีวิตสีเขียวถูกจัดว่ำเป็นกระบวนกำรที่

อำศัยเวลำซึ่งเป็นเร่ืองยำกที่จะบอกว่ำจุดผลิกผัน (Tipping 

Point) หรือจดุเปลีย่นอยูต่รงไหน กล่ำวคอื เรำอำจระบวุนิำที
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ทีไ่ด้ตดัสนิใจจะเปลีย่นวถิชีีวติได้ เช่น หลงัการไปฝึกสมาธิ แต่

การปฏบิตัติามวิถทีีเ่ลอืกน้ันเป็นข้ันตอนทีด่�าเนินไปอย่างช้าๆ 

งานวิจัยยงัน�าเสนอกลไกในการจดัการกบัวถิชีีวิตสเีขียวทีเ่รียก

ว่า Bricolage อีกด้วย โดยตามความหมายแล้ว Bricolage 

คือแผนการชั่วคราวหรือวิธีการแบบ Do It Yourself (DIY) ที่

มีขึ้นเพื่อสร้าง เปลี่ยนแปลง หรือซ่อมแซมอะไรบางอย่าง ซึ่ง

ในทีน้ี่คอืวถิชีีวติ โดยอาศัยการหยบิจบัทรัพยากรทีม่อียูใ่นมอื

โดยคนที่ไม่ใช่มืออาชีพในลักษณะท�าไปเรียนรู้ไป ส่วนการ 

Bricolage ในวถิสีเีขียวหมายถงึ การน�าของหรือกจิกรรมจาก

วิถชีีวติแบบเก่ามารวมเข้ากบัของใหม่โดยองิความสมัพันธ์ต่อ

สิ่งแวดล้อม เพื่อสร้างแบบแผนชีวิตให้ตอบสนองเป้าหมาย

ใหม่ โดยกระบวนการเปลี่ยนแปลงเป็นวิถีชีวิตสีเขียวนั้นเป็น

ลักษณะของการเรียนรู้ไปพร้อมๆ กับการลงมือท�า 

Su (2010) ศึกษาเรื่อง “The non-instrumental vision 

of the learning society” ได้กล่าวว่า เครือข่ายการเรียนรู้ใน

สังคม (Learning Network) จะช่วยให้สมาชิกเรียนรู้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยท�าหน้าที่เป็นแหล่งความรู้และสร้างโอกาส

การเรียนรู้โดยการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ แทนที่จะมองว่า 

"ผูเ้รียนจะเรียนอะไรด"ี แต่ควรต้ังค�าถามว่า “ผูเ้รียนอยากเจอ

กับคนแบบไหนหรือของสิ่งใดในการจะเรียนรู้สิ่งใดสิ่งหนึ่ง”

Lee (2014) กล่าวไว้ในงานวิจัยเร่ือง “Lifelong 

learning and learning to learn : An enabler of new voices 

for the new times” ว่าการเรียนรู้ตลอดชีวติเกดิข้ึนเพราะแรง

ขับในตวับคุคลทีต้่องการเรียนรู้หาทกัษะใดก็ตามให้อยูร่อดใน

ยุคสมัยปัจจุบัน รวมถึงเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายส่วนบุคคลของ

ตนเอง แรงขับของคนที่ต้องการจะเรียนรู้ตลอดชีวิตจะช่วย

สร้างความเท่าเทียมและสร้างโอกาสในการเข้าถึงการศึกษา 

และจะช่วยสร้างให้บุคคลน้ันกลายเป็นผู้เรียนที่กระตือรือร้น

และกลายเป็นฟันเฟืองที่ดีในการขับเคลื่อนสังคม

วิธีด�าเนินการวิจัย 
วิธีด�ำเนินกำรวิจัย แบ่งตำมวัตถุประสงค์กำรวิจัย  

ได้ดังนี้ 

1. วัตถุประสงค์กำรวิจัยข้อที่ 1 ศึกษำและวิเครำะห์

ข้อมลูพืน้ฐำนของครอบครัวทีม่วีถิชีีวติสเีขียวจำกกรณศีกึษำทีด่ี

วิธีการวิจัยเพื่อหาค�าตอบในวัตถุประสงค์น้ี ใช้การ

วิจัยเชิงคุณภาพ โดยการศึกษาในภาคสนาม เก็บข้อมูลจาก

ครอบครัวสีเขียวที่เป็นกรณีศึกษาที่ดี จ�านวน 5 ครอบครัว 

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตแบบมีส่วนร่วม และ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา มีรายละเอียด ดังนี้ 

การคัดเลือกครอบครัวสีเขียวที่เป็นกรณีศึกษาที่ดี ใช้

เทคนิค Snow Ball Technique ในการเข้าถึงผู้ให้ข้อมูล และ

คัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจงตามเกณฑ์ผู้วิจัย กล่าวคือ ต้อง

เป็นครอบครัวทีม่คีณุสมบติัตรงตามดชันีช้ีวดัหรือเกณฑ์ความ

เป็นครอบครัวสีเขียวที่ผู้วิจัยได้ก�าหนดขึ้นในการวิจัยนี้ ได้แก่ 

ต้องเป็นครอบครัวที่มีการปฏิบัติกิจกรรมตามหลักวิถีชีวิต 

สเีขียวอย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่างกไ็ด้ โดยทีต้่องปฏิบตัิ

แบบนั้นเหมือนกันทั้งครอบครัว (คือสมาชิกครอบครัวทุกคน

ต้องปฏิบัติ) และมีความต่อเนื่องในการปฏิบัติหรือมีวิถีชีวิตสี

เขียว จะต้องมกีารปฏบิตักิจิกรรมตามหลกัวถีิชีวติสเีขียวเป็น 

ประจ�าต่อเน่ืองสม�า่เสมอจนกลายเป็น “วถิชีีวิต” จริงๆ อย่าง

ปกติของครอบครัว อย่างน้อย 3 ปี ต่อเนื่องกันจนถึงปัจจุบัน  

และหรือเป็นที่รู้จักและยอมรับในสังคมหรือกลุ่มหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้อง เป็นครอบครัวที่อยู่อาศัยในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล และมีความยินดีให้ข้อมูล 

เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการลงพื้นที่ศึกษายังที่อยู่อาศัย

ของแต่ละครอบครัวกรณีศึกษา โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก

กับสมาชิกครอบครัวทุกคนไม่เพียงแต่ตัวแทนหรือหัวหน้า

ครอบครัว ร่วมกบัการสงัเกตทัง้แบบมส่ีวนร่วม เพือ่เป็นข้อมลู

สนับสนุนการสัมภาษณ์เชิงลึก 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่ง

โครงสร้าง คือ ก�าหนดประเด็นที่ต้องการศึกษาไว้ล่วงหน้า
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แต่ไม่ระบุเป็นค�าถามที่ตายตัว โครงสร้างของแบบสัมภาษณ์ 

แบ่งตามประเด็นที่สนใจศึกษา ได้แก่ ส่วนข้อมูลพื้นฐานของ

ครอบครัว เน้ือหาสาระของวิถีชีวิตสีเขียวที่ครอบครัวปฏิบัติ 

การเรียนรู้และกระบวนการเรียนรู้ของครอบครัวในการม ี

วถิชีีวติสเีขียวและสขุภาวะของครอบครัว แบบสงัเกต ก�าหนด

ประเด็นที่จะสังเกตประกอบกับการสัมภาษณ์ตามหลักการ

ของวิถีชีวิตสีเขียวที่ใช้ในการวิจัยนี้ ทั้งนี้ แบบสัมภาษณ์และ

แบบสังเกตที่ใช้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้เชี่ยวชาญ 

5 ท่าน 

การวเิคราะห์ข้อมลู ใช้การวิเคราะห์ข้อมลูการวิจยัเชิง

คณุภาพทัง้การวเิคราะห์ข้อมลูไปพร้อมกับการเกบ็ข้อมลูและ

หลังจากเก็บข้อมูลเสร็จ โดยการวิเคราะห์เน้ือหาแบบอุปนัย 

(Analytic Induction) ร่วมกับการวิเคราะห์โดยการจ�าแนก 

ข้อมูล (Typological Analytic) เพื่อการตีความในข้อมูล 

รายละเอยีดต่างๆ และสร้างข้อสรุปของข้อมลูพืน้ฐานครอบครัว 

สีเขียว การเรียนรู้ของครอบครัวสีเขียว เน้ือหาสาระของ 

วิถีชีวิตสีเขียว และกระบวนการเรียนรู้ของครอบครัว

2. วัตถุประสงค์กำรวิจัยข้อที่ 2) พัฒนำกระบวนกำร

เรียนรู้แบบมส่ีวนร่วมตำมหลกัวถิชีีวิตสเีขียวเพือ่เสริมสร้ำงสขุ

ภำวะของครอบครัว

วิธีการวิจัยเพื่อหาค�าตอบในวัตถุประสงค์น้ี ใช้การ

วิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยใช้กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม 

(Participatory Learning : PL) ระหว่างผู้วิจัยและครอบครัว

ทดลอง 3 ครอบครัว ผ่านเทคนิคการท�าโครงการ อาศัย

กระบวนการเรียนรู้ของครอบครัวซึ่งวิเคราะห์สรุปได้จาก

ครอบครัวกรณีศึกษาทั้ง 5 ครอบครัว ตามวัตถุประสงค์

การวิจัยข้อที่ 1 เป็นต้นแบบ และมีกิจกรรมการเรียนรู้ที่ใช้

กระบวนการกลุ่มเป็นตัวขับเคลื่อน เพื่อน�าไปสู่การสร้าง

กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตามหลักวิถีชีวิตสีเขียว

เพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัวที่มาจากการสรุปความ

คิดเห็นของครอบครัวทดลองร่วมกับนักวิจัย เก็บรวบรวม

ข้อมูลขั้นตอนสุดท้ายด้วยการสนทนากลุ่ม เครื่องมือที่ใช้คือ

ประเด็นสนทนากลุ่ม 

ผลการศึกษาวิจัย 
ผลกำรศึกษำตำมวัตถุประสงค์ มีดังนี้ 

1. ข้อมูลพื้นฐำนของครอบครัวที่มีวิถีชีวิตสีเขียวหรือ

ครอบครัวสีเขียวหรือ Green Family นั้น มีรำยละเอียดโดย

สรุป ดังนี้ 

 1) พืน้ฐานของครอบครัวสเีขียว ประกอบด้วย พืน้ฐาน 

ของครอบครัวสีเขียวน้ันจะต้องมีสมาชิกที่มีความสัมพันธ ์

ที่ดีต่อกัน กล่าวคือ ความสัมพันธ์ที่ดีนั้นสะท้อนได้จากการที่ 

สมาชิกมกีารสือ่สารทีด่ ีสามารถพดูคยุแลกเปลีย่นความคดิเหน็ 

กันได้ มีการรับรู้ปัญหาของกันและกันและช่วยกันแก้ไขได้ 

ประเด็นต่อไปเกี่ยวกับเร่ืองพื้นที่ของที่อยู่อาศัยก็คือ สมาชิก

ครอบครัวสีเขียวนั้นสามารถจัดการพื้นที่ใช้สอยในบ้านเพื่อ 

ใช้ให้เป็นประโยชน์ได้ ในที่น้ีคือการใช้พื้นที่เพื่อท�ากิจกรรม 

สีเขียว ประการสุดท้ายคือสมาชิกครอบครัวสีเขียวมักจะมี 

ความรู้ ความสนใจ หรือพืน้ฐานในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงทีจ่ะเกีย่วข้อง

กับการด�าเนินวิถีชีวิตสีเขียวหรืออย่างน้อยก็เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติกิจกรรมที่สอดคล้องกับหลักวิถีชีวิตสีเขียว

 2) เน้ือหาสาระของวิถีชีวิตสีเขียวที่ปฏิบัติ ทุก

ครอบครัวมีการปฏิบัติกิจกรรมตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวหลาย

ประการ ระดับความเข้มข้นแตกต่างกันบ้าง แต่ที่ส�าคัญคือ

การปฏบิตัน้ัินเป็นไปอย่างต่อเน่ือง โดยทีท่กุครอบครัวเร่ิมต้น 

การปฏบิติัด้วยกิจกรรมการปลกูพชืผกัรับประทานเองเหมอืนกนั  

ตามมาด้วยกิจกรรมอื่นๆ เช่น การแยกขยะ การน�าวัสด ุ

เหลอืใช้มาแปรรูปใช้ต่อ การผลติเคร่ืองอปุโภคบางอย่างใช้เอง 

การแบ่งปันสิง่ทีม่สีูค่นอืน่และสงัคม ฯลฯ เน้ือหาสาระของการ

ปฏิบัตินี้ สรุปได้เป็น การปฏิบัติต่อตนเอง การปฏิบัติต่อผู้อื่น 

และการปฏบิตัต่ิอสิง่แวดล้อมอย่างสมดลุ กล่าวคอื ทัง้สมดลุ

ต่อตนเอง ต่อผู้อื่น และต่อสิ่งแวดล้อม โดยที่การปฏิบัตินั้น

ส่งผลดีในแง่ใดแง่หนึ่งต่อตนเอง ผู้อื่น และสิ่งแวดล้อม โดย 

ไม่สร้างผลกระทบในทางเสียหาย ส่วนในด้านทัศนคติน้ัน 

ทกุครอบครัวเหมอืนกนัในส่วนทีม่คีวามเช่ือมัน่ในตนเองสงู มี

ก�าลงัใจทีด่ ีไม่หว่ันไหวไปกบัค�าพดูของคนอืน่ มกัจะมมีมุมอง

ต่อคนที่ต่างกันในทางที่ดีคือมองความต่างด้วยความเข้าใจ 
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 3) แรงจูงใจ จุดเริ่มต้น และกำรเรียนรู้ที่จะมีวิถีชีวิตสีเขียวของครอบครัว มำจำกควำมสนใจส่วนบุคคลหรือปัญหำ

บำงประกำรของสมำชิกครอบครัว กำรเรียนรู้ของครอบครัวที่เกิดขึ้นมำจำกกำรที่สมำชิกคนหนึ่งสนใจและเริ่มเรียนรู้ก่อนที่จะ

มำชักชวนคนอื่นในครอบครัวให้ร่วมเรียนรู้ด้วย หรือท�ำให้เห็นจนท�ำตำมได้ แล้วจึงกลำยเป็นกำรเรียนรู้ร่วมกันระหว่ำงสมำชิก

ในครอบครัว 

 4) สุขภำวะของครอบครัว ประกอบด้วยสุขภำวะทำงกำย สุขภำวะทำงจิตใจ และสุขภำวะทำงสังคมโดยภำพรวม

ทุกครอบครัวมีสุขภำวะที่ดีขึ้นจำกเดิมหลังจำกที่ครอบครัวด�ำเนินชีวิตแบบวิถีชีวิตสีเขียว 

 5) กระบวนกำรเรียนรู้ของครอบครัว เมือ่น�ำข้อมลูในทกุส่วนมำล�ำดบัข้ันตอนเป็นกระบวนกำรเรียนรู้ของครอบครัวใน 

ลกัษณะทีไ่ม่เป็นทำงกำร พบว่ำครอบครัวมข้ัีนตอนกำรเรียนรู้โดยภำพรวมซึง่สงัเครำะห์ได้จำกทัง้ 5 ครอบครัว ได้แก่ 1) สมำชกิ

คนใดคนหน่ึงของครอบครัวหรือทัง้หมดเกิดแรงจงูใจทีม่คีวำมตระหนักถงึ “ปัญหำ” บำงอย่ำง ทีพ่บคอื ปัญหำสขุภำพ และกำร

ตระหนกัถงึปัญหำสิง่แวดล้อมของโลก หรอืไม่มปัีญหำแต่ม ี“ควำมสนใจ” ในกจิกรรมกำรเกษตร 2) เร่ิมสนใจอยำกท�ำกจิกรรม

เพื่อแก้ปัญหำนั้นหรือท�ำตำมควำมสนใจนั้น ที่พบทุกครอบครัวคือ “กำรปลูกผักกินเอง” 3) เรียนรู้จำกแหล่งเรียนรู้ต่ำงๆ ได้แก่  

หนังสอื อนิเทอร์เน็ต บคุคล โดยวิธีกำร อ่ำน ค้นข้อมลู ไปดงูำน แล้วมำเล่ำให้สมำชิกคนอืน่ๆ ฟัง ท�ำให้ด ูชวนไปเรียนรู้ด้วยกนั  

ในช่วงนี้สมำชิกคนอื่นๆ จะได้มีส่วนในกำรแสดงควำมคิดเห็นทั้งสนับสนุน ช่วยเสริมควำมรู้ที่มีอยู่แล้วบ้ำง และคัดค้ำนใน

บำงส่วน หรือในกรณีที่สมำชิกทุกคนมีควำมสนใจร่วมกันตั้งแต่ต้นก็จะมีกำรพูดคุยกันและไปเรียนรู้ด้วยกัน 4) น�ำมำลงมือท�ำ

ในครอบครัว 5) เมื่อลงมือท�ำแล้วมักจะเจอปัญหำหรืออุปสรรคบำงอย่ำง 6) หำวิธีกำรแก้ปัญหำ ทั้งโดยกำรไปเรียนรู้เพิ่มเติม 

และลงมือท�ำต่อไปตำมควำมเห็นหรือประสบกำรณ์ของสมำชิกในครอบครัว 7) สำมำรถแก้ปัญหำหรือผ่ำนอุปสรรคไปได้ 8) ท�ำ

กิจกรรมนั้นต่อไปซ�้ำๆ และเรียนรู้หำประสบกำรณ์เพิ่มเติม 9) กลำยเป็นวิถีชีวิต 
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6) สรุปข้อมูลพื้นฐำนของครอบครัวสีเขียวกรณีศึกษำที่ดี ได้เป็นแผนภำพ ดังนี้ 

แผนภาพที่ 1 แสดงข้อมูลพื้นฐำนของครอบครัวสีเขียวกรณีศึกษำ 

2. กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว 

กระบวนกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตำมหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมเสร้ำงสุขภำวะของครอบครัว ซึ่งเป็นผลของกำรวิจัย

ตำมวัตถุประสงค์กำรวิจัยข้อที่ 2 ได้มำจำกกำรสรุปวิเครำะห์ผลกำรพัฒนำกระบวนกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตำมหลักวิถีชีวิต

สีเขียวเพื่อเสริมเสร้ำงสุขภำวะของครอบครัว ซึ่งใช้กำรวิจัยปฏิบัติกำรแบบมีส่วนร่วมระหว่ำงครอบครัวทดลองที่เป็นครอบครัว

ทัว่ไปทียั่งไม่ได้เป็นครอบครัวทีม่วีถิชีีวติสเีขียว แต่มคีวำมสนใจในเร่ืองวถีิชีวติสเีขียวจ�ำนวน 3 ครอบครัว กบัผูว้จิยั อำศยัเทคนิค

กำรท�ำโครงกำร อำศัยต้นแบบจำกข้อมูลพื้นฐำนที่สรุปได้จำกวัตถุประสงค์กำรวิจัยข้อที่ 1 โดยมีกำรด�ำเนินกำร สรุปได้ดังนี้ 
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 1) ก่อนที่ครอบครัวทดลองจะเร่ิมเข้าสู ่การท�า

โครงการพัฒนาสุขภาวะของครอบครัวโดยการปฏิบัติตาม

หลักวิถีชีวิตสีเขียว ผู้วิจัยท�าหน้าที่เป็นผู้อ�านวยความสะดวก 

ให้ข้อมลูเบือ้งต้นเกีย่วกบัครอบครัวกรณีศกึษาทัง้ 5 ครอบครัว 

รวมทั้งร่วมมือกับสมาชิกครอบครัวเองในการส่งเสริมให้

ครอบครัวทดลองมีพื้นฐานก่อนการเร่ิมต้นที่จะปรับเปลี่ยน

วิถีชีวิตที่ใกล้เคียงกับต้นแบบซึ่งก็คือครอบครัวกรณีศึกษา 

ได้แก่ การส่งเสริมให้สมาชิกครอบครัวมีความสัมพันธ์อันดี

ต่อกัน สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ ยอมรับใน

ความคิดเห็นของสมาชิกแต่ละคน การส่งเสริมให้สมาชิกมี

แนวคดิในการจดัการพืน้ทีใ่ช้สอยในบ้านให้สามารถเป็นพืน้ที่ 

ด�าเนินกิจกรรมหรือการปฏิบัติตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวได้  

ส่งเสริมให้สมาชิกครอบครัวร่วมกันดงึประสบการณ์ส่วนตัวที ่

พอจะมอียูเ่กีย่วกบัเร่ืองของวถิชีีวติสเีขียวทัง้ในแง่ของความรู ้

พื้นฐานทางการเกษตรและสิ่งแวดล้อมเหมือนกับที่ปรากฏใน

ครอบครัวกรณีศกึษาและในแง่อ่ืนๆ ทัง้หมดน้ีผูวิ้จยัด�าเนินการ 

ผ่านการพูดคุยเล่าให้ครอบครัวทดลองฟังอย่างเป็นกันเอง 

เพื่อท่ีจะเร่ิมกระบวนการของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้

แบบมส่ีวนร่วมตามหลกัวิถชีีวิตสเีขียวเพือ่เสริมสร้างสขุภาวะ

ของครอบครัว 

 2) ครอบครัวทดลองเร่ิมต้นการท�าโครงการพฒันา

สุขภาวะของครอบครัวโดยการปฏิบัติตามหลักวิถีชีวิตสีเขียว  

ซึ่งแต่ละครอบครัวได้ระบุปัญหาสุขภาวะของครอบครัว 

ที่ต้องการจะแก้ไข และเลือกการปฏิบัติกิจกรรมตามหลัก 

วิถีชีวิตสีเขียวอย่างใดอย่างหน่ึงหรือมากกว่าหน่ึงอย่างก็ได้

เพือ่ทีจ่ะช่วยแก้ปัญหาสขุภาวะดงักล่าว โดยสรุปคอื ครอบครัว

ทดลองที่ 1 เลือกท�าโครงการปรับปรุงสภาพแวดล้อมภายใน

บ้านเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ในครอบครัวและเพื่อนบ้าน 

ครอบครัวทดลองที่ 2 เลือกท�าโครงการแยกขยะภายในบ้าน 

ครอบครัวทดลองที่ 3 เลือกท�าโครงการปลูกผักไฮดรอโปนิกส์

 3) ครอบครัวทดลองได้น�าโครงการพฒันาสขุภาวะ

ของครอบครัวโดยการปฏิบตัติามหลกัวถิชีีวติสเีขียวไปปฏิบติั

จริงในชีวิตประจ�าวัน โดยผู้วิจัยให้เวลาครอบครัวทดลองท�า

ตามโครงการที่วางแผนไว้เป็นเวลา 3 เดือน คือ ตั้งแต่เดือน

ธันวาคม 2559 - เดือนมีนาคม 2560 หลังจากหมดระยะเวลา

ทดลอง ผู้วิจัยจัดการสนทนากลุ่มเพ่ือติดตามผลการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตามหลักวิถีชีวิตสีเขียว

เพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว โดยใช้วิธีให้ครอบครัว

ทดลองทั้งสามครอบครัวร่วมกันร่างและยืนยันกระบวนการ

เรียนรู้ที่เกิดขึ้นร่วมกัน ได้ผลดังนี้  

 กระบวนการเรียนรู ้แบบมีส ่วนร ่วมตามหลัก 

วิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว ออกมา

ใน 2 ลักษณะ คือ 1) ลักษณะของขั้นตอนของกระบวนการ

เรียนรู้ ซึ่งประกอบไปด้วยขั้นตอนการเรียนรู้ 8 ขั้นตอน และ 

2) ลักษณะของ “องค์ประกอบ” ของกระบวนการเรียนรู้ ซึ่ง 

ประกอบไปด้วยสิ่งต่างๆ ที่ท�าให้การเรียนรู้ในเร่ืองน้ีของ

ครอบครัวมีความส�าเร็จ โดยที่จุดเน้นของความส�าเร็จของ 

การเรียนรู้ของครอบครัวอยู่ที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่

เกิดขึ้นได้ตามที่วางแผนไว้ในโครงการเรียนรู้ และได้ร่วมกัน

ยืนยันกระบวนการเรียนรู้ดังกล่าวหลังจากที่ได้ร่วมกันแสดง

ความคดิเหน็ในข้ันตอนการร่างและปรับแก้ไขจนเป็นทีย่อมรับ

ร่วมกัน สรุปได้ว่า 

 กระบวนการเรียนรู้แบบมส่ีวนร่วมตามหลกัวถิชีีวติ

สีเขียวเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว ประกอบด้วย  

8 ขั้นตอน ได้แก่ 

 1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ้ืน่/การเรียนรู้ 

จากต้นแบบครอบครัวสีเขียว

 2. การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกันระหว่าง

สมาชิกครอบครัว 

 3. การระบุปัญหาและความต้องการที่จะแก้ไข 

สุขภาวะของครอบครัว 

 4. การวางแผนกิจกรรมการเรียนรู้ 

 5. การทดลองใช้ในชีวิตประจ�าวัน 

 6. การหาความรู้เพิ่มเติม 

 7. การทดลองใช้ในชีวิตประจ�าวันซ�้า

 8. การประเมินผลด้วยตนเอง 



38 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

องค์ประกอบของกระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม

ตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 

1. บริบทเฉพาะของครอบครัว ประกอบไปด้วย  

1) ปัญหาและความต้องการของครอบครัว คือ สุขภาวะที่

ครอบครัวคิดว่าเป็นปัญหาและต้องการปรับแก้ไขให้ดีข้ึน  

2) ลักษณะความสัมพันธ์ของสมาชิกในครอบครัว คือ แต่ละ

ครอบครัวมีรูปแบบความสัมพันธ์ไม่เหมือนกัน เป็นพ่อแม่ลูก  

เป็นยาย เป็นลกู เป็นหลาน เป็นสามีภรรยา บทบาทของสมาชิก

ต่างกัน เช่น บทบาทผู้น�าอยู่ที่สมาชิกคนใดในครอบครัว 

บทบาทผู้สร้างแรงบันดาลใจอยู่ที่คนใด บทบาทผู้หาข้อมูล 

บทบาทศูนย์กลางที่สมาชิกทุกคนต้องได้รับการยอมรับก่อน

ที่จะท�าอะไร 3) วิถีชีวิตเดิมของครอบครัว คือ การด�าเนิน

ชีวิตประจ�าวันอย่างปกติของครอบครัว เช่น สมาชิกมีอาชีพ

อะไร อยู่บ้านตอนไหน ใครบ้างที่อยู่บ้านประจ�า ท�างานช่วง

เวลาใด เน่ืองจากสิ่งเหล่าน้ีจะส่งผลต่อการปฏิบัติกิจกรรม

การเรียนรู้เพื่อที่จะปฏิบัติตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวได้ ดังน้ัน

การปฏบิตัติามวถิชีีวติสเีขียวจะต้องสอดคล้องกบัวิถชีีวติเดมิ

ของครอบครัวด้วย 

2. กิจกรรมการเรียนรู้ ประกอบไปด้วย 1) เน้ือหา

ของการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของ

ครอบครัว เช่น เน้ือหาของการปลูกผักปลอดสารพิษ ผัก

สวนครัว เน้ือหาของการคัดแยกขยะ เน้ือหาของการแปลง

หรือซ่อมบ�ารุงสิ่งของ 2) แหล่งหรือทรัพยากรการเรียนรู้ เช่น 

หนังสือ สื่อออนไลน์ยูทูป ศูนย์การเรียนรู้หรือศูนย์ฝึกอบรม  

ประสบการณ์ทีอ่ยูใ่นตวัคน 3) วธีิการเรียนรู้ เช่น ดยูทูปู พดูคยุ 

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ อ่านหนังสือ 4) การประเมินผล 

การเรียนรู้ เช่น การประเมินโดยสมาชิกครอบครัวเองใน

ระหว่างการเรียนรู้ การสรุปผลการเรียนรู้หรือพฤติกรรมที่

เปลี่ยนไปของสมาชิกครอบครัวภายหลังกิจกรรมการเรียนรู้

สิ้นสุดลง 

3. ทัศนคติหรือลักษณะทางความคิดหรือคุณลักษณะ

นิสัย ประกอบด้วย 1) มีแรงบันดาลใจ คือ มีแรงบันดาลใจ

ที่จะท�า เช่น ท�าเพื่ออะไร เพื่อใคร 2) มีระเบียบวินัย เป็นสิ่ง 

ที่ส�าคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อ 

เสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัว คือในการปฏิบัติน้ันต้อง

อาศัยความมีระเบยีบวนัิย ท�าอย่างจริงจงั ต่อเนือ่ง สม�า่เสมอ 

3) มีผลตอบรับที่ดี คือ เมื่อท�าแล้วจะได้หรือเล็งเห็นผลว่าจะ

ได้รับการตอบรับที่ดีทั้งจากคนรอบข้างในครอบครัวเอง และ 

จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอื่นๆ เช่น ความชื่นชมยินดี ค�าขอบคุณ 

ความภาคภูมิใจ การแก้ปัญหาที่เห็นได้ชัด 4) ความร่วมมือ

ร่วมใจกัน คือ ทุกคนในครอบครัวต้องให้ความร่วมมือร่วมใจ

ที่จะท�า หากมีคนใดคนหนึ่งไม่ท�าตามหรือขัดแย้งกับสมาชิก

คนอื่นๆ ก็เป็นการยากที่จะท�าให้ส�าเร็จ 

4. ต้นทุนหรือสิ่งสนับสนุน ประกอบด้วย 1) ความเชื่อ 

และความหวัง คือ ครอบครัวต้องเช่ือว่าสิ่งที่จะท�าหรือ 

สิ่งที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติในเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองที่ดี เป็นสิ่งที่ดี

จะแก้ปัญหาของครอบครัวได้ หรือมีความหวังว่าเมื่อท�าแล้ว 

ครอบครัวจะดีขึ้น ท�าแล้วจะส�าเร็จตามที่หวังไว้ 2) ความรู้  

คือ ในการปฏิบัติตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมสร้าง 

สขุภาวะของครอบครัวน้ัน ต้องมคีวามรู้ในเรือ่งทีจ่ะท�าด้วย และ 

ต้องเป็นความรู้ที่ถูกต้อง ผลที่ได้จึงจะดี ความรู้นั้นอาจมีมา

ก่อนลงมือท�า และต้องแสวงหาเพิ่มเติมในระหว่างที่ท�าด้วย  

3) เวลา คือ สมาชิกครอบครัวต้องมีเวลาที่จะท�าที่จะปฏิบัติ

ตามแผนกิจกรรมการเรียนรู้ที่วางไว้ หรือก็คือมีเวลาที่จะ

ปฏิบัติตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวนั่นเอง ทั้งนี้ หมายรวมถึงเวลา

ในการลงมือปฏิบัติ เวลาในการหาความรู้ เวลาในการพูดคุย

แลกเปลี่ยนกันภายในครอบครัวด้วย 

ปัจจัยสนับสนุนและป ัจจัยอุปสรรคของกำรใช ้

กระบวนกำรเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตำมหลักวิถีชีวิตสีเขียว

เพื่อเสริมสร้ำงสุขภำวะของครอบครัว

ปัจจัยสนับสนุน หมายถึงว ่า เป ็นสิ่งที่ช ่วยให ้

กระบวนการเรียนรู้ทีเ่กดิข้ึนด�าเนนิไปได้ด้วยดอีย่างราบร่ืน น�า

มาซึง่ผลการเรียนรู้ซึง่กค็อืการทีไ่ด้ท�าตามแผนทีว่างไว้อย่างดี

และเหน็สขุภาวะของครอบครัวทีเ่ปลีย่นไปในทางทีด่ข้ึีน แบ่ง
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เป็น 1) ก่อนการเริ่มกระบวนการ ได้แก่ แรงจูงใจของสมาชิก

ในครอบครัว และความรู้ 2) ระหว่างอยูใ่นกระบวนการ ได้แก่ 

ความตั้งใจจริงและความเอาใจใส่ในสิ่งที่ท�า เวลา และความ

ร่วมมือร่วมใจกันของสมาชิกในครอบครัว 

ปัจจัยอุปสรรค หมายถึง สิ่งที่ขัดขวางให้กระบวนการ

เรียนรู้ที่เกิดข้ึนหยุดชะงักหรือไม่ราบร่ืน อาจส่งผลต่อการ

ด�าเนนิการเรียนรู้หรือการเปลีย่นแปลงสขุภาวะของครอบครัว

ตามที่คาดหวังไว้ว่าจะต้องดีขึ้น ซึ่งในภาพรวมทุกครอบครัว 

เห็นตรงกันว่ามีเพียงแต่อุปสรรคที่เกิดจากลักษณะนิสัยของ 

ตวัสมาชิกในครอบครัวเองเป็นส�าคัญ ได้แก่ ความไม่มรีะเบยีบ 

วินัย ความเกียจคร้าน ความเคยชิน คือ เมื่อลงมือท�าแล้ว

ไม่มีวินัย ไม่ท�าสม�่าเสมอเน่ืองจากเกียจคร้าน ติดกับความ

เคยชินเดิม 

อภิปรายผลการวิจัย 
ผูวิ้จัยแบ่งการน�าเสนอการอภปิรายผลการวจิยัออกเป็น 

2 ตอน ตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้แก่ ตอนที่ 1 การศึกษา

และวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของครอบครัววิถีชีวิตสีเขียวจาก

ครอบครัวกรณีศกึษาทีด่ ีและตอนที ่2 การพฒันากระบวนการ

เรียนรู้แบบมส่ีวนร่วมตามหลกัวิถชีีวิตสเีขียวเพือ่สขุภาวะของ

ครอบครัว ซึ่งมีประเด็นที่จะน�ามาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 กำรศึกษำและวิเครำะห์ข้อมูลพ้ืนฐำนของ

ครอบครัววิถีชีวิตสีเขียวจำกครอบครัวกรณีศึกษำที่ดี

1. ประเด็นเนื้อหาของวิถีชีวิตสีเขียวในแง่ของวิธีการ

ปฏิบัติหรือกิจกรรมตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวที่ทุกครอบครัวมี

เหมือนกันทั้งหมด คือ การปลูกผักปลอดสารพิษไว้บริโภค

เองภายในครอบครัวน้ัน ทั้งน้ี เป็นเพราะว่าจุดเร่ิมต้นหรือ

แรงบันดาลใจของเกือบทุกครอบครัวที่มีวิถีชีวิตสีเขียวน้ัน

มาจากปัญหาสุขภาพ และปัญหาสุขภาพเหล่านั้นก็มีที่มา

จากพฤติกรรมการกินอยู่ที่ไม่ดี สอดคล้องกับการส�ารวจโดย

โครงการสุขภาพคนไทยที่ได้รวบรวมสถิติช่วงตลอด 10 ปี ที่

ผ่านมาว่ามีอัตราผู้ป่วยโรคความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ และ

เบาหวาน ซึ่งเป็นสถิติผู้ป่วยใน สูงถึง 1,187 คน, 936 คน 

และ 849 คน ต่อประชากรหนึ่งแสนคนตามล�าดับ โรคเหล่านี้ 

มีต้นตอหลักจากพฤติกรรมทางสุขภาพในด้านต่างๆ ที่ 

ไม่เหมาะสมหรือไม่ได้รับการส่งเสริมและป้องกันที่เพียงพอ 

(โครงการสขุภาพคนไทย, 2556) ดงันัน้ ทกุครอบครัวจงึเร่ิมต้น 

กิจกรรมวิถีชีวิตสีเขียวด้วยการปลูกผักปลอดสารพิษกินเอง 

และการปลกูผกัปลอดสารพษิไว้กนิเองนีจ้งึเป็นการเร่ิมต้นของ 

กจิกรรมวถีิชีวติสเีขียวอย่างอืน่ๆ ทีพ่บในทกุครอบครัว กล่าวคอื 

พอปลูกผักปลอดสารพิษกินเอง ก็จะมีการใช้ทรัพยากร 

อย่างคุม้ค่าในการปลกู เช่น น�าวสัดเุหลอืใช้มาท�าเป็นภาชนะ

ปลูก ท�าปุ๋ยเองจากผักผลไม้ พืชในบ้าน หรือน�้าหมัก ใช้ส่วน 

ของต้นไม้ที่ปลูกให้เป็นประโยชน์สูงสุด น�ามาใช้ทุกส่วน  

เกบ็กนิ ทีเ่หลอืขายเพิม่รายได้ได้อกี แล้วพอท�าเป็นประจ�ากจ็ะม ี

ผลผลิตไปแบ่งปันคนอื่นๆ ส่วนใหญ่เริ่มจากเพื่อนบ้าน แล้ว

ค่อยๆ กระจายออกไป จากน้ันเมื่อพอเป็นที่รู้จัก (ทั้งใน 

วงกว้างและในสงัคมหรือชมุชนเลก็ๆ ในบริบทของครอบครัว) 

ก็จะเร่ิมมีการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ตามมา และ 

ท�าประจ�าต่อเนื่องจนกลายเป็นวิถีชีวิตไปในที่สุด 

อีกส่วนหนึ่งคือการปฏิบัติกิจกรรมตามหลักวิถีชีวิต 

สเีขียวทีพ่บในครอบครัวกรณีศกึษาทกุครอบครัว คอื ครอบครวั 

สีเขียวกรณีศึกษามีคัดแยกขยะก่อนทิ้ง หรือน�าขยะ เช่น 

พลาสติกมาใช้ท�าประโยชน์อย่างอืน่ เป็นการใช้ซ�า้และแปรรูป

วัสดุ หรือน�าไปขายเพิ่มรายได้ ใช้เศษผักเศษผลไม้มาท�าปุ๋ย 

ท�าฟืน น้ันสอดคล้องหลักคิดและกิจกรรมการปฏิบัติของ

วิถีชีวิตสีเขียวที่ปรากฏในการทบทวนเอกสารของการวิจัยน้ี 

คือ หลักคิดในการด�าเนินชีวิตที่มีการปฏิบัติต่อตนเองและ

สิ่งแวดล้อมอย่างสมดุล โดยท่ีจะเห็นได้จากกิจกรรมต่างๆ 

ข้างต้นที่พบนี้ เป็นกิจกรรมที่แสดงถึงการพยายามอยู่ได้ด้วย

ตนเองโดยไม่สร้างความเดือดร้อนหรือผลเสียหายกับผู้อื่น  

และเป็นการพยายามใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ามากที่สุด โดย 

ไม่ก่อให้เกดิผลกระทบสิง่แวดล้อมในทางลบมากเกนิไป และยงั 

สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง “Going Green : The Process of 

Lifestyle Change” (Lorenzen, 2012) ที ่Lorenzen อธิบายว่า

กลุม่ตวัอย่างของการวจิยัเร่ืองดงักล่าวมกีจิกรรมทีส่อดคล้อง
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กับการปฏิบัติตามแนวทางสีเขียวหลายประการ ได้แก่ การ 

ซื้อของน้อยลงและยืดอายุสิ่งที่มีอยู่แล้วออกไป มีการรีไซเคิล

กระป๋อง พลาสติก แก้ว หนังสือพิมพ์ ใช้ถุงผ้า เป็นต้น 

3. ประเด็นสุขภาวะของครอบครัว ผลการวิจัยพบว่า 

ด้านสขุภาพกายและสขุภาพทางใจเป็นไปในทางทีด่ข้ึีน โดยที่

สุขภาพทางกายน้ันมักมีจุดเร่ิมต้นจากสุขภาพที่ไม่ดีมาก่อน 

จึงเปลี่ยนมาด�าเนินชีวิตแบบวิถีชีวิตสีเขียว โรคประจ�าตัวที่

เคยมหีายไปหรืออาการทเุลาลง ส่วนสขุภาพทางใจกด็ข้ึีน คอื 

ด�าเนินชีวิตสีเขียวแล้วมีความสุขมากข้ึน รู้สึกผ่อนคลายกับ

ความเครียดต่างๆของชีวิต มีความสุขความภูมิใจ ผลส่วนนี้

สอดคล้องกับงานวิจัยที่แสดงให้เห็นผลดีที่เกิดข้ึนจากการใช้

ชีวิตแบบวิถีชีวิตสีเขียวซึ่งในงานวิจัยระบุว่าการอยู่อาศัยใน

พื้นที่สีเขียว ซึ่งเป็นการปฏิบัติอย่างหนึ่งในวิถีชีวิตสีเขียวนี้ มี

ผลต่อการลดอัตราการเกิดโรค และยังลดความกังวล ความ 

รุนแรงของโรคทางจิตและอาการห่อเหี่ยวได้ (Mass and  

et. al, 2009) 

4. ประเดน็การเรียนรู้ของครอบครัว ผลการวจิยัในส่วน

วธีิการเรียนรู้ของครอบครัวทีม่หีลายวิธี ได้แก่ การด ูการอ่าน 

การศึกษาด้วยตนเองจากแหล่งการเรียนรู้หลากหลายรอบๆ 

ตวั เช่น สือ่มวลชน เครือข่ายการเรียนรู้ทีน่�าเสนอความรู้และ

ประสบการณ์ผ่านช่องทางสาธารณะ การไปดงูานตามสถานที่

ต่างๆ และที่ส�าคัญคือการได้ลงมือท�าด้วยตนเองนั้น มีความ

สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับครอบครัวในส่วนของลักษณะ

การเรียนรู้ของครอบครวัทีส่�านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา 

(2549) และการถ่ายทอดความรู้ในครอบครัวที่บุญศิริ มี

ส�าราญ (2544) ได้น�าเสนอไว้โดยสรุปคือลักษณะการเรียนรู้

ในครอบครัวสามารถเกดิขึน้ได้หลากหลายทาง แหล่งค้นคว้า

มีหลายแหล่งทัง้การอ่านค้นคว้าด้วยตนเอง การออกไปดหูรือ

ศกึษายงัสถานทีต่่างๆ และการได้ลงมอืปฏบิตัด้ิวยตนเองน้ัน

เป็นวิธีการทีส่�าคญัและมกัจะท�าให้เกดิการเรียนรู้จดจ�าได้เป็น

อย่างดี ในส่วนน้ีอาจกล่าวได้ว่าการเรียนรู้ของครอบครัวน้ัน

มีลักษณะบางประการที่อาศัยเครือข่ายการเรียนรู้ในสังคม 

(Learning Network) ซึง่จากผลการเรียนรู้โดยอาศยัเครือข่าย 

การเรียนรู้ในสังคมนั้น ถูกกล่าวถึงในงานวิจัยของ Su (2010) 

ว่าเครือข่ายการเรียนรู้ในสังคม (Learning Network) จะช่วย

ให้สมาชิกเรียนรู้อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยท�าหน้าทีเ่ป็นแหล่ง

ความรู้และสร้างโอกาสการเรียนรู้ โดยการสร้างเครือข่ายการ

เรียนรู้ แทนที่จะมองว่า “ผู้เรียนจะเรียนอะไรดี” แต่ควรตั้ง

ค�าถามว่า “ผู้เรียนอยากเจอกับคนแบบไหนหรือของสิ่งใดใน

การที่จะเรียนอะไรสักอย่าง” (Lee, 2014) อีกทั้งผลการศึกษา

ในส่วนของการเรียนรู้ของครอบครัวสเีขียวในส่วนทีป่รากฏใน

ผลการศึกษาว่าครอบครัวสีเขียวมักเร่ิมเรียนรู้ที่จะมีวิถีชีวิต

สีเขียวมักเกิดข้ึนจากแรงบันดาลใจบางอย่างซึ่งที่พบคือจาก

ปัญหาสุขภาพของสมาชิกในครอบครัว และจากความสนใจ

ในการท�าเกษตร ความห่วงใยในสุขภาพของตนเองและผู้อื่น 

จงึเร่ิมเรียนรู้เร่ืองน้ีเพือ่ทีจ่ะแก้ปัญหาดงักล่าวน้ีให้สขุภาพของ

สมาชิกในครอบครัวดีข้ึน เป็นการแสดงให้เห็นถึงการเรียนรู้

ตลอดชีวิตของบุคคล (ในครอบครัว) ได้เป็นอย่างดี ตามที่ 

ปรากฏในงานวิจยัของ Lee (2014) ว่า การเรียนรู้ตลอดชีวติน้ี 

เกิดข้ึนเพราะแรงขับในตัวคนที่ต้องการเรียนรู้ หาทักษะใด

กต็ามทีใ่ห้อยูร่อดในยคุสมยัน้ี รวมไปถงึเพือ่ให้ไปถงึเป้าหมาย 

ส่วนบคุคลของตัวเอง ซึง่จากงานวิจยัเร่ืองเดยีวกนัน้ียงับอกถึง 

ข้อดีของการเรียนรู้ตลอดชีวิตในลักษณะน้ีไว้ด้วยว่า แรงขับ 

ของคนที่ต้องการจะเรียนรู้ตลอดชีวิตจะไปช่วยสร้างความ 

เทา่เทยีมและสร้างโอกาสในการเข้าถงึการศกึษา และจะช่วย

สร้างให้คนกลายเป็นผู้เรียนที่กระตือรือร้น และกลายเป็น 

ฟันเฟืองที่ดีในการขับเคลื่อนสังคม

5. ประเด็นกระบวนการเรียนรู้ของครอบครัวในการมี

วิถีชีวิตสีเขียวน้ันจากที่สังเคราะห์ได้เป็น 9 ขั้นตอน ได้แก่ 

1. สมาชิกคนใดคนหน่ึงของครอบครัวหรือทั้งหมดตระหนัก

ถึง “ปัญหา” บางอย่าง ที่พบคือ ปัญหาสุขภาพ และการ

ตระหนักถึงปัญหาสิ่งแวดล้อมของโลก หรือไม่มีปัญหา แต่มี 

“ความสนใจ” ในกิจกรรมการเกษตร 2. เริ่มสนใจอยากท�า

กจิกรรมเพือ่แก้ปัญหาน้ันหรือท�าตามความสนใจน้ัน ทีพ่บทกุ 

ครอบครัวคอื “การปลกูผกักนิเอง” 3. ไปเรียนรู้จากแหล่งเรียนรู้ 

ต่างๆ ได้แก่ หนังสือ อินเทอร์เน็ต บุคคล โดยวิธีการ อ่าน  
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ค้นข้อมูล ไปดูงาน แล้วมาเล่าให้สมาชิกคนอื่นๆ ฟัง ท�าให้ดู  

ชวนไปเรียนรู้ด้วยกัน ในช่วงน้ีสมาชิกคนอื่นๆ จะได้มีส่วน 

ในการแสดงความคดิเหน็ทัง้สนบัสนุน ช่วยเสริมความรู้ทีม่อียู่ 

แลว้บา้ง และคัดค้านในบางส่วน หรอืในกรณทีี่สมาชกิทุกคน 

มคีวามสนใจร่วมกันตัง้แต่ต้นกจ็ะมีการพดูคุยกนัและไปเรียนรู้ 

ด้วยกัน 4. น�ามาลงมือท�าในครอบครัว 5. เมื่อลงมือท�าแล้ว

มกัจะเจอปัญหาหรืออปุสรรคบางอย่าง 6. หาวธีิการแก้ปัญหา 

ทัง้โดยการไปเรียนรู้เพิม่เตมิและลงมอืท�าต่อไปตามความเหน็ 

หรือประสบการณ์ของสมาชิกในครอบครัว 7. สามารถ 

แก้ปัญหาหรือผ่านอปุสรรคไปได้ 8. ท�ากจิกรรมน้ันต่อไปซ�า้ๆ 

และเรียนรู้หาประสบการณ์เพิ่มเติม 9. กลายเป็นวิถีชีวิตนั้น 

เมื่อน�ามาเปรียบเทียบกับกระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม 

(Participatory Learning) ซึ่งมี 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ การ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ การสะท้อนคิดอภิปราย การสรุป

ความคิด และการน�าไปทดลองใช้ และเป็นแนวคิดที่เลือกใช้ 

ในการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ส�าหรับการวิจัยน้ีในข้ัน 

ต่อไปแล้วน้ัน พบว่ามคีวามใกล้เคียงกนัในภาพรวม กล่าวคอื 

เริ่มมาจากปัญหา (ในขั้นตอนแรกของ PL คือการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์เพื่อระบุปัญหา) และผ่านการช่วยกันแก้ปัญหา

โดยอาศัยความรู้และประสบการณ์ของสมาชิก จนถึงการน�า

ไปทดลองใช้และร่วมกันแก้ปัญหาที่พบต่อไป 

 

ตอนท่ี 2 การพัฒนากระบวนการเรยีนรูแ้บบมีส่วนร่วม 
ตามหลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะ 

ในตอนที่ 2 มีประเด็นการอภิปราย ดังนี้ 

กระบวนการเรียนรู ้แบบมีส่วนร่วมที่ได้ออกมามี

ลักษณะใกล้เคียงและสอดคล้องกับกระบวนการเรียนรู้แบบ

มีส่วนร่วม (Participatory Learning : PL) ซึ่งเป็นแนวคิด 

หลักที่ใช้ในการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ฯ คร้ังน้ี โดยที่  

ข้ันตอนที ่1 การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ้ืน่ และข้ันตอน 

ที่ 2 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกันระหว่างสมาชิก

ครอบครัว สอดคล้องกับขั้นตอนการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

ตามแนวคดิกระบวนการเรียนรู้แบบมส่ีวนร่วม (Participatory 

Learning : PL) ซึ่งเริ่มต้นจากการใช้ประสบการณ์ แต่มีความ 

แตกต่างตามแนวคิดอยู่บ้าง ในส่วนที่ตามแนวคิดน้ันการ

เร่ิมต้นจากการใช้ประสบการณ์มักจะหมายความถึงการใช้

ประสบการณ์ของผู้เรียนหรือสมาชิกกลุ่มเอง (Bruce, 2007 

และวัฒนาพร ระงับทุกข์, 2544) แต่สิ่งที่เกิดข้ึนจริงกับ

ครอบครัวทดลองในการกระบวนการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นคือ การ

เรยีนรู้จากประสบการณ์ของครอบครวัสเีขียวกรณีศกึษา ทัง้น้ี

สอดคล้องกบัที ่UNESCO (2001) ได้กล่าวถงึกระบวนการเรียนรู้ 

แบบมีส่วนร่วม (Participatory Learning : PL) ในส่วนของ

ข้ันตอนว่า ม ี6 ขัน้ตอนโดยในข้ันการเริม่ต้นนัน้ผูเ้รียนเปรียบ

เทียบประสบการณ์กับผู้อื่นจะท�าให้ค้นพบว่าแต่ละคนมีการ

เรียนรู้ที่แตกต่างกัน น่ันแสดงให้เห็นว่าย่อมเป็นไปได้ว่าการ

เร่ิมต้นเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อื่นก่อนก็เป็นวิธีการที่

จะน�ามาสู่การเรียนรู้ที่ดีและส่งเสริมให้ผู้เรียนหรือสมาชิก

กลุ่มได้ดึงประสบการณ์ของตนเองที่มีอยู่มาเปรียบเทียบกับ

ประสบการณ์ของผู้อื่นได้ ดังที่เกิดข้ึนกับสมาชิกครอบครัว

ทดลองในคร้ังน้ี เน่ืองมาจากเหตุผลหลักคือเน้ือหาที่ได้จาก

ครอบครัวสีเขียวกรณีศึกษาซึ่งเป็นผลการวิจัยในข้ันตอนแรก

ของการวิจัยนี้จะได้ถูกน�ามาใช้อย่างเป็นประโยชน์ด้วย 

การเรียนรู ้จากประสบการณ์ของผู ้อื่นในข้ันตอน

ที่ 1 และขั้นตอนที่ 2 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน

ระหว่างสมาชิกครอบครัวน้ันนอกจากจะเป็นไปตามแนวคิด

กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม (Participatory Learning 

: PL) แล้ว ยังสอดคล้องกับลักษณะการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนใน

ครอบครัว (ส�านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2549) ใน

ส่วนทีเ่ป็นการเรยีนรู้จากการพดูคยุ ซกัถาม แลกเปลีย่นความ

คิดเห็นกับบุคคลต่างๆ การฟังบรรยาย อภิปราย การชม

นิทรรศการ การแสดง การเรียนรู้ด้วยกระบวนการกลุ่ม ใน

กิจกรรมหรือโครงการด้วย 

ข้ันตอนที่ 3 การระบุปัญหาและความต้องการที่จะ

แก้ไขสุขภาวะของครอบครัว และขั้นตอนที่ 4 การวางแผน

กิจกรรมการเรียนรู้ สอดคล้องกับกระบวนการข้ันที่ 2 และ 

ข้ันที่ 3 ของแนวคิดคือข้ันตอนของการคิดวิเคราะห์ และ 



42 สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ขั้นตอนสรุปความคิดหรือความคิดรวบยอดตามล�าดับ กล่าว

คือ ในภาพรวมการที่แต่ละครอบครัวทดลองได้ร่วมกันระบุ

ปัญหาและความต้องการที่จะแก้ไขสุขภาวะของครอบครัว

ย่อมต้องผ่านทั้งกระบวนการคิด วิเคราะห์ แลกเปลี่ยนความ

คดิเหน็หรือถกเถียงกนัระหว่างสมาชิกเพือ่ให้ได้มาซึง่ข้อสรุปที่

เป็นมตร่ิวมกนัของครอบครัว ซึง่เป็นไปตามเน้ือหาของแนวคดิ

ในข้ันตอนที ่2 ทีว่่าเป็นข้ันตอนทีผู่เ้รียนได้มโีอกาสแสดงความ

คิดเห็น ความรู้สึก แลกเปลี่ยนกับสมาชิกในกลุ่ม และน�ามา

สู่การสรุปความคิดรวบยอดที่ครอบครัวทดลองได้ด�าเนินการ

วางแผนกิจกรรมการเรียนรู้ทีจ่ะปฏบิตัติามหลกัวถิชีีวติสเีขียว

เพื่อที่จะแก้ปัญหาสุขภาวะนั้นๆ นั่นหมายถึงว่าครอบครัวได้

ผ่านการท�าความเข้าใจกับปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหาได้

ดีแล้ว จึงวางแผนที่จะเรียนรู้ในเรื่องดังกล่าวเพื่อเดินไปสู่การ

แก้ปัญหาที่ถูกทางได้ ซึ่งสอดคล้องกับหลักการของขั้นตอนนี้ 

(สรุปความคดิหรือความคดิรวบยอด) ทีเ่ป็นข้ันตอนการสร้าง

ความเข้าใจและน�าไปสู่การเกิดความคิดรวบยอด (วัฒนาพร 

ระงับทุกข์, 2544) 

ขั้นตอนที่ 5 การทดลองใช้ในชีวิตประจ�าวัน ขั้นตอน 

ที่ 6 การหาความรู้เพิ่มเติม ขั้นตอนที่ 7 การทดลองใช้ใน

ชีวติประจ�าวันซ�า้ และข้ันตอนที ่8 การประเมนิผลด้วยตนเอง 

สอดคล้องกับข้ันตอนที ่4 ตามแนวคดิ คอื การน�าไปทดลองใช้ 

กล่าวคอื เมือ่ครอบครัวทดลองได้วางแผนการเรียนรู้เรียบร้อย

แล้ว ได้น�าแผนการเรียนรู้นั้นมาใช้จริง คือ ลองปฏิบัติตาม

คือลองปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ในชีวิตประจ�าวัน เมื่อปฏิบัติ

ไปแล้วพบอุปสรรคปัญหาก็จะหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่ง

ทรัพยากรการเรียนรู้ต่างๆ หรือแม้กระทั่งจากความรู้และ

ประสบการณ์ของสมาชิกในครอบครัวมาใช้เพือ่ทีจ่ะได้ปฏิบติั

ต่อไปอย่างดข้ึีน กค็อืการน�าไปใช้ซ�า้อกีหรือกล่าวได้ว่าน�าไปใช้ 

จริงอย่างต่อเน่ืองก็ได้ และได้มีการประเมินผลการน�าไปใช้

น้ันด้วยตนเอง (สมาชิกในครอบครัว) ว่าเม่ือน�าไปใช้จริงๆ  

ในชีวิตประจ�าวันแล้วเป็นอย่างไร มีความเปลี่ยนแปลงใด 

เกิดขึน้เกีย่วกบัสขุภาวะของครอบครัวหรือไม่ อย่างไร ตลอดจน 

ประเมินด้วยว่าครอบครัวได้บรรลุผลหรือท�าตามที่วางแผน

การเรียนรู ้ไว ้หรือไม่ อย่างไร ซึ่งเป็นไปตามหลักการ 

กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม (Participatory Learning : PL) 

ในขั้นตอนที่ 4 ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ให้ผู้เรียนน�าเอาการเรียนรู้ที่

เกิดข้ึนใหม่ไปประยุกต์ใช้ในลักษณะหรือสถานการณ์ต่างๆ  

จนเกดิเป็นแนวทางปฏิบติัของผูเ้รียนเอง (วฒันาพร ระงับทกุข์, 

2544) และสอดคล้องกับลักษณะการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนใน

ครอบครัวหลายประการ เช่น การเรียนรู้จากการได้ลงมือ

สัมผัสจริง ฝึกฝนปฏิบัติให้เกิดประสบการณ์จริง เรียนรู้ด้วย

กระบวนการกลุ่ม เรียนรู้ผ่านการท�ากิจวัตรประจ�าวัน เรียนรู้

ผ่านโครงงานของครอบครัว ซึ่งด�าเนินตามวิถีชีวิตและตาม

ฤดูกาล เช่น โครงงานด้านที่อยู่อาศัย ต่อเติม ซ่อมแซม 

บ้านและอุปกรณ์ต่างๆ โครงงานแปรรูปอาหาร ผัก ผลไม้ 

สมนุไพร โครงงานเพือ่สงัคมและสิง่แวดล้อม แยกขยะในบ้าน 

ลดปริมาณถงุพลาสติก โครงงานทศันศึกษา ตามแหล่งเรยีนรู้

ต่างๆ (ส�านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2549)

 

ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะในกำรน�ำผลวิจัยไปใช้ 

 1.1 ข้อเสนอแนะต่อครอบครัวทั่วไป

  1.1.1 ครอบครัวทั่วไปที่สนใจในวิถีชีวิตสีเขียว

สามารถเร่ิมเรียนรู้ในเน้ือหา วิธีการการปฏิบัติตามหลัก 

วถิชีวีติสีเขียว ต้ังแต่การเร่ิมค้นหาความรู้ การน�ามาปฏบิตัใิน 

ครอบครัว ตลอดจนสร้างทัศนคติหรือมุมมองความคิดที่ดีใน

เร่ืองน้ีได้จากเน้ือหาที่ปรากฏในผลการวิจัยทั้งในส่วนที่เป็น

องค์ประกอบของครอบครัวสีเขียวและกระบวนการเรียนรู้

แบบมส่ีวนร่วมตามหลกัวถิชีีวติสเีขียวเพือ่เสริมสร้างสขุภาวะ

ของครอบครัว 

  1.1.2 กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมตาม

หลักวิถีชีวิตสีเขียวเพื่อเสริมสร้างสุขภาวะของครอบครัวที่

ครอบครัวทดลองในการวิจัยน้ีได้ร่วมกันสร้างข้ึน ครอบครัว

ทั่วไปสามารถน�าไปประยุกต์ใช้ตามได้ หากแต่ควรเลือก

วางแผนกิจกรรมการเรียนรู้ทั้งในส่วนของเน้ือหาและวิธีการ

เรียนรู้ ตลอดจนแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับ
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บริบทเฉพาะของครอบครัวตนเอง ทัง้น้ี เพือ่ตอบสนองการแก้

ปัญหาและความต้องการของแต่ละครอบครัวได้อย่างดีที่สุด

 1.2 ข้อเสนอแนะต่อหน่วยงำนที่เกี่ยวข้องกับ

ครอบครัว 

  1.2.1 หน่วยงานที่มีหน้าที่ภารกิจเก่ียวกับ

ครอบครัว เช่น ส่งเสริมการเรียนรู้ การพัฒนาครอบครัว  

สามารถน�าผลการวิจัยไปน�าเสนอหรือจัดเป็นกิจกรรมหน่ึง 

ในการส่งเสริม พัฒนาการเรียนรู้ ตลอดจนส่งเสริมสุขภาวะ 

อันดีของครอบครัวได้ 

2. ข้อเสนอแนะในกำรท�ำวิจัยครั้งต่อไป 

 2.1 ควรมกีารวิจยัเกีย่วกบัการเรียนรู้/กระบวนการ

เรียนรู้ของครอบครัวเพ่ิมมากข้ึนในเน้ือหาที่หลากหลาย 

เน่ืองจากในปัจจุบันยังมีการศึกษาในเร่ืองน้ีน้อยท�าให้ขาด

หลักวิชาส�าหรับการอ้างอิงในเชิงวิชาการ

 2.2 ในเร่ืองของวิถีชีวิตสีเขียวน้ันก็ยังขาดองค์ 

ความรู้และหลกัอ้างองิในเชิงวชิาการเช่นเดยีวกนั ในการวจิยัน้ี 

หลักวิถีชีวิตสีเขียวที่ใช้ในการวิจัยก็เป็นเพียงส่วนหน่ึงที่เกิด

จากการสงัเคราะห์เอกสารและน�ามาสร้างเป็นหลกัการ ซึง่ใน 

ความเป็นจริงยงัคงมหีลกัการหรือการปฏิบตัอิืน่ๆ อกีมากมาย

ที่เข้าข่ายเป็นวิถีชีวิตสีเขียว ดังน้ัน จึงควรมีการศึกษาวิจัย 

เพิม่เตมิอย่างต่อเน่ือง เพราะประเดน็วิถีชีวิตสเีขียวนีย้งัคงอยู ่

ในความสนใจของสังคมทั้งในแง่การปฏิบัติในชีวิตประจ�าวัน

และในแง่ของนโยบายการส่งเสริมคณุภาพชีวติในระดบัต่างๆ 
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การศึกษามิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครู
และการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็น

ศูนย์กลาง : กรณีศึกษาโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร

บทคัดย่อ
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อวิเคราะห์มิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครู 2) เพื่อวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้ที่ 

เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง และ 3) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างมิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครูและการจัดการเรียนรู้ที่เน้น 

ผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางของโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามในการเกบ็ข้อมลูกลุม่ตวัอย่างจากครูของโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานคร จ�านวน 540 คน น�าผลมาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน พบว่าวิชาชีพครูมีค่าดัชนีมิติวัฒนธรรมความ

เหลื่อมล�้าทางอ�านาจ (PDI) สูง มิติความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม (IDV) ต�่า มิติความเป็นเพศชายและเพศหญิง (MAS)  

ต�่า มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (UAI) ต�่า มิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (LTO) ต�่า และมิติการมีอิสระและการมี 

ข้อจ�ากดั (IVR) ต�า่ และครูโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานครมกีารจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลาง 3 ด้าน ได้แก่ พฤตกิรรม

ตามบทบาทของครู การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ และการประเมินผลอยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่ามิติ

วฒันธรรมโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลาง (r = 0.308, p <0.01) เมือ่วเิคราะห์มติวิฒันธรรม 

รายมิติ พบว่ามิติ LTO มีความสัมพันธ์มากที่สุด (r = .302, p < .01) รองลงมาคือมิติ MAS (r = .298, p < .01) และมิติ PDI มี

ความสมัพนัธ์น้อยทีส่ดุ (r = -0.107, p <0.01) ดงัน้ัน หน่วยงานทีม่บีทบาทในการก�าหนดนโยบาย/ยทุธศาสตร์ด้านการศกึษาควร

ให้ความส�าคญัในการก�าหนดยทุธศาสตร์ทีชั่ดเจนเพือ่สนับสนุนและพฒันาตวัแปรดงักล่าวข้างต้นให้มคีวามสอดคล้องกนัมากข้ึน
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The Study of the Cultural Dimensions of Teaching 

Career and the Student-Centered Learning 

Management : The Case Study of Schools under 

Bangkok Metropolitan Administration

Abstract
The objectives of this study were to 1) analyze Hofstede’s cultural dimensions 2) analyze student-centered 

learning management and 3) analyze the relationships between Hofstede’s cultural dimensions for teaching 

career and student-centered learning management by using the quantitative method (survey questionnaires). 

The sample for this study was collected from 540 teachers working for schools under the Bangkok Metropolitan 

Administration. The results revealed that teaching career have high index score of power distance (PDI), low index 

score of individualism and collectivism (IDV), low index score of masculinity and femininity (MAS), low index score of 

uncertainty avoidance (UAI), low index score of lone-term orientation (LTO), low index score of indulgence versus 

restraint (IVR). In the pasts of student-centered learning management found that all 3 parts (behavior, activity, 

evaluation) were still in high level. Moreover. The cultural dimensions have relationships with student-centered  

learning management with statistically significance at 0.308. The Long-Term Orientation dimension has the strongest 

relationship with student-centered learning management with significance at 0.302. Masculinity and Femininity 

dimension relationship with the student-centered learning management significance at 0.298. Interestingly, The 

Power Distance dimension displayed the negative and lowest relationship with the student-centered learning 

management significantly at -0.107. So that, related education organization should consider in specify explicit 

strategy for supporting and developing the education in Thailand context.

Keywords : Cultural dimensions, Student - centered learning management, Bangkok metropolitan schools
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บทน�า
ตามแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579  

ก�าหนดยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาเพื่อความมั่นคงของ

สังคมและประเทศชาติ และการพัฒนาคนทุกช่วงวัยและ

การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ และตามแผนพัฒนาสังคม

และเศรษฐกิจแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2564 ได้ก�าหนดให้ 

มีการศึกษา 4.0 : ผู้เรียนสร้างนวัตกรรมได้ (Office of the 

Education Council, 2560) ดังนั้น กรุงเทพมหานครจึงเป็น

ส่วนหนึ่งในการสนองยุทธศาสตร์ข้างต้นเพื่อให้การศึกษา

ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครเป็นไปตามยุทธศาสตร์ 

ซึ่งกรุงเทพมหานครเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบ

พิเศษโดยมีส�านักการศึกษามีหน้าที่รับผิดชอบการศึกษา

ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครในระดับข้ันพื้นฐาน 

ตั้งแต่ระดับอนบุาลศึกษา ประถมศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้  

และมัธยมศึกษาตอนปลาย จ�านวน 438 โรงเรียน โดย 

มุ่งเน้นการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางเป็นพืน้ฐาน 

ในการจัดการเรียนการสอน (Strategy and Evaluation 

Department, 2560)

การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางเป็นการ

จัดการเรียนรู้ที่ให้ผู้เรียนค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเอง โดยมี

ครูเป็นผูอ้�านวยความสะดวก ให้ค�าแนะน�า และช่วยออกแบบ

กิจกรรมการเรียนการสอนที่สนับสนุนให้ผู ้เรียนสามารถ

ค้นคว้าหาความรู้ได้ด้วยตนเอง (Vijarn Panit, 2555) ซึ่ง 

ลักษณะของรูปแบบการจัดการเรียนรู ้ที่ เน ้นผู ้เรียนเป็น

ศูนย์กลางเป็นกระบวนการสอนที่เน้นการจัดการเรียนรู้ที่

หลากหลายรูปแบบ โดยจะเน้นให้เหมาะสมกับความถนัด  

และความสามารถของผูเ้รียน ทัง้น้ี ในการจดัการเรียนรู้ต้องม ี

ความยืดหยุ่น สร้างสรรค์ ท้าทาย และมีความซับซ้อน 

(Ellis, 2016) เมื่อกล่าวถึงบทบาทของครูในการจัดการเรียนรู้ 

ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ครูต้องปรับเปลี่ยนการจัดการ

เรียนการสอนจากแบบเดิมที่เน้นการเรียนรู้แบบท่องจ�ามา

เป็นการจัดการเรียนการสอนที่มีปฏิสัมพันธ์มากข้ึนระหว่าง

ครูกับผู้เรียน และผู้เรียนกับผู้เรียน โดยต้องค�านึงถึงการมี

ส่วนร่วมของผู้เรียน ครอบครัว และชุมชน ท�าให้บทบาทของ

ครูต้องเปลี่ยนจากการท�างานคนเดียวมาเป็นการท�างานเป็น 

ทีม เปลี่ยนจากการถ่ายทอดความรู้เพียงอย่างเดียวมาเป็น 

ผู้แนะน�าหรือโค้ช (Duangkamol Sinpeng, 2553) 

การจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางสะท้อนให้

เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างครูกับครู และครูกับผู้เรียน ซึ่ง

การแสดงออกจะได้รับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมของแต่ละ

บุคคล (Ju, Choi, Rhee and Tae-Lee, 2016) เนื่องจาก

วัฒนธรรมเป็นตัวก�าหนดรูปแบบในการแสดงออกของบุคคล

ในด้านความเชื่อ ทัศนคติ ประเพณี ค่านิยม ที่สามารถ

แสดงออกให้เห็นถึงเอกลักษณ์ของกลุ่มบุคคล (Aldosari,  

2014 ; Frambach, Driessen, Beh and Vleuten, 2014) ดงัน้ัน 

ในการปฏิบัติหน้าที่ของครูย่อมมีรูปแบบการคิด ความรู้สึก 

และการตอบสนองของกลุม่บคุคล ซึง่สามารถแสดงให้เหน็ถึง 

ลกัษณะวฒันธรรมพืน้ฐานทีม่อีทิธพิลต่อการปฏิบติัหน้าทีข่อง

ครู (Hartigan, 2010) จึงท�าให้เกิดเป็นวัฒนธรรมของวิชาชีพ

ครูที่มีการก�าหนดแบบแผนการท�างานระหว่างกัน มีการ

ก�าหนดเอกลักษณ์เฉพาะกลุ่ม (Somphot Noppakun, 2541) 

วัฒนธรรมอาชีพหรือวัฒนธรรมวิชาชีพเป็นส่วนหน่ึง

ของระบบสังคม แสดงให้เห็นถึงกระบวนการต่างๆ ผ่านทาง

คุณค่าวฒันธรรมของสมาชกิในองค์การ ซึง่น�าไปสูว่ฒันธรรม 

องค์การผ่านทางคุณค่า เป้าหมาย พิธีกรรม กระบวนการ 

ฝึกอบรม การประเมนิผล เป็นต้น อย่างไรกด็ ีวฒันธรรมวชิาชีพ 

ยังได้รับความคาดหวังอยู่ในองค์การ เพราะมีความเช่ือว่า

วัฒนธรรมวิชาชีพมีอิทธิผลอย่างมากต่อรูปแบบการท�างาน 

และมุมมองต่างๆ ในการท�างานมากกว่ากระบวนการทาง

องค์การและนโยบาย (Hofstede, Hofstede and Minkov, 

2010) และวัฒนธรรมวิชาชีพมีอิทธิพลต่อการก�าหนด

พฤติกรรมและการวางกรอบแนวความคิดในด้านพฤติกรรม

ถึงสิ่งที่ควรท�าและไม่ควรท�าในการท�างาน (Lumpkin, 2014)

จากที่กลา่วมาข้างต้นผู้วจิัยมีความสนใจในการศึกษา

และวิเคราะห์วัฒนธรรมของวิชาชีพครเูพื่อดูรูปแบบความคิด 

ความรู้สึก และการตอบสนองของกลุ่มบุคคล ที่มีการจัดแบ่ง
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เป็นหมวดหมู่ ซึ่งเป็นลักษณะวัฒนธรรมพื้นฐานตามแนวคิดของ Hofstede et al. (2010) และมีความสนใจในศึกษาการจัดการ

เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางตามแนวคิดของ Patcharee Kanasava (2544) ทั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นที่จะศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างวัฒนธรรมของวิชาชีพครูและการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง เพื่อหวังให้ผลการศึกษาในครั้งนี้น�าไปสู่การ

พฒันาในด้านวฒันธรรมของวิชาชีพครูทีเ่หมาะสมกบัการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางทีส่อดรับกบัการเปลีย่นแปลง

ของโลกในยุคปัจจุบัน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1) เพื่อวิเคราะห์มิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครจากผลดัชนีวัฒนธรรมที่ได้จากการศึกษา

2) เพื่อวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครในปัจจุบัน

3) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างมิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครูและการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของ

ครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

แนวคิดส�าคัญที่ใช้ในการวิจัย
การวิจัยคร้ังน้ีน�าแนวคิดที่ส�าคัญมาใช้ในการก�าหนดกรอบการวิจัยที่เป็นตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 2 แนวคิด ได้แก่ 

แนวคิดเกี่ยวกับมิติวัฒนธรรมของ Hofstede และแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยสรุปดังนี้

1. แนวคิดเกี่ยวกับมิติวัฒนธรรมของ Hofstede et al. (2010)

การศกึษามติทิางวัฒนธรรมภายใต้แนวคิดเกีย่วกับมติวิฒันธรรมของ Hofstede et al. (2010) ได้มกีารอธิบายถงึลกัษณะ

ของวัฒนธรรมในแต่ละมิติโดยมีการแบ่งลักษณะวัฒนธรรมออกเป็นหมวดหมู่ 6 มิติ ตามค�านิยามของวัฒนธรรม ลักษณะ

วฒันธรรมในแต่ละมติสิามารถอธบิายถงึรูปแบบวิธีการคดิ ความรู้สกึ และการตอบสนองของกลุม่บคุคล โดยการจดัแบ่งลกัษณะ

วัฒนธรรมเป็นหมวดหมู่นั้นสามารถแสดงให้เห็นถึงลักษณะวัฒนธรรมพื้นฐาน โดยมีรายละเอียดดังนี้

 1.1 มิติความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจ (Power Distance : PDI) หมายถึง การยอมรับในอ�านาจที่มีความแตกต่างกัน ซึ่ง

จะเกดิจากระดบัทีต่�า่กว่ายอมรับว่ามคีวามแตกต่างของอ�านาจในตัวบคุคล เมือ่วเิคราะห์มติิความเหลือ่มล�า้ทางอ�านาจในบริบท 

ของโรงเรียนสามารถอธบิายได้ว่า สถานการณ์ทีม่คีวามเหล่ือมล�า้ทางอ�านาจสงูเป็นสถานการณ์ในบริบททีเ่น้นผูส้อนหรือครูเป็น 

ศูนย์กลางภายในโรงเรียนหรือแม้กระทั่งห้องเรียน ในทางกลับกัน สถานการณ์ที่มีความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจต�่า ครูจะดูแลเด็ก

นักเรียนทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปความแตกต่างลักษณะมิติวัฒนธรรมความเหลื่อมล�้าทาง

อ�านาจในบริบทของโรงเรียนดังนี้ 

ตำรำงที่ 1 ความแตกต่างที่ส�าคัญระหว่างลักษณะวัฒนธรรมความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจต�่ากับลักษณะวัฒนธรรมความ

เหลื่อมล�้าทางอ�านาจสูงในบริบทของโรงเรียน
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	 1.2	มิติความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม	(Individualism	and	Collectivism	:	IDV)	หมายถึง	การที่บุคคลในสังคม 

นั้นๆ	มีแนวความคิดและรูปแบบการด�ารงชีวิตในสังคมไม่เท่ากัน	ซึ่งจะเป็นระดับความส�าคัญของบุคคลกับกลุ่มในสังคม	เมื่อ 

วเิคราะห์มิตคิวามเป็นปัจเจกนิยมและกลุม่นิยมในบริบทของโรงเรียนสามารถอธิบายได้ว่าสถานการณ์ทีม่คีวามเป็นปัจเจกนิยมสงู 

ครูจะมรูีปแบบการเรียนการสอนทีเ่น้นให้เดก็กล้าคดิกล้าแสดงออก	ในทางกลบักนัสถานการณ์ทีม่คีวามเป็นกลุม่นิยมสงู	ครูจะเน้น 

รูปแบบการสอนให้นักเรียนท�างานเป็นกลุ่ม	 จะท�าให้นักเรียนมีความกล้าแสดงออกต่อกลุ่มแม้ไม่รู้จักกันหรือไม่มีความคุ้นเคย	 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปความแตกต่างลักษณะมิติวัฒนธรรม	 ความเป็นปัจเจกนิยม	 และกลุ่มนิยมในบริบทของ

โรงเรียนดังนี้

ตารางที่ 2	ความแตกต่างที่ส�าคัญระหว่างลักษณะวัฒนธรรมความเป็นปัจเจกนิยมกับลักษณะวัฒนธรรมความเป็นกลุ่ม

นิยมในบริบทของโรงเรียน

	 1.3	มิติความเป็นเพศชายและเพศหญิง	(Masculinity	and	Femininity	:	MAS)	หมายถึง	ความคาดหวังในบทบาท

ของความเป็นเพศชายและความเป็นเพศหญิง	 เมื่อวิเคราะห์มิติความเป็นเพศชายและเพศหญิงในบริบทของโรงเรียนสามารถ

อธิบายได้ว่า	สถานการณ์ที่มีความเป็นเพศชายสูง	ครูจะให้ความส�าคัญกับนักเรียนที่เก่งและเป็นเลิศ	รูปแบบการเรียนการสอน

จะเน้นการแข่งขันเพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดความสนใจ	ในทางกลับกันสถานการณ์ที่มีความเป็นเพศหญิงสูง	ครูให้ความส�าคัญ

กับนักเรียนที่อยู่ในระดับทั่วไป	 รูปแบบการเรียนการสอนเน้นการสนับสนุนให้สร้างความรู้ด้วยตนเอง	 จากที่กล่าวมาข้างต้น

สามารถสรุปความแตกต่างลักษณะมิติวัฒนธรรมความเป็นเพศชายและเพศหญิงในบริบทของโรงเรียนดังนี้

ตารางที ่3	ความแตกต่างทีส่�าคญัระหว่างลกัษณะวัฒนธรรมความเป็นชายกบัลกัษณะวฒันธรรมความเป็นหญิงในบริบท

ของโรงเรียน
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	 1.4	 มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน	(Uncertainty	Avoidance	:	UAI)	 หมายถึง	 ความรู้สึกที่มีต่อความเสี่ยงที่ 

ไม่แน่นอนหรือความคลมุเครือซ่ึงเกิดจากความกงัวล	เมือ่วิเคราะห์มติกิารหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนในบริบทของโรงเรียนสามารถ 

อธิบายได้ว่า	 สถานการณ์ที่มีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง	 ครูมีรูปแบบการเรียนการสอนที่เต็มไปด้วยเน้ือหาที่ได้รับการ 

เตรียมหรือวางแผนเพื่อตอบค�าถามมาแล้วเป็นอย่างดี	 จะไม่พบค�าว่าไม่รู้จากครู	 ไม่เปิดโอกาสให้นักเรียนได้เรียนรู้	 และหา 

ค�าตอบด้วยตนเอง	ในทางกลบักนัสถานการณ์ทีม่กีารหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนต�า่	ครูเปิดโอกาสให้นักเรียนได้ค้นคว้าหาความรู้

และหาค�าตอบด้วยตนเอง	จากทีก่ล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปความแตกต่างลกัษณะมติิวฒันธรรมการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน

ในบริบทของโรงเรียนดังนี้

ตารางที ่4	ความแตกต่างทีส่�าคญัระหว่างลกัษณะวฒันธรรมการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอนต�า่กบัลกัษณะวฒันธรรมการ

หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูงในบริบทของโรงเรียน

	 1.5	มิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว	(Long-Term	Orientation	:	LTO)	หมายถึง	มุมมองของบุคคลที่มีต่ออนาคต	

เมือ่วเิคราะห์มติกิารมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาวในบริบทของโรงเรียนสามารถอธิบายได้ว่า	การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวเป็นการ 

ตั้งเป้าหมายในการเรียนของตัวเอง	 ซึ่งการต้ังเป้าหมายในระยะเวลาที่สั้นจะมีการเรียนรู้ไปในทางที่ดีมากกว่านักเรียนที่ตั้ง 

เป้าหมายในระยะยาว	 เน่ืองจากผลลัพธ์ที่เห็นผลได้ยังไม่ปรากฏ	 เพื่อมาสร้างก�าลังใจให้นักเรียนอยากที่จะเรียนรู้และพัฒนา 

ตวัเองต่อไป	ครูจงึมบีทบาทส�าคญัในการสร้างให้นักเรียนเหน็ผลลพัธ์ของความส�าเร็จได้อย่างชัดเจน	ผ่านการจดัรูปแบบการเรียน 

การสอนทีท่�าให้นักเรียนสามารถแสดงศกัยภาพของตนเองออกมาได้อย่างเตม็ที	่และเหน็ผลได้อย่างชดัเจน	จากทีก่ล่าวมาข้างต้น 

สามารถสรุปความแตกต่างลักษณะมิติวัฒนธรรมการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวในบริบทของโรงเรียนดังนี้

ตารางที่ 5	 ความแตกต่างที่ส�าคัญระหว่างลักษณะวัฒนธรรมการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวกับลักษณะวัฒนธรรมการ 

มุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้นในบริบทของโรงเรียน
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 1.6 มิติการมีอิสระและการมีข้อจ�ากัด (Indulgence versus Restraint : IVR) หมายถึง การควบคุมความปรารถนา

หรือความต้องการ เมื่อวิเคราะห์มิติการมีอิสระและการมีข้อจ�ากัดในบริบทของโรงเรียนสามารถอธิบายได้ว่าสถานการณ์ที่เต็ม

ไปด้วยการมีอิสระสูงในโรงเรียน พบว่าครูมีบทบาทส�าคัญในการเปิดโอกาสให้นักเรียนได้แสดงออกทางความคิดเห็นอย่างมี

อสิระ ตลอดจนการแสดงออกทางพฤตกิรรมในการใช้ชีวติได้อย่างมอีสิระ ในทางกลบักนัสถานการณ์ทีเ่ต็มไปด้วยการมอีสิระต�า่ 

(การมีข้อจ�ากัดสูง) ในสถานศึกษานั้น พบว่าครูมีการจ�ากัดพฤติกรรมของนักเรียนในระดับที่เคร่งครัด จากที่กล่าวมาข้างต้น

สามารถสรุปความแตกต่างลักษณะมิติวัฒนธรรมการมีอิสระและการมีข้อจ�ากัดในบริบทของโรงเรียนดังนี้

ตำรำงที่ 6 ความแตกต่างที่ส�าคัญระหว่างสังคมที่มีลักษณะวัฒนธรรมการมีอิสระกับสังคมที่มีลักษณะวัฒนธรรมการมี

ข้อจ�ากัด

2. แนวคิดเกี่ยวกับกำรจัดกำรเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลำง

การจดัการเรยีนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลางเป็นกระบวนการเรียนรู้ทีผู่ส้อนจดัท�าข้ึนมาเพือ่ให้สอดคล้องกบัความต้องการ

เรียนรู้ของผู้เรียนตามความแตกต่างระหว่างบุคคล ความสามารถทางปัญญา วิธีการเรียนรู้โดยวิธีการบูรณาการ ให้ผู้เรียนได้

เกิดการเรียนรู้จากการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติจริงเพื่อพัฒนากระบวนการคิด วิเคราะห์ ศึกษา ค้นคว้า ทดลอง และแสวงหา

ความรู้ด้วยตนเอง ตามความสนใจ ความถนัดส่วนตัว ด้วยวิธีการต่างๆ จากกระบวนการและแหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลาย 

น�ามาเช่ือมโยงกับชีวิตจริงทัง้ในห้องเรียนและนอกห้องเรียน เพือ่ให้เกดิการเรียนรู้ทีแ่ท้จริง มกีารวดัผลและการประเมนิผลตาม 

สภาพจริง (Pantanee Vihokto, 2544) และการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางเป็นการจัดการเรียนการสอนด้วย 

วิธีการที่หลากหลายสอดคล้องกับความถนัด ความสนใจของผู้เรียน ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการก�าหนดกิจกรรม สาระการเรียนรู้  

เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง จนค้นพบความรู้ และสามารถสรุปความรู้ได้ด้วยตนเอง สามารถน�าความรู ้

ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ�าวัน การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางต้องเลือกใช้รูปแบบการสอน วิธีการสอน และ

เทคนิคการสอนที่มีความเหมาะสมกับผู้เรียน (Nattavut Kitrungreuang, 2545)

การวจัิยคร้ังน้ีผูว้จิยัได้ท�าการวจิยัตามแนวคดิของ Patcharee Kanasava (2544) ซึง่ได้ก�าหนดตวับ่งชีก้ารจดัการเรียนรู้ 

ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางทีไ่ด้ท�าการพฒันามาจากตัวบ่งช้ีทีก่�าหนดไว้ในพระราชบญัญัติการศกึษา พ.ศ. 2542 โดยแบ่งออกเป็น 

 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤตกิรรมตามบทบาทของครู ด้านการจดักจิกรรมการเรียนรู้ และด้านการประเมนิผล มรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 53

ตารางที่ 7	ตัวบ่งชี้การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง
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กรอบแนวควำมคิด

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐำน 1 มิติวัฒนธรรมโดยรวมมีควำมสัมพันธ์กับกำรจัดกำรเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลำง

สมมติฐาน 1.1 มิติความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางในแต่ละ

ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

สมมติฐาน 1.2 มิติความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยมมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 

ในแต่ละด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

สมมติฐาน 1.3 มิติความเป็นเพศชายและเพศหญิงมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 

ในแต่ละด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

สมมตฐิาน 1.4 มติกิารหลกีเลีย่งความไม่แน่นอนมคีวามสมัพนัธ์กบัการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางในแต่ละ

ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

สมมตฐิาน 1.5 มติกิารมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาวมคีวามสมัพนัธ์กบัการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางในแต่ละ

ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

สมมตฐิาน 1.6 มติกิารมอีสิระและการมข้ีอจ�ากดัมคีวามสมัพนัธ์กับการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางในแต่ละ

ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

วิธีด�าเนินการวิจัย
1. ประชำกรและตัวอย่ำง 

 1.1 ประชำกร ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครมีจ�านวนทั้งหมด 14,764 คน ส�ารวจโดยส�านักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2559 (Department of Education BMA, 2560) 

 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง

ผูว้จิยัท�าการสุม่กลุม่ตัวอย่างโดยวิธีการสุม่หลายข้ันตอน (Multi-Stage Sampling) ตามสดัส่วนของประชากรในแต่ละกลุม่ โดย

การค�านวณผ่านสูตรการค�านวณและเปิดตารางส�าเร็จรูปของ Yamane (1973) เพื่อค�าควณหากลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม จาก

การค�านวณจ�านวนกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนได้ ±5% ได้ 
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ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ�านวน 390 คน เพ่ือความน่าเชื่อถือ 

ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจ�านวน 540 คน ซึ่งมาจาก

การตอบกลับของแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนการสุ่มดังนี้

1. สุ่มเขตของโรงเรียนในแต่ละกลุ่ม ซึ่งประกอบด้วย 

กลุ่มกรุงเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพใต้ กลุ่มกรุงเทพเหนือ กลุ่ม

กรุงเทพตะวันออก กลุ่มกรุงธนเหนือ และกลุ่มกรุงธนใต้ มา 

กลุ่มละ 1 เขต รวมเป็น 6 เขต โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย

2. สุม่โรงเรียนในแต่ละเขตพืน้ทีท่ีไ่ด้ท�าการเลอืกในข้ัน

ก่อนหน้า ในแต่ละเขตให้ได้จ�านวนโรงเรียนทีม่คีวามเหมาะสม 

กับกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนในแต่ละกลุ่มโดยใช้วิธีการสุ่ม

อย่างง่าย

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด 700 

ฉบับ ได้รับการตอบกลับ 560 ฉบับ เมื่อตรวจสอบความ

สมบูรณ์พบว่ามีความสมบูรณ์ 540 ฉบับ ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่ม

ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ทั้งหมด 540 คน

2. ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

มิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครูและการจัดการเรียนรู้ที่เน้น 

ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ดังน้ัน ผู้วิจัยได้ก�าหนดตัวแปรต้นคือ 

มิติวัฒนธรรมภายใต้แนวคิดของ Hofstede et al. (2010) ซึ่ง

ประกอบไปด้วย 6 มิติ ได้แก่ มิติความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจ 

มิติความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม มิติความเป็นเพศ

ชายและเพศหญิง มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มิติ 

การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว และมิติการมีอิสระ และการมี 

ข้อจ�ากัด ส่วนตัวแปรตามคือการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน

เป็นศูนย์กลางภายใต้แนวคิดของ Patcharee Kanasava 

(2544) ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมตาม

บทบาทของครู ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ และด้านการ

ประเมินผล

3. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เคร่ืองมือในการน�ามาศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นการใช้

แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งออก 

เป็น 2 ส่วน ได้แก่ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่ใช้วัดเร่ือง 

มติิทางวฒันธรรม โดยใช้กรอบการศกึษาตามแบบการส�ารวจ

คุณค่าวัฒนธรรมปี 2556 หรือเรียกว่า VSM 2013 : Values 

Survey Module 2013 (Hofstede, 2013) และส่วนที่ 2 เป็น

แบบสอบถามการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 

ภายใต้แนวคิดของ Patcharee Kanasava (2544) ในการ

ส�ารวจพฤติกรรมการจัดการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลาง

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู จะท�าการเกบ็ข้อมูล 2 ส่วน คอื

1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากหนังสือ เอกสาร สื่อสิ่งพิมพ์ต่างๆ จาก 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และจากวารสารทางวิชาการ เกี่ยวกับ 

มติวิฒันธรรมและการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รยีนเป็นศนูย์กลาง

2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บข้อมูล

ภาคสนาม เพือ่ให้ได้ข้อมลูมาวเิคราะห์มติวัิฒนธรรม และการ

จัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยเก็บข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง ซ่ึงผู้วิจัยแจกแบบสอบถามทั้งหมด  

700 ฉบบั ให้แก่กลุม่ตัวอย่างในโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร

จากทัง้หมด 6 เขต ได้รับการตอบกลบั 560 ฉบบั เมือ่ตรวจสอบ 

ความสมบูรณ์พบว่ามีความสมบูรณ์ 540 ฉบับ ผู้วิจัยจึงใช้

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ทั้งหมด 540 คน จากการแจก

แบบสอบถามกับโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครใน 6 เขต มี

รายละเอียดดังตารางที่ 8 โดยมีระยะเวลาในการเก็บข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 13 มิถุนายน 2560 ถึง 25 กรกฎาคม 

2560 
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ตำรำงที่ 8 การตอบกลับของแบบสอบถามใน 6 เขต

5. สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้

1. สถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) จากการวเิคราะห์ข้อมลูออกมาในรูปแบบของการบรรยายถงึลกัษณะต่างๆ  

ของข้อมูล ทั้งในรูปแบบของค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อน�ามาทดสอบสมมติฐานตามที่ได้ก�าหนดไว้ ผ่าน

การใช้สถิติเชิงอนุมาน โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างมิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครูและการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน

เป็นศูนย์กลาง ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficients) เพื่อศึกษาหาความ

สัมพันธ์ของข้อมูล

ผลการศึกษาวิจัย
ผู้วิจัยได้แบ่งผลการศึกษาวิจัยออกเป็น 3 ส่วน ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้แก่ 1) ผลการวิเคราะห์มิติวัฒนธรรม 

ของวิชาชีพครู 2) ผลการวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง 

มิติวัฒนธรรมของวิชาชีพครูและการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้

1. ผลกำรวิเครำะห์มิติวัฒนธรรมของวิชำชีพครู 

ผลการวเิคราะห์มติวัิฒนธรรมของวิชาชีพครู แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การวเิคราะห์ข้อมลูมติวิฒันธรรมของวชิาชีพครู 

โดยการใช้สถิติพรรณนา และการวิเคราะห์ข้อมูลมิติวัฒนธรรมโดยการใช้ค่าดัชนีมิติวัฒนธรรม

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลในด้านมิติวัฒนธรรม 6 มิติ ได้แก่ ความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจ ความเป็นปัจเจกนิยมและ

กลุ่มนิยม ความเป็นเพศชายและเพศหญิง การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว และการมีอิสระและ

การมีข้อจ�ากัด ของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยเกณฑ์การให้คะแนนในส่วนของมิติวัฒนธรรม คือ 1 = มากที่สุด 

ไปจนถึง 5 = น้อยที่สุด ตามล�าดับ และมีเกณฑ์การวัดมิติวัฒนธรรมที่มีมาตรวัดแปรผลมิติวัฒนธรรมออกเป็น 5 ระดับ โดย

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้

มาตรวัดในแต่ละระดับนั้นสามารถแปรผลคะแนนระดับมิติวัฒนธรรม ตามทัศนะของ Pruetipibultham and Hoysang 

(2013) มีรายละเอียดดังนี้
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ช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 ก�าหนดเป็น “ระดับวัฒนธรรมในมิตินั้นมีแนวโน้มสูงมาก”

ช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 ก�าหนดเป็น “ระดับวัฒนธรรมในมิตินั้นมีแนวโน้มสูง”

ช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 ก�าหนดเป็น “ระดับวัฒนธรรมในมิตินั้นมีแนวโน้มปานกลาง”

ช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 ก�าหนดเป็น “ระดับวัฒนธรรมในมิตินั้นมีแนวโน้มต�่า”

ช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 ก�าหนดเป็น “ระดับวัฒนธรรมในมิตินั้นมีแนวโน้มต�่ามาก”

ดังนั้น สามารถวิเคราะห์และสรุปมิติวัฒนธรรมได้ดังต่อไปนี้

ตำรำงที่ 9 สรุปมิติวัฒนธรรมของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมิติวัฒนธรรมทั้ง 6 มิติ ได้แก่ มิติความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจ มิติความเป็น

ปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม มิติความเป็นเพศชายและเพศหญิง มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มิติการมุ่งเน้นเป้าหมาย 

ระยะยาว และมิติการมีอิสระและการมีข้อจ�ากัด สามารถสรุปได้ว่ามิติวัฒนธรรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางที่มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.250

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์มิติวัฒนธรรมโดยการใช้เกณฑ์การวัดลักษณะวัฒนธรรม วัดโดยดัชนีลักษณะวัฒนธรรมในแต่ละ

มิติ ค�านวณจากคะแนนที่ได้จากแต่ละชุดค�าถามที่ใช้ประเมินลักษณะวัฒนธรรมในแต่ละมิติดังปรากฏในตารางที่ 10 โดยดัชนี

ของลกัษณะวัฒนธรรมในแต่ละมติิมคีะแนนระหว่าง 0 (ระดบัลกัษณะวฒันธรรมในมติน้ัินต�า่) ถงึ 100 (ระดบัลกัษณะวัฒนธรรม

ในมิตินั้นสูง) ที่มาจากคู่มือในการใช้แบบสอบถาม Values Survey Module 2013 Manual (Hofstede and Minkov, 2013) 

โดยสูตรการค�านวณค่าดัชนีมิติวัฒนธรรมมีรายละเอียดดังนี้
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ตำรำงที่ 10 สูตรการค�านวณค่าดัชนีมิติวัฒนธรรมของ Hofstede and Minkov (2013)

การแปลผลแต่ละมติจิากการศกึษาพบว่าแต่ละประเทศจะใช้เกณฑ์ในการแปลผลทีแ่ตกต่างกนั ทัง้น้ี ข้ึนอยูก่บัสถานภาพ

สังคม วัฒนธรรม ตลอดจนทัศนคติของประชากรในพื้นที่นั้นๆ ประเทศไทยอยู่ในทวีปเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ส่งผลให้ผู้วิจัย 

เลอืกใช้เกณฑ์ในการแปลผลค่าดชันีมติวิฒันธรรมโดยการเปรียบเทยีบจากประเทศอืน่ๆ ในประเทศแถบเอเชียตะวนัออกเฉยีงใต้  

ซ่ึงการแปลผลค่าดัชนีมิติวัฒนธรรมข้ึนอยู่กับการแปลผลตามค่าดัชนีมิติวัฒนธรรมของประเทศที่มีค่าใกล้เคียงกับดัชนีมิติ

วัฒนธรรมของประเทศไทย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ก�าหนดเกณฑ์การแปลผลดังตารางต่อไปนี้
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ตารางที่ 11 การแปลผลค่าดัชนีมิติวัฒนธรรม

ที่มา : (Hofstede Insights, n.d.)

จากตารางแสดงให้เหน็ว่า ค่าดชันีมติวิฒันธรรมในบริบทประเทศไทยมคีวามใกล้เคยีงกบับริบทของบางประเทศในแถบ

เอเชยีตะวันออกเฉยีงใต้ ดงัน้ัน จงึสรุปได้ว่าครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมมิีติวัฒนธรรมความเหลือ่มล�า้ทางอ�านาจสงู มติ ิ

ความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยมต�่า มิติความเป็นเพศชายและเพศหญิงต�่า มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต�่า มิติการ 

มุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวต�่า และมิติการมีอิสระและการมีข้อจ�ากัดต�่า

2. ผลการวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 

ผลการวิเคราะห์การจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางเป็นการวเิคราะห์ข้อมลูในด้านการจัดการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียน

เป็นศูนย์กลาง 3 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมตามบทบาทของครู การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ และการประเมินผล ของครูในโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานคร 

เกณฑ์การแปลความหมายแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตามทัศนะของ Jiranan Noonchukhan, 

Wandee Sangprateepthong and Prayoon Krongyot. (2559) การแปลผลคะแนนสามารถแบ่งได้ดังนี้

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51 - 5.00 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติมากที่สุด

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51 - 4.50 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติมาก

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51 - 3.50 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติปานกลาง

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51 - 2.50 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติน้อย

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.50 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือการปฏิบัติน้อยที่สุด
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ตำรำงที่ 12 สรุปการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

จากตารางที่ 12 พบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 3 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมตาม

บทบาทของครู การจดักจิกรรมการเรียนรู้ และการประเมนิผล ของครูในโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร สามารถสรุปได้ว่าการ

จัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (S.D. = 0.413)

3. ผลกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงมิติวัฒนธรรมของวิชำชีพครูและกำรจัดกำรเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลำง

การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างมติวัิฒนธรรมของวชิาชีพครูและการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางในคร้ังน้ี 

เป็นการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรมิติวัฒนธรรมโดยรวมและรายมิติ กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางโดยรวมและรายด้าน

ตำรำงที่ 13 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างมิติวัฒนธรรมรายมิติและการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางราย

ด้าน จ�านวน 540 คน
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ตำรำงที่ 13 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างมิติวัฒนธรรมรายมิติและการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางราย

ด้าน จ�านวน 540 คน (ต่อ)

จากตารางที่ 13 สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างมิติวัฒนธรรมกับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง

ได้ดังนี้

สมมติฐำน 1 มิติวัฒนธรรมโดยรวมมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มิติวัฒนธรรมโดยรวมมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.308

สมมติฐำน 1.1 มิติความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางในแต่ละ

ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มิติความเหลื่อมล�้าทางอ�านาจมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็น

ศูนย์กลางอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.107 และเมื่อวิเคราะห์แยกเป็น

รายด้านพบว่ามิติความเหลื่อมล�า้ทางอ�านาจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมตามบทบาทของครูสูงที่สุดอย่างมีนัยส�าคัญที่ 0.01  

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.128

สมมติฐำน 1.2 มิติความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยมมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางใน

แต่ละด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า มติคิวามเป็นปัจเจกนยิมและกลุม่นยิมมคีวามสมัพันธ์กบัการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียน

เป็นศนูย์กลางอย่างมนัียส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.298 และเม่ือวเิคราะห์แยกเป็น 

รายด้านพบว่ามิติความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมตามบทบาทของครูสูงที่สุดอย่างมีนัยส�าคัญ

ที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.291

สมมติฐำน 1.3 มติคิวามเป็นเพศชายและเพศหญิงมคีวามสมัพนัธ์กบัการจดัการเรยีนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางในแต่ละ

ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู (2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มิติความเป็นเพศชายและเพศหญิงมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน 

เป็นศูนย์กลางอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.298 และเมื่อวิเคราะห์แยก

เป็นรายด้านพบว่ามติคิวามเป็นเพศชายและเพศหญงิมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมตามบทบาทของครูสงูทีส่ดุ อย่างมนัียส�าคญั

ที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.284
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สมมติฐำน 1.4 มิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมี

ความสมัพนัธ์กับการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง 

ในแต่ด้านละ ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู  

(2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มิติการหลีกเลี่ยง

ความไม่แน่นอนมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้น 

ผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางอย่างมีนัยส�าคัญทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดย 

มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.111 และเมือ่วเิคราะห์ 

แยกเป็นรายด้านพบว่ามิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนมี

ความสัมพันธ์กับการประเมินผลสูงที่สุด อย่างมีนัยส�าคัญที่ 

0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.117

สมมติฐำน 1.5 มิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวมี

ความสมัพนัธ์กับการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง

ในแต่ละด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของครู  

(2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มิติการมุ ่งเน้น 

เป้าหมายระยะยาวมีความสมัพนัธ์กบัการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้น 

ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.302 และเมื่อ

วิเคราะห์แยกเป็นรายด้านพบว่ามติิการมุง่เน้นเป้าหมายระยะ

ยาวมคีวามสมัพนัธ์กบัการจดักิจกรรมการเรียนรู้สงูทีส่ดุอย่าง

มนียัส�าคญัที ่0.01 โดยมค่ีาสัมประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 

0.286

สมมติฐำน 1.6 มิติการมีอิสระและการมีข้อจ�ากัดมี

ความสมัพนัธ์กับการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง

ในแต่ละด้านได้แก่ (1) พฤตกิรรมตามบทบาทของครู (2) การ

จัดกิจกรรมการเรียนรู้ (3) การประเมินผล

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มิติการมีอิสระและ

การมีข้อจ�ากัดมีความสัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้น 

ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.130 และเมื่อ 

วิเคราะห์แยกเป็นรายด้านพบว่ามิติการมีอิสระและการมี 

ข้อจ�ากัดมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมตามบทบาทของครู 

สูงที่สุดอย่างมีนัยส�าคัญที่ 0.01 โดยมีค ่าสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.148

อภิปรายผลการวิจัย
จากวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์มิติวัฒนธรรมของ

วิชาชีพครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท�าการ

ศึกษามิติวัฒนธรรม 6 มิติ ผลการวิจัยพบว่ามิติวัฒนธรรม

ของวิชาชีพครูโรงเรียนกรุงเทพมหานครมีมิติความเหลื่อมล�้า

ทางอ�านาจสูง มิติความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยมต�่า มิติ 

ความเป็นเพศชายและเพศหญิงต�่า มิติการหลีกเลี่ยงความ 

ไม่แน่นอนต�า่ มติิการมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาวต�า่ และมติิการ 

มอีสิระและการมข้ีอจ�ากดัต�า่ มคีวามสอดคล้องกบัการศกึษา

ของ Hofstede (1997) ทีท่�าการศกึษามติิวฒันธรรมของสงัคม

ไทยโดยผลวิจัยมีความสอดคล้องกับการวิจัยในครั้งนี้ ยกเว้น 

มติิการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน เนือ่งจากมติิวฒันธรรมของ

สังคมไทยมีความหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูง ทั้งนี้ ผลการ

วิจัยของการศึกษาคร้ังนี้กับการศึกษาของ Hofstede อาจมี

ความสอดคล้องกนั แต่ค่าของดชันีมติวัิฒนธรรมในแต่ละด้าน

อาจมีค่าคะแนนห่างกันอยู่

จากวตัถปุระสงค์เพือ่วเิคราะห์การจดัการเรียนรู้ทีเ่น้น

ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของครูโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

ในปัจจุบัน โดยผู้วิจัยได้ท�าการศึกษาการจัดการเรียนรู้ที่เน้น

ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 3 ด้าน ผลการวิจัยพบว่าครูโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานครมีการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็น

ศูนย์กลางด้านพฤติกรรมตามบทบาทของครูมาก ด้านการ

จัดกิจกรรมการเรียนรู้มาก และด้านการประเมินผลมาก ม ี

ความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Patcharee Kanasava 

(2544) ทีท่�าการวิจยัเร่ืองการประเมนิความต้องการจ�าเป็นใน

การพฒันาครูด้านการจดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลาง 

โดยผลการวิจัยพบว่า ครูในประเทศไทยมีการจัดการเรียน

รู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางในระดับปานกลาง และมีความ

สอดคล้องกับการวิจัยของ Jiranan Noonchukhan et al. 

(2559) ที่ท�าการศึกษาการประเมินความต้องการจ�าเป็นใน
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การพัฒนาครูผู ้สอนด้านการจัดการเรียนรู้โรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร	ผลการวิจัยพบว่า	การจัดการเรียนรู้ที่เน้น

ผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางอยูใ่นระดบัค่อนข้างสงู	และเมือ่แยกเป็น

รายด้าน	ได้แก่	ด้านบทบาทของครูในการจัดการเรียนรู้	และ

ด้านการวัดและประเมนิผล	อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนข้างสงู	

จึงท�าให้มีความจ�าเป็นในการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู้

ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางมากข้ึน	 ทั้งนี้	 ครูโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครอาจได้รับการพัฒนาหรืออบรมในเร่ืองการ

จัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางจึงท�าให้ผลการวิจัย

มีค่าสูงกว่าการวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น

จากวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง

มิติวัฒนธรรมของกลุ่มวิชาชีพครูและการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้น

ผูเ้รียนเป็นศนูย์กลาง	ผลการวจิยัพบว่า	มติวิฒันธรรมมีความ

สัมพันธ์กับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง	 ซึ่ง

ในปัจจุบันการจัดการเรียนรู้เริ่มหันมาให้ความส�าคัญกับตัว 

ผู้เรียน	เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้คิด	วิเคราะห์	และแสดงออก

มากขึ้น	 ดังนั้น	 จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมมีส่วนช่วยให้เกิดการ

จัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางมากข้ึน	 เน่ืองจาก

ผู้สอนและผู้เรียนต่างก็มาจากวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน	 เมื่อ

ต้องมาอยู่ร่วมกันในฐานะของผู้เรียนและผู้สอน	 ต่างฝ่าย

ต่างแสดงออกให้เห็นถึงพฤติกรรมที่แตกต่างกันภายใต้การ

มีวัฒนธรรมที่เป็นพื้นฐานของตนเอง	 ดังเช่นการศึกษาของ	

Aldosari	 (2014)	 ที่พบว่าผู้สอนและนักเรียนมีการรับรู้ใน

วัฒนธรรมที่แตกต่างกันจากพ้ืนฐานวัฒนธรรมของตนเองจะ

ส่งผลให้มีพฤตกิรรมในด้านการสอนส�าหรับครู	และพฤตกิรรม

การเรียนส�าหรับเด็กที่แตกต่างกัน	 จะเห็นได้ว่าไม่ว่าจะเป็น

วัฒนธรรมอาชีพของครูที่เกิดข้ึนระหว่างครูกับครูในการ

ปฏิบัติหน้าที่	 และวัฒนธรรมระหว่างการสอนในการจัดการ

เรียนรู้ของครูกับนักเรียน	สะท้อนให้เห็นถึงวัฒนธรรมของครู

ในการปฏิบตัหิน้าทีแ่ละพฤตกิรรมในการสอน	ส่วนวฒันธรรม

ของผู้เรียนจะสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมการเรียนรู้	 ดังน้ัน	 

จงึสรุปได้ว่าในงานวจิยัน้ีมติวิฒันธรรมมคีวามสมัพนัธ์กบัการ 

จดัการเรียนรู้ทีเ่น้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลาง	และมคีวามสอดคล้อง 

กบังานวจิยัของ	Choy	et	al.	(2015)	ทีพ่บว่าการทีค่รูมีลกัษณะ

วัฒนธรรมด้านความเป็นกลุ่มนิยมสูงจะท�าให้เด็กมีการช่วย

เหลอืกนัในหมูเ่พือ่นในการท�างาน	และการทีค่รูมคีวามเหลือ่ม

ล�า้ทางอ�านาจต�า่จะส่งผลให้เดก็กล้าแสดงออกและซกัถามถงึ

ข้อสงสัย	และการที่ครูมีมิติการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต�่า

จะท�าให้เด็กเกิดความตั้งใจและมีความมั่นใจในการเรียนต่อ

ไป	และการที่ครูมีมิติการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวจะท�าให้

เด็กมีความมั่นใจจนอยากจะเรียนรู้มากข้ึน	 เน่ืองจากครูให้

โอกาสเด็กทั้งในห้องเรียนและนอกห้องเรียน	 โดยไม่มุ่งหวัง

ผลแค่การเรียนรู้ภายในห้องเรียนสั้นๆ

ดงัน้ัน	จากผลการศกึษาการวจัิยในคร้ังน้ีสามารถกล่าว

ได้ว่าการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางสามารถ 

สร้างให้เกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่ 

ผูเ้รียนได้นัน้	ตัวแปรหน่ึงทีส่�าคัญ	คือมติิวฒันธรรมของวิชาชีพ

ครูเน่ืองจากการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางใน	 

3	ด้าน	ได้แก่	พฤติกรรมตามบทบาทของครู	การจัดกิจกรรม

การเรียนรู้	และการประเมินผล	ต่างเป็นผลที่สะท้อนออกมา

จากวัฒนธรรมของครูผู้สอนที่ถ่ายทอดออกมาในรูปแบบของ 

การจัดการเรียนรู้	ซึ่งหากครูผู้สอนจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสม 

กับผู้เรียนและบริบทที่ตนปฏิบัติงานอยู่	 โดยครูผู้สอนควร

ยึดถือวัฒนธรรมในแต่ละมิติในการจัดการเรียนรู้ให้มีความ

เหมาะสมเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล

ข้อเสนอแนะ
1.	 หน่วยงานของกรุงเทพมหานครที่ รับผิดชอบ

ในการก�าหนดนโยบายด้านการศึกษาของโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครควรก�าหนดยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนในการ

สนับสนุนมิติวัฒนธรรมวิชาชีพครู	เพื่อให้การจัดการเรียนรู้ที่

เน้นผูเ้รียนเป็นศนูย์กลางมปีระสทิธิภาพและประสทิธิผลยิง่ขึน้

2.	 โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครควรมีการจัด

ระบบการพัฒนาครูในด้านวัฒนธรรมวิชาชีพครู	 และการจัด 

สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อการจัดการเรียนรู้ที่เน้น 

ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง
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3. การศึกษางานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่ม

วิชาชีพครูของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร การวิจัยคร้ัง 

ต่อไปจึงควรขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังโรงเรียนเอกชนและ

โรงเรียนที่อยู ่ในสังกัดกระทรวงการศึกษาธิการ และการ

ศกึษางานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศกึษาโดยภาพรวม ไม่ระบเุฉพาะ

เจาะจงในเร่ืองของวชิาทีส่อน ระดบัชัน้ทีส่อน งานวิจยัคร้ังต่อ

ไปจงึควรระบใุห้ชัดเจน เพราะวิธีการเรียนการสอนของแต่ละ

วิชาแตกต่างกัน และวิธีการเรียนการสอนของแต่ละระดับ

ชั้นมีความแตกต่างกันเช่นเดียวกัน การศึกษางานวิจัยครั้งนี้

เป็นการวิจัยเชิงส�ารวจ เพ่ือความสมบูรณ์ในการวิจัยคร้ังต่อ

ไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติม รวบรวมข้อมูลโดยวิธีการอื่นๆ 

นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์ใน

เชิงลึก เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่ครอบคลุมและมีความแม่นย�า

มากยิ่งขึ้น
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การวิเคราะห์ผลของทุนมนุษย์
ของผู้น�าหน่วยงานรัฐที่มีต่อการ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร

บทคัดย่อ
การศึกษามีวัตถุประสงค์หลักในการระบุผลของทุนมนุษย์ของผู้น�าหน่วยงานรัฐที่มีต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

แบบจ�าลองใช้คะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานราชการเป็นตัวแปรตาม ส่วนทักษะที่มีอยู่ ประสบการณ์การท�างาน 

ลักษณะขององค์กร และปัจจัยส่วนบุคคลเป็นตัวแปรอิสระ ข้อมูลรวบรวมจาก 103 ผู้น�าหน่วยงานรัฐ ผลการวิเคราะห์สมการ

พหุถดถอยบ่งบอกว่าคะแนนเฉลี่ยผลการเรียนที่สูง (ต�่า) การใช้ทักษะแบบทั่วไปมาก (น้อย) การฝึกอบรมในด้านความช�านาญ

เฉพาะทางต่อระยะเวลาทีท่�างานในหน่วยงานปัจจบุนัเป็นจ�านวนน้อย (มาก) และหน่วยงานทีม่เีจ้าหน้าทีจ่�านวนน้อย (มาก) น�า

มาสู่ความส�าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการบรรลเุป้าหมายของหน่วยงาน โดยทีก่ารประมาณการประเภทและปริมาณของทนุมนุษย์ 

ที่เหมาะสมแก่การบรรลุเป้าหมายช้ีว่าการเปลี่ยนแปลงในคะแนนเฉล่ียผลการเรียนมีผลคะแนนผลการปฏิบัติราชการของ 

หน่วยงานมากที่สุด การวิเคราะห์ทุนมนุษย์ของผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตจ�านวน 203 ราย จาก 103 หน่วยงานเดียวกันกับ 

ตัวอย่างข้างต้นระบุว่า คะแนนเฉลี่ยผลการเรียนที่ต�่ากว่าของผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตเป็นการขาดแคลนทุนมนุษย์เพียง 

ประเภทเดียวที่ส่งผลเสียต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในอนาคต 

การพยากรณ์บ่งชี้ว่าหากต้องการให้หน่วยงานได้รับคะแนนผลการปฏิบัติราชการสูงสุด ผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตควร

มีคะแนนเฉลี่ยผลการเรียนไม่ต�่ากว่า 3.05 ต้องได้รับการฝึกอบรมในด้านความช�านาญเฉพาะทางต่อระยะเวลาที่ท�างานจ�านวน 

1.08 หลกัสตูรต่อปี และสดัส่วนการใช้ทกัษะแบบทัว่ไปเพือ่บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานเป็นร้อยละ 51 นอกจากน้ี หน่วยงานรัฐ 

ในอนาคตควรมีเจ้าหน้าที่ 265 คนต่อแห่ง การศึกษาเสนอแนะให้มีการส่งเสริมการใช้ทักษะแบบทั่วไปของผู้น�าหน่วยงานใน 

ระยะสัน้ ควรลดจ�านวนหลกัสตูรการฝึกอบรมในด้านความช�านาญเฉพาะทางต่อระยะเวลาทีท่�างานของผูน้�าหน่วยงานในปัจจบุนั

ลงและเพิม่ให้กบัผูน้�าหน่วยงานในอนาคตในระยะยาว คะแนนเฉลีย่ผลการเรียนในระดบัปริญญาตรีควรน�ามาเป็นเกณฑ์ในการ

รับข้าราชการ (พนักงานรัฐ) ใหม่และในการพิจารณาการด�ารงต�าแหน่งของผู้น�าหน่วยงาน 

ค�ำส�ำคัญ : ทุนมนุษย์ ผู้น�าหน่วยงานรัฐ การบรรลุเป้าหมาย

1รองศาสตราจารย์ ดร., คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

 Associate Professor, Faculty of Economics, Thammasat university
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The Analysis of the Effects of Human Capital 

of Public Agency Leaders on the Target Achievements 

of their Organizations
Abstract

The main objective of the study is to identify the effects of human capital of public agency leaders on the 

target achievements of their organizations. A model is formed by using scores of the performance evaluation 

of public agencies as a dependent variable. The leaders’ skills, working experience, organization structure and 

personal characteristics are included as independent variables. The data were collected from 103 public agency 

leaders. The result of the multiple regression analysis indicates that a high (low) grade point average, using more 

(less) general skills, attending fewer (more) specific-skill training courses during their working periods in the current 

offices and a smaller (larger) number of total staff lead to the success (failure) of attaining the agency targets. An 

estimation of the type and size of human capital appropriate for the target achievements shows that a change 

in the grade point average highly affects the performance evaluation scores. The analysis of the human capital 

stock of 203 future leaders from the same public agencies reveals that their lower grade point averages, a major 

and sole human capital shortage, could damage the target attainment in the future.

The following three human capital stocks are forecast to be crucial for the public agencies to get the 

maximum performance evaluation scores : grade point average of not less than 3.05, acquiring 1.08 specific-skill 

training courses on average each year and using general skills by 51% of the total skills in their jobs. In addition, 

an appropriate size of the staff in a public office is 265 persons. The study recommends encouraging the future 

leaders to perform their tasks with more general skills. In the short run, the number of specific-skill training courses 

should be cut down for the current leaders but added on for the future leaders. In the long run, grade point 

average in the Bachelor’s degree becomes a major criterion for the recruitment of new staff and the appointment 

of future leaders.

Key word : human capital, public agency leaders, the target achievements
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บทน�า
การปฏิรูประบบราชการเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึน 

ทัว่โลกและต่อเน่ืองจากอดตีจนถึงปัจจบุนัและต่อไปในอนาคต 

การปฏิรูประบบราชการคร้ังแรกเน้นการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการ การตดัสนิใจ และกระบวนการบริหารจดัการ คร้ัง

ที่สองเป็นการบริหารจัดการและผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน คร้ังล่าสุด

เกี่ยวกับภาวะผู้น�าเพื่อสร้างองค์กรให้สามารถอยู่รอดได้ การ

ปฏรูิประบบราชการของประเทศไทยในปี พ.ศ. 2545 เป็นการ

น�าวิธีการบริหารสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาระบบราชการ 

โดยมเีป้าหมายทีก่ารบริการประชาชนและการพฒันาประเทศ 

ในปัจจบุนัการปฏิรูปให้ความส�าคญัต่อการบริหารก�าลงัคนให้

สอดคล้องกับบทบาทภารกิจที่มีในปัจจุบันและเตรียมพร้อม

ส�าหรับอนาคต รวมทั้งการพัฒนาทักษะและศักยภาพของ

ก�าลังคนภาครัฐเพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ 

การปฏิรูประบบราชการไทยที่ยั่งยืนคือการสร้างและสะสม 

ทุนมนุษย์เพื่อสนับสนุนความเป็นผู ้น�าองค์กรให้แก่ผู ้น�า 

หน่วยงานรัฐในอนาคต ทุนมนุษย์ในการศึกษาน้ีหมายถึง 

ปริมาณของความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ การคิดสร้างสรรค์  

ความช�านาญงานของบุคคล ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง 

วัตถุประสงค์หลักของการศึกษาคือการวิเคราะห์ผล

ของทนุมนุษย์ของผูน้�าหน่วยงานรัฐทีม่ต่ีอการบรรลเุป้าหมาย

ขององค์กร ซึง่ท�าให้ระบบทนุมนุษย์ทีม่นียัส�าคญัทางสถติิเพือ่ 

ประมาณการประเภทและปริมาณที่เหมาะสมแก่การบรรลุ 

เป้าหมายขององค์กร การส�ารวจประเภทและปริมาณ 

ทุนมนุษย์ของผู้ที่จะเป็นผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตร่วมกับ 

ผลการค�านวณช่วยระบุการขาดแคลนทุนมนุษย์ของผู ้น�า

หน่วยงานรัฐในอนาคต การพยากรณ์ผลของการปรับเปลี่ยน

ทนุมนุษย์ของผูน้�าหน่วยงานรัฐในอนาคตใช้เป็นข้อเสนอแนะที่

เป็นไปได้ในทางปฏิบตัสิ�าหรับการปฏรูิประบบราชการไทยใน

อนาคตอย่างสัมฤทธิผล 

 Frederiksen et al. (2011) วิเคราะห์บทบาทของ 

ทุนมนุษย์ประเภทต่างๆ ที่มีผลต่อความส�าเร็จในการท�างาน

ของแรงงานในประเทศเดนมาร์ก ด้วยการวิเคราะห์แรงงาน

จ�านวน 18,347 คน (คิดเป็นร้อยละ 3 ของแรงงาน 601,467 

คน) ระหว่างปี 1992-2002 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้วิธีการ 

Logit บ่งชี้ว่าผู้น�าองค์กรมีทักษะทั่วไปมากกว่าทักษะเฉพาะ

ด้าน ระดับการศึกษาที่เป็นทางการที่สูงร่วมกับการฝึกอบรม

ระหว่างการท�างานเป็นปัจจัยหลักต่อการก้าวสู่การเป็นผู้น�า

องค์กร และทนุมนษุย์ประเภทเฉพาะส�าหรับองค์กรมบีทบาท

ต่อความส�าเร็จในการท�างานมากกว่าทนุมนุษย์ประเภททัว่ไป 

Moynihan et al. (2011) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น�าและความส�าเร็จจากการทุ่มเทการปฏิรูปงานของ

องค์กร การศึกษาเลือกการบริหารจัดการผลงานเป็นตัวแปร

เป้าหมายขององค์กรที่ต้องการความส�าเร็จ การรวบรวม

ข้อมลูใช้ฐานข้อมลูผูบ้ริหารอาวโุสในองค์กรท้องถิน่ของรัฐบาล

สหรัฐอเมริกาทีมี่จ�านวนทัง้หมด 50,000 คน การส�ารวจข้อมลู 

สุ่มเลือกตัวอย่างจ�านวน 3,316 ราย ที่อยู่ในต�าแหน่งต�่ากว่า 

ผูบ้ริหารสงูสดุขององค์กร การวิเคราะห์ข้อมลูได้ควบคมุปัจจยั

บางประเภททีน่่าจะมผีลต่อความส�าเร็จในการบรรลเุป้าหมาย

ขององค์กรในเร่ืองน้ี (ได้แก่ ระยะเวลาที่ท�างานในต�าแหน่ง

ปัจจุบัน เพศ จ�านวนเจ้าหน้าที่ในองค์กร และประเภทของ

งานบริการทีอ่งค์กรมหีน้าทีด่�าเนินการ) ความชัดเจนของเป้า

หมายองค์กรที่ผู้น�าได้แสดงให้เห็นและการรักษาวัฒนธรรม

องค์กรทีเ่กือ้หนุนการบรรลเุป้าหมายทีผู่น้�าได้กระท�าประเมนิ

ด้วยมาตร 1-5 เหมือนกัน ผลการศึกษาพบว่าการกระท�า

ของผู้น�ารวมกันสามารถอธิบายความส�าเร็จของเป้าหมายที่

ก�าหนดได้เป็นร้อยละ 33

Masakure (2012) ทดสอบแบบจ�าลองภาวะผู้น�า

ด้วยข้อมูลของประเทศกานาที่ได้จากการส�ารวจแรงงานใน

ปี 2003-2004 โดยมีจ�านวนตัวอย่างรวมเป็น 912 ราย การ

ประมาณการใช้วิธีการ Probit ตัวแปรตามเป็นผู้มีต�าแหน่ง 

ผูจ้ดัการหรือผูม้ตี�าแหน่งอืน่ ตัวแปรอสิระประกอบด้วย จ�านวน

ต�าแหน่งที่ได้ท�างานผ่านมาก่อนที่จะได้รับต�าแหน่งปัจจุบัน 

ระยะเวลาการท�างานที่ผ่านมาทั้งหมด ระยะเวลาที่ว่างงาน 

จ�านวนเจ้าหน้าที่ในองค์กร อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

สมรส และเพศ ผลการวิเคราะห์พบว่าผู ้น�า (ผู ้จัดการ)  
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มีความสัมพันธ์แปรผันโดยตรงอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติกับจ�านวนต�าแหน่งที่ได้ท�างานผ่านมาก่อนที่จะได้รับต�าแหน่งปัจจุบัน 

องค์กรที่มีเจ้าหน้าที่จ�านวนน้อยกว่า 20 คน องค์กรที่มีเจ้าหน้าที่จ�านวนมากกว่า 100 คน อายุที่สูงขึ้น ผู้ที่สมรสแล้ว และเพศ

ชาย ขณะที่ผู้น�า (ผู้จัดการ) มีความสัมพันธ์แปรผกผันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติกับระยะเวลาการท�างานที่ผ่านมาทั้งหมด ซึ่ง

ท�าให้ผู้วิจัยสรุปว่าการสร้างและสะสมทุนมนุษย์เป็นปัจจัยหลักในการสร้างภาวะผู้น�า สมชาย สุขสิริเสรีกุล (2545) ศึกษาปัจจัย

ที่มีผลต่อการท�างานของข้าราชการไทยเพื่อบรรลุเป้าหมายของงานที่ได้รับมอบหมาย ข้อมูลรวบรวมได้จากข้าราชการระดับ

บริหารจ�านวน 230 ตัวอย่าง และข้าราชการระดับปฏิบัติงานจ�านวน 400 ตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์ด้วย Logistic Regression 

Analysis พบว่างบประมาณของหน่วยงาน สัดส่วนผู้ได้รับเงินเดือนสองขั้น ระยะเวลาของการฝึกอบรมและพัฒนา และความ

ชัดเจนของเป้าหมายงานหลกัเป็นปัจจยัทีม่ผีลต่อการบรรลเุป้าหมายของงานหลกัอย่างมนัียส�าคญัทางสถิติ ขณะทีค่วามพอเพยีง

ของทักษะในการท�างาน สภาพการท�างาน และความชัดเจนของเป้าหมายงานหลักเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและการ

ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ

ระเบียบวิธีการศึกษา
การวิเคราะห์อาศัยทฤษฎีภาวะผู้น�า (Leadership Theory) ที่ใช้หลักการเศรษฐศาสตร์เป็นกรอบแนวคิด แบบจ�าลองที่

อธิบายภาวะผูน้�าทีค่รอบคลมุทีส่ดุในขณะน้ีน�าเสนอโดย Lazear (2012) ซึง่ได้ระบวุ่าภาวะผูน้�ามหีน้าทีท่ีห่ลากหลายจ�าเป็นต้อง

มีทักษะและความสามารถที่สอดคล้องกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ สมมติให้ q เป็นหน้าที่ประเภทหนึ่งในช่วงเวลาหนึ่งและ a เป็น

ทักษะและความสามารถที่น�าไปสู่โอกาสของความส�าเร็จในหน้าที่นั้นๆ ก�าหนดให้โอกาสของความส�าเร็จเป็นฟังก์ชั่น G(a) ซึ่ง

มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 โอกาสในการท�าหน้าที่แล้วประสบความส�าเร็จเป็นผลคูณของ qG(a) ก�าหนดให้ผู้น�าได้รับผลตอบแทน

ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินในการประสบความส�าเร็จเป็น k ขณะที่ต้นทุนในการเรียนรู้ทักษะและเสริมสร้างความสามารถ 

ข้ึนอยู่กับ q และก�าหนดเป็นฟังก์ช่ัน C(q) การตัดสินใจว่าควรมีทักษะความสามารถเพียงไรเป็นไปตามเงื่อนไขของการ 

ชั่งน�้าหนักของผลตอบแทนและต้นทุนดังนี้

Maximize (qkG(a) - C(q))

ผลลัพธ์คือ kG(a) = ( C(q)/ q) ซึ่งหมายความว่า ผลตอบแทนที่ได้จากโอกาสของการประสบความส�าเร็จเท่ากับต้นทุน

ส่วนเพิ่มในการเรียนรู้ทักษะและเสริมสร้างความสามารถ ซึ่งสามารถจ�าแนกออกได้เป็น 2 ส่วนหลักในทางปฏิบัติ (1) ทักษะที่

สนับสนุนให้ผู้น�าประสบความส�าเร็จในการบริหารองค์กร ประกอบด้วย ทักษะจากการศึกษาหลักสูตรที่เป็นการบริหารจัดการ

ทั่วไป ทักษะจากการศึกษาหลักสูตรที่เป็นความช�านาญเฉพาะด้าน ช่วงเวลาระหว่างที่ได้รับทักษะจากการศึกษาหลักสูตรที่

เป็นการบริหารจัดการทั่วไปกับการรับต�าแหน่งผู้น�าองค์กร และผลการเรียนในหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง (2) ประสบการณ์จากการ

ท�างานทีส่่งเสริมให้ผูน้�าประสบความส�าเร็จในการบริหารองค์กร ได้แก่ จ�านวนต�าแหน่งทีไ่ด้ท�างานผ่านมาก่อนทีจ่ะได้รับต�าแหน่ง

ผู้น�าองค์กร จ�านวนชิ้นงานต่อจ�านวนเจ้าหน้าที่ทั้งหมดขององค์กร และระยะเวลาการท�างานที่ผ่านมาทั้งหมด 

แบบจ�าลองทีใ่ช้ประมาณการความสมัพนัธ์ก�าหนดให้ระดบัความส�าเร็จในการบรรลเุป้าหมายขององค์กรเป็นตัวแปรตาม 

ซึง่วดัด้วยคะแนนผลการปฏบิตัริาชการของหน่วยงานราชการทีป่ระเมนิโดยส�านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
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ตัวแปรอิสระของแบบจ�าลองประกอบด้วยปัจจัย 4 กลุ่ม (1) ทักษะที่ได้เรียนรู้มา (2) ประสบการณ์จากการท�างาน (3) ลักษณะ

ขององค์กร และ (4) ข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยสองกลุ่มหลังเป็นปัจจัยควบคุม (Controlled Variables) ข้อมูลของปัจจัยเหล่านี้

รวบรวมจาก 103 หน่วยงานรัฐที่ผู้น�าหน่วยงานยินดีให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล การประมาณการข้อมูลใช้วิธีการวิเคราะห์

สมการพหุถดถอย (Multiple Regression Analysis) 

การประมาณการทุนมนุษย์ที่เหมาะสมแก่การบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานอยู่ในรูปของความยืดหยุ่น (Elasticity) ด้วย

เหตผุลหลกัสองประการคอื หน่ึง ความสมัพนัธ์ทีค่�านวณได้เป็นอสิระต่อหน่วยวดัของตัวแปร ซึง่จะท�าให้การเปรียบเทยีบผลกระทบ 

ของทุนมนุษย์แต่ละประเภทที่มีต่อความส�าเร็จของหน่วยงานเป็นไปได้โดยง่าย สอง ค่าความยืดหยุ่นสะท้อนการเปลี่ยนแปลง

ขนาดของทนุมนุษย์ (ในรูปของร้อยละ) เทยีบกบัการเปลีย่นแปลงระดบัความส�าเร็จของหน่วยงาน (ในรปูของร้อยละเช่นกนั) สตูร

การค�านวณค่าความยดืหยุน่คอื การหารร้อยละของการเปลีย่นแปลงขนาดของทนุมนุษย์ด้วยร้อยละของการเปลีย่นแปลงขนาด

ของระดับความส�าเรจ็ของหน่วยงาน การค�านวณค่าความยืดหยุ่นแบบจุด (Point Elasticity) เป็นวิธทีี่อาศัยผลการประมาณการ

ทางเศรษฐมิตทิีใ่ช้ข้อมลูภาคตดัขวาง (Cross-sectional Data) โดยทีค่่าเฉลีย่ของขนาดของทนุมนุษย์และคะแนนผลการปฏบิติั

ราชการของหน่วยงานใช้เป็นจดุอ้างองิของการค�านวณการเปลีย่นแปลง ในทางปฏิบตั ิสตูรการค�านวณค่าความยดืหยุน่ทีใ่ช้ผล

การประมาณการทางเศรษฐมิติเป็นดังนี้

ค่าความยืดหยุ่น = ค่าสัมประสิทธิ์ของทุนมนุษย์ X (ค่าเฉลี่ยของทุนมนุษย์ / ค่าเฉลี่ยของคะแนนผลการปฏิบัติราชการ 

 ของหน่วยงาน)

หากสมมตว่ิาผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างทนุมนุษย์ของผูน้�าหน่วยงานรัฐกับการบรรลเุป้าหมายสามารถประยกุต์

ใช้ได้กับผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคต ทุนมนุษย์ที่มีอยู่ของผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตท�านายระดับความส�าเร็จของหน่วยงาน

ที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้ด้วยการวิเคราะห์ย้อนกลับแนวทางที่ได้ด�าเนินการกับผู้น�าหน่วยงานรัฐในปัจจุบันดังที่แสดงไว้ข้างต้น 

คะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานที่เป็นผลมาจากขนาดของทุนมนุษย์ข้าราชการที่จะก้าวขึ้นมาเป็นผู้น�าหน่วยงานรัฐ

ในอนาคตค�านวณได้จากการกลับสูตรการค�านวณค่าความยืดหยุ่นดังต่อไปนี้

ค่าเฉลี่ยของคะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน = (ค่าสัมประสิทธิ์ของทุนมนุษย์ X ค่าเฉลี่ยของทุนมนุษย์) /  

 ค่าความยืดหยุ่น

หากก�าหนดให้การขาดแคลนทุนมนุษย์ของผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตเป็นความต่างระหว่างขนาดของทุนมนุษย์ของ

ผู้น�าหน่วยงานรัฐในปัจจุบันกับผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตในช่วงเวลาเดียวกัน เมื่อน�าความต่างเหล่านี้ไปค�านวณหาความต่าง 

ในคะแนนผลการปฏบิตัริาชการของหน่วยงานด้วยสตูรข้างต้น โดยแทนทนุมนุษย์ทีผู่น้�าหน่วยงานรัฐในอนาคตมอียูด้่วยความต่าง 

ในทุนมนุษย์ระหว่างผู้น�าหน่วยงานรัฐในปัจจุบันกับผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคต จะได้สูตรใหม่ดังต่อไปนี้

ความต่างคะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน = (ค่าสัมประสิทธิ์ของทุนมนุษย์ X ความต่างในทุนมนุษย์) /  

 ค่าความยืดหยุ่น
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การพยากรณ์ผลของการปรับเปลี่ยนทุนมนุษย์ในแต่ละด้านของผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตเพ่ือการบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรจ�าแนกออกเป็นสองแบบคือ การพยากรณ์ทางตรงซึ่งเกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ของผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตเพียงฝ่าย

เดยีว และการพยากรณ์แบบสมัพัทธ์ซึง่เกีย่วข้องกบัความต่างในทนุมนุษย์ของผูน้�าหน่วยงานรัฐในปัจจบุนัและผูน้�าหน่วยงานรัฐ 

ในอนาคต วิธีการแรกมีสูตรการค�านวณดังนี้

ค่าเฉลี่ยของทุนมนุษย์ = (คะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานที่สูงข้ึนตามที่ต้องการ X ค่าความยืดหยุ่น) /  

 ค่าสัมประสิทธิ์ของทุนมนุษย์

ส่วนวิธีการที่สองมีสูตรการค�านวณดังนี้

ความต่างในทุนมนุษย์ = (ความต่างคะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานระหว่างปัจจุบันและคะแนนสูงสุด X  

 ค่าความยืดหยุ่น) / ค่าสัมประสิทธิ์ของทุนมนุษย์

การส�ารวจข้อมลูได้ตดิต่อทาบทามผูบ้ริหารทีย่นิดใีห้ความร่วมมอืในการให้ข้อมลูจ�านวน 103 ตัวอย่าง (จาก 103 หน่วยงาน 

รัฐ) ซึง่เป็นผูท้ีอ่ยูใ่นต�าแหน่งผูอ้�านวยการกอง ผูอ้�านวยการสถาบนั ผูอ้�านวยการศูนย์ และผูอ้�านวยการส�านัก การรวบรวมข้อมลู 

ของผูท้ีจ่ะมาเป็นผูน้�าหน่วยงานรัฐในอนาคตเลอืกจาก 103 หน่วยงานข้างต้นเพือ่ให้มคีวามสอดคล้องกนัระหว่างผูน้�าหน่วยงานรัฐ 

ในปัจจบุนัและผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคต ซึง่จะท�าให้ไม่ต้องกงัวลในความแตกต่างของลกัษณะหน่วยงานและวฒันธรรมองค์กร

ที่อาจมีผลต่อการวิเคราะห์ได้ นอกจากน้ี การกระท�าเช่นน้ีสามารถประหยัดเวลาและงบประมาณในการรวบรวมข้อมูลและ

การวิเคราะห์เพื่อควบคุมความแตกต่างระหว่างตัวอย่างสองกลุ่มจากหน่วยงานที่หลากหลายได้อย่างชัดเจน ผู้น�าหน่วยงานรัฐ 

ในอนาคตเป็นผูท้ีอ่ยู่ในต�าแหน่งผูท้รงคณุวฒุ ิต�าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญ ต�าแหน่งผูช้�านาญการพเิศษ และต�าแหน่งผูช้�านาญการ การ

ส�ารวจข้อมูลได้ตัวอย่างจ�านวน 206 ราย แต่เนื่องจากมีตัวอย่าง 3 ราย ที่ให้ข้อมูลที่ไม่ครบถ้วนและถูกต้อง การวิเคราะห์จึงใช้

ข้อมูลของตัวอย่างจ�านวน 203 ราย การรวบรวมข้อมูลใช้เวลา 4 เดือน (ระหว่างเดือนมิถุนายน 2559 ถึงเดือนกันยายน 2559) 

ผลการศึกษา
ในเบือ้งแรกของการประมาณการด้วยวธีิทางเศรษฐมิติ (Econometrics) ตัวแปรจากปัจจยัทกุกลุ่มได้น�าเข้าสูก่ารค�านวณ

ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมการพหุถดถอย การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) พบว่าหลายตัวแปรในปัจจัยกลุ่ม

เดียวกันมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูง หากน�าเข้ามาค�านวณร่วมกันจะสร้างปัญหา Multicollinearity ได้อย่างแน่นอน ฉะนั้น 

แนวทางการประมาณการจงึปรับเปลีย่นตวัแปรในแต่ละกลุม่เข้าออก นอกจากนี ้การวเิคราะห์ได้ตรวจสอบตวัแปรอสิระทีส่งสยั

ว่ามีอาจความสัมพันธ์ที่มิใช่เชิงเส้น (Non-Linear Relationship) กับตัวแปรตาม (เช่น รายได้ เป็นต้น) ด้วยการวาดกราฟ (Plot 

Graph) เพื่อแสดงการกระจายของตัวแปรนั้น รวมทั้งทดสอบการแปลงตัวแปรเหล่านั้นในรูปของค่า Logarithm ค่าที่ยกก�าลัง 

สอง และค่า Exponential ผลการตรวจสอบพบว่าตวัแปรส่วนใหญ่มลีกัษณะเป็นเชิงเส้น ค่าตวัแปรทีไ่ด้ท�าการแปลงให้อยูใ่นรูปอืน่ 

ไม่ได้มีความแตกต่างไปจากค่าตัวแปรในรูปแบบเดิมในการอธิบายตัวแปรตาม เน่ืองจากปัจจัยบางประเภทระหว่างกลุ่มอาจ 

ร่วมกันหรือหักล้างกันในการก�าหนดตัวแปรตาม การวิเคราะห์จึงได้ทดสอบการปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ของปัจจัยระหว่าง
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กลุ่มที่มีต่อตัวแปรอิสระ ปฏิสัมพันธ์ที่สร้างขึ้นมาทดสอบอยู่

ในรูปของการคูณ (ในกรณีที่ร่วมกัน) และการหาร (ในกรณี

ที่หักล้างกัน) หลักเกณฑ์ในการเลือกตัวแปรอิสระที่เหมาะ

สมในการอธิบายตัวแปรตามพิจารณาจากค่า t-statistic  

ค่า F-statistic และ R2 นั่นคือ ตัวแปรที่มีค่า t-statistic และ 

ค่า F-statistic ในระดับนัยส�าคัญที่ 95% และ R2 สูงที่สุด 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์ของ

ผู้น�าหน่วยงานรัฐกับการบรรลุเป้าหมายขององค์กรบ่งบอก

ว่าคะแนนเฉลี่ยผลการเรียน จ�านวนหลักสูตรการฝึกอบรมใน 

ด้านความช�านาญเฉพาะทางต่อระยะเวลาที่ท�างานใน 

หน่วยงานปัจจบุนั การใช้ทกัษะแบบทัว่ไปเพือ่บรรลเุป้าหมาย

ของหน่วยงาน และจ�านวนเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานเป็น 4 

ตวัแปรทีส่ามารถร่วมกนัอธิบายคะแนนผลการปฏบิติัราชการ

ของหน่วยงานรัฐได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ แต่มีทิศทาง

ของความสัมพันธ์แตกต่างกัน โดยพบว่า คะแนนเฉลี่ยผล

การเรียนที่สูง (ต�่า) และการใช้ทักษะแบบทั่วไปมาก (น้อย) 

น�ามาสู่ความส�าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการบรรลุเป้าหมาย

ของหน่วยงาน ในทางตรงกันข้าม การฝึกอบรมในด้านความ

ช�านาญเฉพาะทางต่อระยะเวลาทีท่�างานในหน่วยงานปัจจบุนั

เป็นจ�านวนน้อย (มาก) และหน่วยงานที่มีเจ้าหน้าที่จ�านวน

น้อย (มาก) น�ามาสูค่วามส�าเร็จ (ความล้มเหลว) (ดตูารางที ่1) 

ความยืดหยุ่น (Elasticity) ของทุนมนุษย์ที่มีนัยส�าคัญ

ทางสถิติทั้งสี่ประเภทกับคะแนนผลการปฏิบัติราชการบ่งช้ี

ว่า หากคะแนนเฉลี่ยผลการเรียนเพิ่ม (ลดลง) ร้อยละ 1 จะ

ท�าให้คะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานเพิ่มข้ึน  

(ลดลง) ร้อยละ 0.25 หากจ�านวนหลกัสตูรการฝึกอบรมในด้าน

ความช�านาญเฉพาะทางต่อระยะเวลาที่ท�างานในหน่วยงาน 

ปัจจุบันเพิ่มข้ึน (ลดลง) ร้อยละ 1 จะท�าให้คะแนนผลการ

ปฏิบัติราชการของหน่วยงานลดลง (เพ่ิมขึ้น) ร้อยละ 0.01 

หากจ�านวนเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานเพ่ิม (ลดลง) ร้อยละ 1 

จะท�าให้คะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานลดลง 

(เพิ่มขึ้น) ร้อยละ 0.01 และหากการใช้ทักษะแบบทั่วไปเพื่อ

บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานเพิ่ม (ลดลง) ร้อยละ 1 จะท�าให ้

คะแนนผลการปฏิบตัริาชการของหน่วยงานเพิม่ (ลดลง) ร้อยละ  

0.07 การเปรียบเทียบผลการค�านวณกันช้ีให้เห็นว่าคะแนน

เฉลีย่ผลการเรียนมผีลกระทบมากกว่าการใช้ทกัษะแบบทัว่ไป 

เพือ่บรรลเุป้าหมายของหน่วยงานเป็น 3.6 เท่า และมผีลกระทบ 

มากกว่าจ�านวนหลักสูตรการฝึกอบรมในด้านความช�านาญ

เฉพาะทางต่อระยะเวลาที่ท�างานในหน่วยงานปัจจุบันและ

จ�านวนเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานสูงถึง 25 เท่า

คะแนนผลการปฏิบตัริาชการของหน่วยงานทีป่ระเมนิ

จากทนุมนุษย์ของผูน้�าหน่วยงานรัฐในอนาคตทีมี่อยูใ่นขณะนี้

เป็น 4.3592, 1.8407, 4.4251 และ 4.9064 จ�าแนกตามแต่ละ 

ประเภทของทุนมนุษย์ที่มีนัยส�าคัญ ได้แก่ คะแนนเฉลี่ย 

ผลการเรียน จ�านวนหลกัสตูรการฝึกอบรมในด้านความช�านาญ

เฉพาะทางต่อระยะเวลาทีท่�างานในหน่วยงานปัจจบุนั จ�านวน

เจ้าหน้าทีข่องหน่วยงาน และการใช้ทกัษะแบบทัว่ไปเพือ่บรรลุ

เป้าหมายของหน่วยงาน ค่าเฉลี่ยของคะแนนผลการปฏิบัติ

ราชการของหน่วยงานที่เก่ียวข้องกับทุนมนุษย์ทั้งสี่ประเภท

เป็น 3.8828 เมื่อน�าตัวเลขเหล่าน้ีเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ย

ของคะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานภายใต้การ

ด�าเนินงานของผูน้�าหน่วยงานรัฐในปัจจบุนัทีเ่ป็น 4.4763 เหน็ 

ได้ว่าการใช้ทกัษะแบบทัว่ไปเพือ่บรรลเุป้าหมายของหน่วยงาน

เป็นทุนมนุษย์ประเภทเดียวที่ผู ้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคต

สามารถน�ามาใช้เพื่อเพิ่มคะแนนผลการปฏิบัติราชการของ 

หน่วยงานให้สูงกว่าผู้น�าหน่วยงานรัฐในปัจจุบัน แต่ผู ้น�า 

หน่วยงานรัฐในอนาคตยังมีทุนมนุษย์อีกสามประเภทที่เหลือ 

ด้อยกว่าผูน้�าหน่วยงานรัฐในปัจจบุนัในการบรรลคุวามส�าเร็จ 

ของหน่วยงาน 

การเปรียบเทยีบส่วนต่างคะแนนผลการปฏิบติัราชการ

ของหน่วยงานที่เกิดจากความต่างในทุนมนุษย์ระหว่างผู้น�า

หน่วยงานรัฐในปัจจุบันกับผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตพบว่า 

คะแนนเฉลี่ยผลการเรียนที่ต�่ากว่าของผู้น�าหน่วยงานรัฐใน

อนาคตเป็นการขาดแคลนทุนมนุษย์เพียงประเภทเดียวที่ส่ง

ผลเสียต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในอนาคต อย่างไร 

ก็ตาม ส่วนต่างในทุนมนุษย์อีกสามประเภทของผู ้น�า 
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หน่วยงานรัฐในอนาคตส่งผลดีต่อการบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรในอนาคต แม้ว่าผลดีจะสามารถชดเชยผลเสียได้และ

ท�าให้ส่วนต่างคะแนนผลการปฏิบตัริาชการของหน่วยงานโดย

รวมเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 0.79 หรือเพิ่มเป็น 0.0355 คะแนน 

คะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานในอนาคตที่

บริหารโดยผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตจะเป็น 4.5118

การเสนอแนะแนวทางการเพ่ิมพูนทุนมนุษย์ให้กับ

ผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตอาศัยการพยากรณ์ผลของการ

ปรับเปลี่ยนทุนมนุษย์ของข้าราชการที่จะผู้น�าหน่วยงานรัฐใน

อนาคตที่มีต่อระดับความส�าเร็จในการบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรที่ได้รับมอบหมาย ผลการพยากรณ์แบบสัมบูรณ์ (ทาง

ตรง) ซึง่เกีย่วข้องกบัทนุมนุษย์ของผูน้�าหน่วยงานรัฐในอนาคต 

เพียงฝ่ายเดียวระบุว่าถ้าต้องการให้หน่วยงานได้รับคะแนน

ผลการปฏิบัติราชการสูงสุด (5.0000) แล้ว ผู้น�าหน่วยงานรัฐ 

ในอนาคตต้องมคีะแนนเฉลีย่ผลการเรียนไม่ต�า่กว่า 3.09 ต้อง

ได้รับการฝึกอบรมในด้านความช�านาญเฉพาะทางต่อระยะ

เวลาที่ท�างานจ�านวน 1.5 หลักสูตรต่อปี หน่วยงานรัฐใน

อนาคตต้องมีเจ้าหน้าที่ 266 คนต่อแห่ง สัดส่วนการใช้ทักษะ

แบบทั่วไปเพื่อบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานเป็นร้อยละ 49  

ผลการพยากรณ์แบบสัมพัทธ์ซ่ึงเกี่ยวข้องกับความต่างใน 

ทนุมนุษย์ของผูน้�าหน่วยงานรัฐในปัจจบุนัและผูน้�าหน่วยงานรัฐ

ในอนาคตระบวุ่าถ้าต้องการให้หน่วยงานได้รับคะแนนผลการ

ปฏิบัติราชการเพิ่มจากในขณะน้ีที่เป็นอยู่ไปสู่คะแนนสูงสุด 

ผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตต้องมีคะแนนเฉลี่ยผลการเรียน

ไม่ต�่ากว่า 3.01 ต้องได้รับการฝึกอบรมในด้านความช�านาญ 

เฉพาะทางต่อระยะเวลาที่ท�างานจ�านวน 0.66 หลักสูตรต่อปี  

หน่วยงานรัฐในอนาคตต้องมีเจ้าหน้าที่ 264 คนต่อแห่ง  

สดัส่วนการใช้ทกัษะแบบทัว่ไปเพือ่บรรลเุป้าหมายของหน่วยงาน 

เป็นร้อยละ 53 ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยของผลการพยากรณ์

ทัง้สองแบบพร้อมทัง้ทนุมนุษย์ของผูน้�าหน่วยงานรัฐในปัจจบุนั

และผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

สรุป
ความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์ของผู้น�าหน่วยงานรัฐ

กบัการบรรลเุป้าหมายขององค์กรได้วเิคราะห์ด้วยแบบจ�าลอง

ที่ใช้คะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานราชการที่

ประเมินโดยส�านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

(ก.พ.ร.) เป็นตัวแปรตาม โดยมีปัจจัย 4 กลุ่ม ประกอบด้วย 

(1) ทักษะที่ได้เรียนรู้มา (2) ประสบการณ์จากการท�างาน  

(3) ลักษณะขององค์กร และ (4) ข้อมูลส่วนบุคคล เป็น

ตัวแปรอิสระ ข้อมูลรวบรวมจาก 103 ผู้น�าหน่วยงานรัฐ ผล

การวเิคราะห์สมการพหถุดถอยบ่งบอกว่าคะแนนเฉลีย่ผลการ

เรียนที่สูง (ต�่า) การใช้ทักษะแบบทั่วไปมาก (น้อย) การฝึก

อบรมในด้านความช�านาญเฉพาะทางต่อระยะเวลาที่ท�างาน

ในหน่วยงานปัจจุบันเป็นจ�านวนน้อย (มาก) และหน่วยงาน

ที่มีเจ้าหน้าที่จ�านวนน้อย (มาก) น�ามาสู่ความส�าเร็จ (ความ

ล้มเหลว) ในการบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

การประมาณการประเภทและปริมาณของทุนมนุษย์ที่

เหมาะสมแก่การบรรลเุป้าหมายพบว่าการเพิม่ (ลดลง) ร้อยละ 1  

ของคะแนนเฉลี่ยผลการเรียน จ�านวนหลักสูตรการฝึกอบรม

ในด้านความช�านาญเฉพาะทางต่อระยะเวลาที่ท�างานใน 

หน่วยงานปัจจุบัน จ�านวนเจ้าหน้าที่ของหน่วยงาน และการ

ใช้ทกัษะแบบทัว่ไปเพือ่บรรลเุป้าหมายของหน่วยงาน จะท�าให้

คะแนนผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานเพิ่มข้ึน (ลดลง) 

ร้อยละ 0.25 ลดลง (เพิ่มขึ้น) ร้อยละ 0.01 ลดลง (เพิ่มขึ้น) 

ร้อยละ 0.01 และเพิ่ม (ลดลง) ร้อยละ 0.07 ตามล�าดับ 

ทุนมนุษย์ของผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตประเมิน

จาก 103 หน่วยงานเดียวกันกับผู้น�าหน่วยงานรัฐในปัจจุบัน

เพื่อให้มีความสอดคล้องกันระหว่างผู้น�าทั้งสองประเภท โดย

ก�าหนดให้เลือกสองตัวอย่างจากหน่วยงานแต่ละแห่ง ซึ่งได้ 

ตัวอย่างจ�านวน 206 ราย แต่เน่ืองจากมีตัวอย่าง 3 ราย 

ทีใ่ห้ข้อมลูทีไ่ม่ครบถ้วนและถูกต้อง การวิเคราะห์จงึใช้ข้อมลู

ของตัวอย่างจ�านวน 203 ราย ผลการวิเคราะห์พบว่าคะแนน

เฉลีย่ผลการเรียน จ�านวนหลกัสตูรการฝึกอบรมในด้านความ
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ช�านาญเฉพาะทางต่อระยะเวลาทีท่�างานในหน่วยงานปัจจบุนั 

จ�านวนเจ้าหน้าที่ของหน่วยงาน และการใช้ทักษะแบบทั่วไป

ท�าให้หน่วยงานได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการเป็น 4.3592, 

1.8407, 4.4251 และ 4.9064 ตามล�าดับ การเปรียบเทียบ

ส่วนต่างคะแนนผลการปฏิบติัราชการของหน่วยงานทีเ่กดิจาก

ความต่างในทนุมนษุย์ระหว่างผูน้�าหน่วยงานรัฐในปัจจุบนักบั

ผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตระบุว่า คะแนนเฉลี่ยผลการเรียน

ที่ต�่ากว่าของผู้น�าหน่วยงานรัฐในอนาคตเป็นการขาดแคลน

ทนุมนุษย์เพยีงประเภทเดยีวทีส่่งผลเสยีต่อการบรรลเุป้าหมาย

ขององค์กรในอนาคต 

การพยากรณ์บ่งช้ีว่าหากต้องการให้หน่วยงานได้รับ

คะแนนผลการปฏิบัติราชการสูงสุดแล้ว ผู้น�าหน่วยงานรัฐใน

อนาคตควรมีคะแนนเฉลี่ยผลการเรียนไม่ต�่ากว่า 3.05 ต้อง 

ได้รับการฝึกอบรมในด้านความช�านาญเฉพาะทางต่อ 

ระยะเวลาที่ท�างานจ�านวน 1.08 หลักสูตรต่อปี และสัดส่วน

การใช้ทักษะแบบทั่วไปเพื่อบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

เป็นร้อยละ 51 นอกจากนี้ หน่วยงานรัฐในอนาคตควรม ี

เจ้าหน้าที่ 265 คนต่อแห่ง 

ข้อเสนอแนะของการศึกษาคือ (1) การส่งเสริมการ

ใช้ทักษะแบบทั่วไปของผู้น�าหน่วยงาน (2) ในระยะสั้น ควร 

ลดจ�านวนหลักสูตรการฝึกอบรมในด้านความช�านาญ 

เฉพาะทางต่อระยะเวลาที่ท�างานของผู ้น�าหน่วยงานใน 

ปัจจุบันลง และหันไปเพิ่มให้กับผู้น�าหน่วยงานในอนาคต  

(3) ในระยะยาว คะแนนเฉลีย่ผลการเรียนในระดบัปริญญาตรี 

ควรน�ามาเป็นเกณฑ์ในการรับข้าราชการ (พนักงานรัฐ) ใหม่

และในการพิจารณาการด�ารงต�าแหน่งของผู้น�าหน่วยงาน 
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งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน ได้แก่ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ การสนับสนุนทางสังคม และพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม เพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมและผลการ

ปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน กลุ่มตัวอย่างคืออาสาสมัครแรงงานในจังหวัดอยุธยาและปทุมธานีจ�านวน 200 คน โดยใช้

เครื่องมือคือแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจากผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร และ

ตรวจสอบความสอดคล้องจากอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม และความกลมกลืนระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ 

เกณฑ์ของ Chi-Square, RMSEA, RMR, CFI, GFI และ AGFI ผลการศึกษาพบว่าโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการ 

ปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีค่า  = 23.726, df = 18, p = 0.164, /df = 1.31, RMSEA 

= 0.040, RMR = 0.004, CFI = 0.996, GFI = 0.974 และ AGFI = 0.936 และตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวน 

ผลปฏิบัติงานของอาสาสมัครได้ร้อยละ 82.9 ส�าหรับข้อเสนอแนะของการวิจัยต่ออาสาสมัครแรงงานมีดังน้ี ประการแรกคือ 

ด้านของนโยบายควรตั้งอยู่บนคุณลักษณะเฉพาะ ความมีประสิทธิภาพของการท�างาน การส่งเสริมแรงจูงใจและผลการปฏิบัติ

งาน และการคุ้มครองสิทธิแรงงาน ประการที่สองคือ ด้านของการพัฒนาการวิจัยมุ่งเน้นที่การศึกษาบทบาทของอาสาสมัคร

แรงงานต่อสังคมและพิจารณาความรับผิดชอบ เพื่อวิเคราะห์ค่าของงาน การจัดโครงสร้างองค์การ การจ่ายค่าตอบแทน และ

บทบาทของสหภาพแรงงาน

ค�ำส�ำคัญ : อาสาสมัครแรงงาน แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ การสนับสนุนทางสังคม พฤติกรรมเอื้อต่อสังคม  

ผลการปฏิบัติงาน
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A Causal Relationship Model of the Performance 

of Labour Volunteers

Abstract
This article aims to testing model of causal relationship model of the performance of labour volunteers 

includes public service motivation, social support, and prosocial behavior for promote a participation and volunteers 

performance. A sample is labour volunteers in Ayutthaya and Pathum Thani province 200 persons. An instrument 

of questionnaire for collective data, analyses causal relationship model of the performance of labour volunteers, 

and verifies consistency of direct and indirect effects and fitting of model and empirical data. A measurement 

of Chi-Square, RMSEA, RMR and CFI. Results were that causal relationship model of the performance of labour 

volunteers had fit to empirical data (  = 23.726, df = 18, p = 0.164, df = 1.31, RMSEA = 0.040, RMR = 0.004, CFI 

= 0.996, GFI = 0.974, and AGFI = 0.936) and variables in the adjusted model accounted for 82.9 percent of the 

volunteers performance. Suggestions for this research to labour volunteers as follows : Firstly, policy dimensions should 

have found on function and specific characteristics, efficiency of work, promoting motivation and performance, 

and protection labour rights. Secondly, research development focus on study role of labour volunteers to society, 

and consider responsible for job analysis, organizational structure, pay compensation, and role of trade unions. 

Keywords : Labour Volunteers, Public Service Motivation, Social Support, Prosocial Behavior, Performance



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 81

1. ที่มาและความส�าคัญของปัญหา
ในปัจจุบันงานอาสาสมัครได้รับความส�าคัญเป็น

อย่างมากโดยเห็นได้จากสหประชาชาติแสดงข้อมูลจ�านวน

ประชากรที่เป็นอาสาสมัคร 140 ล้านคน จากประชากรโลก

ทัง้หมด 7,000 ล้านคน (UN Volunteer, 2011) แต่เมือ่พจิารณา 

ถงึประเทศไทยมีจ�านวนอาสาสมคัรโดยประมาณ 11.8 ล้านคน  

โดยแบ่งเป็นอาสาสมัครจากหน่วยงานราชการ 26 แห่ง มี

จ�านวนประมาณ 3.6 ล้านคน และอาสาสมัครเอกชน 29 แห่ง  

มีจ�านวนประมาณ 8.1 ล้านคน และอาสาสมัครชาวต่างชาติ  

4 แห่ง มจี�านวนประมาณ 788 คน (กระทรวงการพฒันาสงัคม

และความมั่นคงของมนุษย์, 2557) นอกจากนี้ กิจกรรมทาง

สังคมของอาสาสมัครยังมีความส�าคัญต่อความเจริญเติบโต 

ทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยที่มูลค่าการด�าเนินงาน 

อาสาสมัครคิดเป็น 160,000 ล้านบาทต่อปี (ส�านักงานสถิติ

แห่งชาติ, 2551, น.18-22)

สืบเน่ืองให้งานอาสาสมัครในสังคมไทยก็ได้รับความ

ส�าคัญเช่นกัน และยกระดับครอบคลุมมิติการพัฒนาทาง

ด้านต่างๆ ในสังคม แต่หนึ่งในนั้นมีด้านแรงงานด้วย ซึ่งม ี

หน่วยงานราชการที่รับผิดชอบคือกระทรวงแรงงาน โดยมี 

เป้าหมายของการด�าเนินกจิกรรมทางสงัคมเพือ่ให้เกดิสนัติสขุ

ด้านแรงงานแก่ผู้ใช้แรงงาน นายจ้าง ลูกจ้าง และประชาชน

ทัว่ไป รวมทัง้เป็นผูม้บีทบาทส�าคัญในการตดิต่อประสานงาน

กบัหน่วยงานต่างๆ ในสงักดักระทรวงแรงงานทัง้ในส่วนกลาง 

ส่วนภูมิภาค และในต่างประเทศ รวมทั้งให้ความช่วยเหลือ 

แก่ประชาชนหรือผูใ้ช้แรงงานทีป่ระสบปัญหาความเดอืดร้อน 

ด้านแรงงานในพืน้ที ่โดยในปัจจบุนัมอีาสาสมคัรแรงงานและ

บัณฑิตแรงงานจ�านวน 7,255 คน ทั่วประเทศ (กระทรวง

แรงงาน, 2560, น.8-11) 

บทบาทของอาสาสมัครแรงงานจึงมีความคล้ายคลึง 

คนกลางหรือเป็นประชาสงัคมทีท่�าหน้าทีบ่ริการแทนเจ้าหน้าทีรั่ฐ 

หรือให้การสนับสนุนภารกิจทางด้านแรงงานแก่กระทรวง

แรงงาน ท�าให้อาสาสมัครแรงงานเป็นผู้ประสานงานด้าน

แรงงานในพื้นที่หมู่บ้านและชุมชนที่ตนอาศัยอยู่ และคอย 

สอดส่องพฤติกรรมที่มีความเสี่ยงให้เกิดปัญหาของการ 

ใช้แรงงานบังคับและการล่อลวงสู่กระบวนการค้ามนุษย์ อัน

เป็นต้นเหตุของการใช้แรงงานเด็กและแรงงานหญิงที่ไม่เป็น

ธรรม ฉะน้ัน อาสาสมัครจึงเปรียบได้เหมือนกับผู้ท�าหน้าที่

สอดส่อง ดแูล และเฝ้าระวงัพฤติกรรมให้แก่กระทรวงแรงงาน  

รวมทั้งยังช่วยเป็นคนกลางส่งสารให้แก่ประชาชนรับรู้และ 

เข้าถงึสารสนเทศ ทัง้ในแง่ของความรู ้ค�าปรึกษา และค�าแนะน�า 

ทางด้านแรงงาน เพราะประโยชน์ที่เกิดข้ึนต่อแรงงานเอง 

ก็คือการคุ้มครองสิทธิมนุษยชนตามมาตรการทางกฎหมาย

ด้านแรงงาน และส่งเสริมการมส่ีวนร่วมในหมูบ้่านและชุมชน

ตนเองด้วย (ส�านักงานแรงงานจงัหวดันนทบรีุ, 2559, น.7-30)

ในการศึกษานี้มุ ่ งความส�าคัญที่พื้นที่ของนิคม

อุตสาหกรรม เพราะได้รับผลกระทบจากการพัฒนาและการ

แข่งขันทางเศรษฐกิจ โดยสืบเน่ืองมาจากโลกาภิวัตน์ที่เป็น

ปรากฏการณ์และกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงระบบ

อตุสาหกรรม ทัง้นี ้งานศกึษานีไ้ด้จ�ากดัในพืน้ทีภ่าคกลางแบ่ง

ออกเป็นสองจงัหวดั ได้แก่ อยธุยาและปทมุธานี โดยเฉพาะใน

อยุธยามีนิคมอุตสาหกรรมหลายแห่งจึงมีแรงงานในภาคการ

ผลิต 222,155 คน (ส�านักงานแรงงานจังหวัดอยุธยา, 2559) 

และปทมุธานีมนิีคมอตุสาหกรรมทีม่คีวามส�าคญั เช่น นวนคร

และบางกระดี โดยมีแรงงานในภาคการผลิต 291,827 คน  

(ส�านักงานแรงงานจังหวัดปทุมธานี, 2559) กล่าวได้ว่า 

อาสาสมคัรแรงงานทัง้สองเขตพบการปฏบิติัการและขับเคลือ่น 

ให้ความรู้แรงงานในพื้นที่กว่า 269 คน และมีการขึ้นทะเบียน

อย่างถูกต้อง ดังที่ปรากฏให้เห็นจังหวัดปทุมธานีมีจ�านวน 

อาสาสมัครแรงงาน 60 คน และจังหวัดอยุธยามีจ�านวน 

อาสาสมัครแรงงาน 209 คน

การศึกษาน้ีมีประเด็นที่มุ ่งในเร่ืองของแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) 

เพราะเกี่ยวข้องกับอาสาสมัครซึ่งมีความสัมพันธ์ในระดับ

ปัจเจกบุคคล โดยจะเห็นได้ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลกระ

ทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน และ

มีปัจจัยสะท้อนให้เห็นว่าแรงงานมีแรงจูงใจในการบริการ
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สาธารณะจะสร้างพลังบวก (Park, 2013, pp.168) ทั้งนี้ การ

ท�างานอาสาสมัครเคยมีข้อถกเถียงถึงแรงบันดาลใจ เพราะ

การน�าเสนอบทบาทในระยะแรกของอาสาสมัครของภาครัฐ

ในสหรัฐอเมริกาไม่ได้คาดหวังค่าตอบแทน แต่ในปัจจุบัน 

ค�าจ�ากัดความของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

เปลี่ยนแปลงสู่แรงจูงใจที่แต่ละบุคคลใช้ตอบสนองต่อความ

ต้องการพื้นฐานหรือเฉพาะเป็นการท�างานในองค์การภาครัฐ 

(Perry & Wise, 1990, pp. 367-368)

ด้วยเหตุน้ีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่ได้มีผล

ต่อพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐเพียงประการเดียว แต่ยัง 

ส่งผลกระทบต่อการท�างานของอาสาสมัคร (Perry, 2000 ;  

Tschirhart et al., 2001) ซึ่ง Warren and Chen (2013, 

pp.443-444) อธิบายว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

เป็นปัจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของอาสา

สมคัร เช่น แรงจงูใจในการบริการสาธารณะสามารถปรบัปรุง

ประสิทธิภาพการท�างานได้จริง หรือแรงจูงใจในการบริการ 

สาธารณะช่วยดึงดูดและรักษาคนที่ท�างานเพื่อประโยชน์ 

ส่วนรวม นอกจากน้ันในปัจจุบันยังพบงานวิจัยหลายช้ินที่

สนับสนุนว่าแรงจงูใจในการบริการสาธารณะเป็นปัจจยัส�าคญั 

ต่อการสนบัสนุนผลการปฏบิตังิานของอาสาสมคัร (Kiviniemi 

et al. 2002 ; Penner & Finkelstein, 1998 ; Vecina, 2001  

quoted in Penner et al., 2005 ; Naff & Crum, 1999, quoted  

in Brewer ; Park & Rainey, 2008 ; Warren & Chen, 2013 ;  

เบญจธรรม ดิสกุล, 2559 ; กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2559)

นอกจากนี้ การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 

กย็งัเป็นปัจจยัสนบัสนุนให้แก่แรงจงูใจในการบริการสาธารณะ

ของอาสาสมัคร โดยมีผู้เกี่ยวข้องอยู่หลายฝ่าย ไม่ว่าจะ

เป็นครอบครัว เพื่อน สัตว์เลี้ยง เพื่อนบ้าน เพื่อนร่วมงาน 

องค์การ หรืออาจเป็นการให้ความช่วยเหลือทางสังคมจาก

ภาครัฐที่นิยมเรียกว่าความช่วยเหลือสาธารณะ (Banerjee  

& Banerjee, 2015, pp.58) และยังเกี่ยวข้องกับศาสตร์หลาย

แขนงวิชา อาทิ จิตวิทยา การแพทย์ สังคมวิทยา พยาบาล 

สาธารณสขุ และสงัคมสงเคราะห์ (Bodla et al., 2012, pp.29) 

ส�าหรับเป้าหมายก็เพ่ือการรับรู้และการสัมผัสได้จริงด้วยการ

ได้รับการดแูลเอาใจใส่ รวมทัง้การช่วยเหลอืจากบคุคลอืน่และ 

ท�าให้ตนเองมีตัวตนในสังคม (Wilson et al., 2014, pp.7-9)

ด้วยเหตุน้ี การสนบัสนุนทางสงัคมจงึเป็นตัวแปรส�าคญั

ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร เพราะมีบทบาท 

ส�าคัญต่อการเป ็นอาสาสมัครที่ยั่งยืน หมายความว่า 

อาสาสมคัรจ�าเป็นต้องพึง่พงิอาศยัความร่วมมอืจากหลายฝ่าย  

หรือต่างฝ่ายต้องช่วยเหลอืเกือ้หนุนระหว่างกนั (Omoto & Snyder  

1995 ; 2002 quoted in Penner et al., 2005, pp.13-14)  

ทั้งนี้ สอดคล้องกับกรอบแนวคิดงานวิจัยหลายชิ้น เนื่องจาก

พบว่าการสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยส�าคัญในการ

สนับสนุนผลการปฏบิตังิานของอาสาสมคัร (Teking nd z et 

al., 2016; กนกทอง สุวรรณบูลย์, 2545 ; ปริศนา โชคพิพัฒน์, 

2551 ; ศุทธินี สาครวาสี, 2554 ; เตือนใจ ปาประโคน, 2556)

นอกจากนี้ ยังพบว่าการปฏิบัติงานอาสาสมัครยังต้อง

พจิารณาถงึพฤติกรรมเอือ้ต่อสังคม (Prosocial Behavior) คอื

การกระท�าของบุคคลที่ต้องการให้เกิดประโยชน์กับผู้อื่นหรือ

กลุม่บคุคลอืน่มากกว่าประโยชน์ส่วนตน กล่าวได้ว่าพฤตกิรรม

ที่แสดงออกมาจากปัจเจกบุคคลและสังคมมีอิทธิพลต่องาน

อาสาสมัครอย่างเห็นได้ชัด ยิ่งกว่าน้ันยังถูกน�าไปใช้ในการ

ศึกษาหลายพื้นที่การวิจัย ไม่ว่าจะเป็นทางการแพทย์ ธุรกิจ

และกิจการ (Batson, 2012, pp.255-256) และส�าหรับงาน

วจิยัน้ีจะใช้โมเดลกระบวนการอาสาสมคัรเพือ่ท�าความเข้าใจ

พฤตกิรรมทีเ่อือ้ต่อสงัคมและปรับใช้ในทางปฏบิตัขิององค์การ

อาสาสมัคร เพราะมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการเป็นอาสาสมัคร 

(Omoto & Snyder, 1995 ; 2002, quoted in Penner et al., 

2005, pp.13-14)

โดยงานวิจัยน้ีส�ารวจปัญหาและความเป็นมาจากงาน

วิจัย จึงพบว่ามีงานวิจัยเกี่ยวกับอาสาสมัครแรงงานจ�านวน

น้อยและยังไม่มีการศึกษาถึงสาเหตุของผลการปฏิบัติเกิดข้ึน

มาจากปัจจัยอะไร โดยเฉพาะการศึกษาถึงแรงจูงใจในการ

บริการสาธารณะ (Public Service Motivation) และการ 

สนับสนุนทางสังคม (Social Support) ที่มีอิทธิพลต่อ 
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ผลการปฏบิติังานของอาสาสมคัร (Volunteers Performance) 

โดยมีพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม (Prosocial Behavior) เป็น 

ตัวแปรสื่อด้วยการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

จะท�าให้สามารถอธิบายอิทธิพลทั้งในทางตรงและทางอ้อม

จากโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ได้ดี จึงเกิด

ความสนใจว่าการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงานในพื้นที่ที่มีความ

ส�าคญัทางเศรษฐกจิและมแีรงงานในภาคการผลติจ�านวนมาก

ในจังหวัดอยุธยาและปทุมธานีจะมีผลอย่างไร

จากทีม่าของปัญหาจงึสรุปได้ว่า งานวจิยัเร่ืองน้ีมคีวาม

ส�าคัญของการมีส่วนร่วมจากอาสาสมัครแรงงาน อันเป็น

หน่ึงในการท�างานของภาคประชาสังคม และท�าหน้าที่เป็น

คนกลางระหว่างรัฐกบัประชาชน และการวิจยัน้ีให้ภาพทีก่ว้าง

มากกว่าการพิจารณาเฉพาะความสัมพันธ์ของการท�างานใน

สถานประกอบการ แต่บทบาทของอาสาสมัครแรงงานจะมี

ส่วนร่วมมากน้อยประการใด แต่จากการทบทวนวรรณกรรม

ได้พบสามตัวแปร ได้แก่ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

การสนับสนุนทางสังคม และพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม ฉะนั้น

จงึเป็นทีม่าของการวจิยัน้ีเพือ่ศกึษาถงึโมเดลความสมัพนัธ์เชิง

สาเหตุของผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน และให้

ได้มาซึง่ข้อค้นพบว่าตวัแปรใดจะเป็นปัจจยัเหตสุ�าคัญทีส่่งผล

ต่อการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพือ่ทดสอบโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองผลการ

ปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน

3. ขอบเขตของโครงการวิจัย
การวิจัยคร้ังน้ีมุ ่งทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของผลการปฏิบั ติงานของอาสาสมัครแรงงาน 

ที่ประกอบด้วย ตัวแปรต้น 2 ตัวแปร คือตัวแปรแรงจูงใจใน

การบริการสาธารณะ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ความใส่ใจต่อการก�าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to 

Public Interest) และความผูกพันต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 

(Commitment to the Public Interest) และตัวแปรการ

สนับสนุนทางสังคม ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

การสนับสนุนข้อมูลข่าวสาร (Informational Support) 

การสนับสนุนด้านขีดความสามารถและการสนับสนุนด้าน

กระบวนการ (Process Support) และตัวแปรสื่อคือ ตัวแปร

พฤติกรรมเอื้อต่อสังคม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

(1) การช่วยเหลือ (Helping) และ (2) การแบ่งปัน (Sharing) 

ตัวแปรตามผลการปฏิบัติงานตามบทบาทของอาสาสมัคร

แรงงานมีสององค์ประกอบ ได้แก่ การประสานงานและ

รวบรวมข้อมูลด้านแรงงานในพื้นที่ และการเป็นสื่อกลาง

ประชาสัมพันธ์และส่งเสริมการมีส่วนร่วม โดยกลุ่มตัวอย่าง

ในการศึกษา คือ อาสาสมัครแรงงานที่ขับเคลื่อนให้ความรู้ 

แก่แรงงานในพื้นที่กว่า 269 คน และมีการขึ้นทะเบียนอย่าง 

ถกูต้อง โดยจงัหวดัปทมุธานมีอีาสาสมคัรแรงงาน 60 คน และ

จังหวัดอยุธยามีอาสาสมัครแรงงาน 209 คน

4. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
กลุ ่มตัวอย่างที่ใช ้ในการศึกษาของงานวิจัยน้ีคือ  

“อาสาสมัคร” โดยถือเป็นผู้สมัครใจท�างานให้ส่วนรวมหรือ 

สงัคม ไม่หวงัผลตอบแทนทีเ่ป็นวตัถหุรือเงนิทีเ่ป็นรูปธรรม แต่ 

ผลตอบแทนอาสาสมัครที่ได้รับคือความสุขทางจิตใจและ

ความเคารพของชุมชน แต่มีความเป็นนามธรรมเพราะ 

การเป็นอาสาสมัครต้องมีความเป็นอิสระ นอกจากนี้ ภาระ

หน้าที่ของอาสาสมัครต้องไม่มีงานประจ�า เพราะผู้ที่สมัคร

ใจท�างานเพือ่ประโยชน์ให้แก่ประชาชนและสงัคม โดยไม่หวงั

ผลตอบแทนเป็นเงินและจิตที่พร้อมจะเสียสละเวลา แรงกาย

สติปัญญา เพื่อประโยชน์ของสาธารณะและจิตที่มีความสุข

เมื่อได้ท�าความดี ฉะนั้น ผลตอบแทนที่อาสาสมัครได้รับคือ

ความสุขและความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน โดยเป็นประโยชน์

แก่ประชาชน สังคม และประเทศชาติ
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4.1 ทฤษฎีแรงจูงใจในกำรบริกำรสำธำรณะ

แรงจูงใจเป็นแรงผลักดันจากภายในและภายนอกที่

ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท�างาน (Pinder, 2008, 

quoted in Robbins & Judge, 2017, pp.247) แต่ก็มีปัจจัย

สนับสนุนคือสภาพแวดล้อม เนื้องาน และความต้องการส่วน

บคุคล (Perry & Hondeghem, 2008, pp.4) ทัง้น้ี ในระยะแรก  

แรงจงูใจในการบริการสาธารณะเป็นแรงจงูใจของแต่ละบคุคล

เพื่อตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานหรือมีความเฉพาะการ

ท�างานในสถาบันและคาดหวังให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลอื่น 

(Perry & Wise, 1990 ; Perry & Hondeghem, 2008) ต่อมา

แรงจงูใจในการบริการสาธารณะได้น�าไปสูก่ารปฏิบตัโิดยภาค

เอกชนและประชาสงัคม โดยได้รับอทิธิพลจากสภาพแวดล้อม

และบริบทของแต่ละบุคคล เพื่อให้แรงจูงใจเป็นปฏิสัมพันธ์

ระหว่างค่านิยมของแต่ละบุคคลกับโอกาสในการแสดง

พฤติกรรมที่สอดรับกับพฤติกรรมเหล่าน้ี (Vandenabeele, 

2008, pp.145)

ในองค์ประกอบของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

Perry (1996) ; Perry and Wise (1990) ได้น�าเสนอไว้สี่องค์

ประกอบหลัก ได้แก่ (1) ความใส่ใจต่อการก�าหนดนโยบาย

สาธารณะ (Attraction to Public Interest) เป็นแรงจูงใจ

อันเป็นเหตุผลที่ต้องการจะเข้าไปมีส่วนร่วมต่อการก�าหนด

นโยบายสาธารณะ (2) ความผูกพันต่อผลประโยชน์ส่วนรวม 

(Commitment to Public Interest) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการ

สร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึ้นในชุมชนและสังคม (3) ความ

เห็นอกเห็นใจผู้อื่น (Compassion) เป็นแรงจูงใจที่แสดงออก

ถึงความมีเมตตากรุณาและเข้าช่วยเหลือในความทุกข์ยาก

ของบุคคลอื่น และ (4) ความเสียสละ (Self-Sacrifice) เป็น

แรงจูงใจที่ตนเองเต็มใจช่วยเหลือบุคคลอ่ืน โดยค�านึงถึง

ประโยชน์สาธารณะมากกว่าประโยชน์ส่วนบุคคล

ส�าหรับ ILO (2011, pp.8-11) แล้วเห็นว่าปัจจัยที่

สนับสนุนให้เกิดการท�างานของอาสาสมัครแรงงาน คือ การ

แสดงบทบาทของอาสาสมัครแรงงานในการร่วมก�าหนดและ

ขับเคลื่อนนโยบาย อันเป็นการมีส่วนร่วมที่ท�าให้เกิดความ

ผกูพนัต่อผลประโยชน์ส่วนรวม ทีส่�าคญั Lamontaine (2012,  

pp.391-394) เหน็ว่าสามารถพฒันากลายไปสูส่หภาพแรงงาน 

จนกลายเป็นการขับเคลื่อนร่วมกันจากภาคีต่างๆ ทางด้าน

แรงงาน ทั้งอาสาสมัคร แรงงาน สหภาพแรงงาน และ

ประชาชนทีอ่าศยัในชมุชน ฉะน้ัน จงึสอดรับกบัองค์ประกอบ 

ที่ Perry (1996) ที่น�าเสนอ โดยจะใช้ในการวิจัยน้ีสอง 

องค์ประกอบ คอื ความใส่ใจต่อการก�าหนดนโยบายสาธารณะ

และความผูกพันต่อผลประโยชน์ส่วนรวม

4.2 ทฤษฎีกำรสนับสนุนทำงสังคม

การสนับสนุนทางสังคมเป็นการรับรู้และสัมผัสที่ช่วย

เสริมสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ทั้งน้ี อาจได้รับจาก

ครอบครัว เพื่อน ชุมชน องค์การ ภาครัฐ โดยเป็นไปได้ทั้ง 

สิ่งที่จับต้องได้หรือจับต้องไม่ได้ ไม่ว่าจะเป็นอารมณ์ เงิน  

ค�าปรึกษาแนะน�า ความช่วยเหลอืตามแต่ละกรณี (Banerjee & 

Banerjee, 2015 ; Wilson et al., 2014) กล่าวได้ว่าอาสาสมัคร 

จะได้รับการสนับสนุนทางสงัคมจากเครือข่ายทางสงัคม โดยที่

การยอมรับจากบุคคลที่เกี่ยวข้องและเกื้อหนุนในมิติต่างๆ 

ย่อมมีอิทธิพลต่อการเกื้อหนุนผลของการปฏิบัติงาน (ปริศนา 

โชคพิพัฒน์, 2551, น.5; สังเวียน สีแดงน้อย, 2546, น.11)

การสนับสนุนทางสังคมในงานอาสาสมัครแรงงาน

จึงคาดหวังให้มีบทบาทประสานงานด้านแรงงาน ต้ังแต่การ

ประสานงานในพื้นที่ระหว่างประชาชนกับหน่วยงานราชการ

ที่เก่ียวข้อง เพื่อป้องกันการละเมิดสิทธิแรงงาน ช่วยบริการ

การจัดหางาน กระจายข้อมูลและข่าวสารต่างๆ เป็นต้น  

(คูม่อือาสาสมคัรแรงงานจงัหวดันนทบรีุ, 2559, น.7-30) ทัง้น้ี 

กระบวนการทางสังคมจะเป็นปัจจัยผลักดันที่ส�าคัญให้ 

อาสาสมคัรแรงงานปฏบิตัภิารกจิทางด้านสงัคม เช่น การสนับสนุน

ขีดความสามารถของอาสาสมคัรแรงงาน การสนบัสนุนข้อมลู

ข่าวสารด้านแรงงาน และการตระเตรียมเวทเีสวนาเพือ่ให้เกดิ

กระบวนการแลกเปลี่ยนความร่วมมือ (ILO, 2007, pp.3-7) 

ที่ส�าคัญยิ่งคือการสนับสนุนทางสังคมจะเกิดข้ึนได้ต้องอาศัย 

ความสนิทสนมและความไว้เนื้อเชื่อใจ อันเป็นการสร้าง 
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ความรักและความผูกพัน โดยจะเป็นการช่วยเหลือทั้งใน 

ทางตรงและทางอ้อม หรืออย่างไรกต็าม (Schaefer et al., 1981,  

อ้างถึงใน เจนจิรา เจนจิตรวาณิช, 2557, น.45-46)

ส�าหรับองค์ประกอบที่ใช้ในการศึกษาอาสาสมัคร

แรงงานและมีความสอดคล้องกับคู่มือการปฏิบัติการของ

องค์การแรงงานระหว่างประเทศพบว่ามอีงค์ประกอบทีส่�าคญั

สามประการ ดังนี้ (ILO, 2007, pp.3-7)

1. การสนับสนุนขีดความสามารถ (Capabilities 

Support) โดยอาสาสมัครแรงงานจ�าเป็นต้องมีขีดความ

สามารถในการออกแบบการท�างาน ทักษะในการเช่ือม

ประสาน ทักษะในการจัดท�าข้อมูล และทักษะในความเป็น 

ผู้น�า ดังน้ัน การสนับสนุนขีดความสามารถของแรงงาน 

จะเป็นการเพิม่ความสามารถ ซึง่เป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบั 

สังเวียน สีแดงน้อย (2546) ที่เสนอไว้และเห็นว่าจะท�าให ้

ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นด้วย

2. การสนับสนุนข้อมูลข่าวสาร (Informational 

Support) อาสาสมัครแรงงานเป็นผู้แทนของกลุ่มแรงงาน  

ดงัน้ัน การท�าบทบาทหน้าทีด่งักล่าวต้องเข้าถงึข้อมลูข่าวสาร 

พร้อมทั้งสามารถน�าข้อมูลข่าวสารน้ันออกมาเพื่อเผยแพร่

ต่อได้แก่ สมาชิกแรงงานหรือสหภาพแรงงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยหลายชิ้น อาทิ Schaefer et al. (1981, 

อ้างถึงใน เจนจิรา เจนจิตรวาณิช, 2557, น.45-46) ; Thoits  

(1985, อ้างถึงใน ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ และคณะ, 2553,  

น.12-13) ; Wills (1985 ; 1991) ; Uchino (2004) เพราะมุ่ง 

ความส�าคัญที่การให้ค�าแนะน�าและเข้าถึงข้อมูลต่างๆ

3. การสนับสนุนด้านกระบวนการ (Process Support) 

ในการปฏิบัติหน้าที่ของอาสาสมัครคือการที่อาสาสมัครต้อง

เข้าไปด�าเนินการในกระบวนการต่างๆ ทัง้กระบวนการจดัการ 

กระบวนการเวที กระบวนการวิทยากร ดังนั้น การสนับสนุน

ด้านกระบวนการจึงเป็นปัจจัยส�าคัญเพราะท�าให้อาสาสมัคร

แรงงานมีส่วนร่วมทั้งในการน�าเสนอและตัดสินใจ ซึ่งมีงาน

วิจัยของ สังเวียน สีแดงน้อย (2546) ที่ให้การสนับสนุน  

นอกจากน้ี ยงัเหน็ว่าการสนับสนุนด้านทรัพยากรและเคร่ืองมอื 

ก็มีผลโดยตรงต่อการขับเคลื่อนกระบวนการด้วยเช่นกัน 

(เตือนใจ ปาประโคน, 2556 ; ปริศนา โชคพิพัฒน์, 2551 ;  

ศุทธินี สาครวาสี, 2554)

4.3 แนวคิดพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม

พฤติกรรมเอื้อต่อสังคมเป็นพฤติกรรมที่สมัครใจและ

ต้ังใจให้เกิดประโยชน์เชิงบวกต่อบุคคลอื่น (Vaughan & 

Hogg, 2005, pp.359) ส่งผลให้การแสดงออกทางพฤติกรรม 

ล้วนเป็นไปในทางบวก เช่น การยกย่อง การชมเชย การตอบสนอง 

ต่อความจ�าเป็น จนบางคร้ังเรียกได้ว ่าความเสียสละ  

(Rosen, 2016, pp.202) หรือเป็นการเอาใจเขามาใส่ใจเราและ

การต่างตอบแทน ซึ่งมีลักษณะส�าคัญคือการรับรู้ความทุกข ์

ของบคุคลอืน่ โดยมคีวามเหน็อกเหน็ใจและเข้าใจในบคุคลอืน่  

รวมถึงหาแนวทางช่วยลดความทุกข์ของบุคคลอื่น อันเป็น

ลักษณะส�าคัญของชาวตะวันออกที่มีความแตกต่างจากชาว

ตะวนัตกทีมุ่ง่เน้นถงึความเสมอภาค (นพมาศ ธีรเวคนิ, 2542, 

น.59-60) ส�าหรับความหมายของพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม 

จึงเห็นว่าเป็นการกระท�าของบุคคลต้องการให้เกิดประโยชน ์

กับบุคคลอื่นมากกว่าประโยชน์ส่วนตน

จากการท�างานของอาสาสมคัรแรงงานพบว่า บทบาท

หน้าที่ส�าคัญคือ การประสานงานด้านแรงงานในพื้นที่ 

ระหว่างประชาชนในหมู่บ้านและชุมชนกับกระทรวงแรงงาน

หรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องในการขยายบริการด้านแรงงาน 

ไปสู ่ประชาชนในหมู ่บ ้านและชุมชนอย่างทั่วถึง (คู ่มือ 

อาสาสมคัรแรงงานจงัหวดันนทบรีุ, 2559, น.7-30) ในการศกึษา 

สอดคล้องกบัผลการศกึษา Freeman (2009, pp.146-150) ได้

ศึกษารูปแบบและอุปทานของอาสาสมัครแรงงาน พบปัจจัย

ที่เอื้อต่อสังคมของอาสาสมัครแรงงาน โดยพบปัจจัยหลัก 

ทีส่�าคญัคอื ปัจจยัแรกคอื การช่วยเหลอืทีอ่าสาสมคัรแรงงาน

ในการช่วยเหลือเครือข่ายในการท�างานทั้งกลุ่มแรงงานและ

สหภาพแรงงานในการเข้ามาร่วมในการออกแบบและการ

ด�าเนินการ ดงันัน้ พืน้ฐานการช่วยเหลอืในมมุมองน้ีมาจากมมุ 

เร่ืองสิทธิมนุษยชนหรือมุมมองของสทิธปิระโยชน์ของแรงงาน
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เข้าร่วมด้วย ปัจจัยถัดมาการแบ่งปัน ความผูกพันในการ

ด�าเนินการตามบทบาทอาสาสมัครแรงงานนั้นมาก จากใน 

เร่ืองการแบ่งปันเร่ืองข้อมลู การแบ่งปันความรู้ และการแบ่งปัน 

กระบวนการต่างๆ เป็นปัจจัยส�าคัญที่เป็นกระบวนการย�้าให้

เห็นเรื่องปัจจัยที่เอื้อต่อสังคม 

ดงันัน้ การวจิยัครัง้น้ีได้ใช้องค์ประกอบของ Eisenberg 

& Neal (1979, อ้างถึงใน, อธิวัฒน์ รัตนวงศ์แข, 2558,  

น.27-28) ทีเ่ป็นผูศ้กึษาพฤตกิรรมเอือ้ต่อสงัคมมาต่อเน่ืองและ

และถกูน�าไปใช้ในการศกึษาวจิยัอย่างแพร่หลาย แบ่งออกเป็น

สององค์ประกอบ ได้แก่ (1) ด้านการช่วยเหลือ (Helping) คือ 

ความพยายามที่จะบรรเทาหรือผ่อนปรนความต้องการของ

บคุคลอืน่ลง โดยไม่ใช่อารมณ์มาร่วมแก้ไขปัญหาเพือ่ให้ความ

ช่วยเหลือบรรลุถึงเป้าหมาย (2) ด้านการแบ่งปัน (Sharing) 

คือ การให้หรือให้บุคคลอื่นที่มีความต้องการยืมทรัพย์สิน ซึ่ง

สอดคล้องกับผลการศึกษาอุปทานของอาสาสมัครแรงงาน  

ของ Freeman (2009, pp.146-150) พบว่าปัจจัยที่เอื้อต่อ

สังคมของอาสาสมัครแรงงานในสองด้านหลักซึ่งเป็นส่วน

ส�าคัญต่อกระบวนการท�างาน การช่วยเหลือ และการแบ่งปัน 

4.4 บทบำทของอำสำสมัครแรงงำน

อาสาสมัครแรงงานจะพบว่ามีงานวิจัยที่ศึกษาอยู ่

น้อยเมื่อเทียบกับอาสาสมัครสาธารณสุข ประเด็นน้ีแสดง

ให้เห็นว่าการท�างานอาสาสมัครแรงงานยังไม่เป็นที่รับรู้ของ 

สาธารณชนหรือไม่ แต่อย่างไรก็ดี อาสาสมัครแรงงานเป็น 

กระบวนการสร้างการมส่ีวนร่วมจากภาคประชาชนและท�าหน้าที ่

กระจายข่าวสาร ประชาสัมพันธ์ และรับเรื่องต่างๆ มาให้แก่

กระทรวงแรงงาน (กรมสวัสดิการคุ้มครองแรงงาน, 2546) ทั้ง

เป็นประโยชน์ในแง่ของการลดภาระค่าใช้จ่ายภาครัฐและสร้าง

ความเป็นอันหนึ่งเดียวกันของแรงงาน (ปิยากร หวังมหาพร, 

2556) โดยมีเป้าหมายคือการสร้างสันติสุขให้แก่ผู้ใช้แรงงาน 

นายจ้าง และภาคีต่างๆ ที่ส�าคัญอาสาสมัครแรงงานจะมี

ความเฉพาะที่ว่าการขับเคลื่อนภารกิจจะจ�ากัดอยู่ในชุมชน

หรือพื้นที่นั้นๆ (กระทรวงแรงงาน, ม.ป.ป.)

อาสาสมคัรแรงงานจงึเป็นกระบวนการสร้างประชาชน

ให้เข้ามามส่ีวนร่วมกบักระทรวงแรงงานมากข้ึน โดยเน้นทีก่าร

สร้างเครือข่ายในรูปแบบของอาสาสมัคร ทั้งนี้จะมีบทบาท

ส�าคัญอยู่สี่ประการดังนี้ (กระทรวงแรงงาน, ม.ป.ป.)

1. การประสานงานด้านแรงงานในพื้นที่ระหว่าง

ประชาชนในหมู ่บ ้านและชุมชนกับกระทรวงแรงงาน 

ครอบคลุมถึงการสอดส่อง การดูแล การเฝ้าระวังพฤติกรรม

ที่อาจละเมิดสิทธิแรงงานและเกิดความไม่เป็นธรรม

2. การเป็นสื่อกลางเพื่อประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความ

รู้ ให้ค�าปรึกษา และแนะน�าด้านแรงงานให้แก่ประชาชนใน

หมู่บ้านและชุมชน เช่น การจัดหางาน การให้ข้อมูลต�าแหน่ง

งานว่าง การให้ค�าปรึกษาสิทธิขั้นพื้นฐานและการใช้แรงงาน 

เป็นต้น

3. การรวบรวมข้อมลูพืน้ฐานด้านแรงงานในพืน้ที ่เพือ่

น�าไปใช้วางแผนร่วมกับกระทรวงแรงงานและปฏิบัติการได้

อย่างมีประสิทธิภาพในระดับจังหวัด

4. การส่งเสริมประชาชนให้มีส่วนร่วมในการป้องกัน

และแก้ไขปัญหาด้านแรงงานในหมู่บ้านและชุมชน

อย่างไรก็ตามอาสาสมัครแรงงานมีบทบาทส�าคัญอยู่

สี่ประการ คือ การประสานงานเชื่อมโยง การประชาสัมพันธ์

และการเผยแพร่องค์ความรู้ การส�ารวจและศึกษาข้อมูลพื้น

ฐานที่เก่ียวข้องกับแรงงาน และการสร้างการมีส่วนร่วมของ

แรงงานในพื้นที่ให้เกิดการพัฒนาความร่วมมือ จากทั้งสี่บท

บาทน้ีท�าหน้าที่เสมือนผู้ท�าหน้าที่เป็นกระบวนการที่เช่ือมโยง

มติขิองชมุชนและน�าไปสูก่ารปฏบิตั ิโดยในงานวจิัยพจิารณา

ให้สี่บทบาทนี้แบ่งออกเป็นสองบทบาทหลัก คือ 

1. การประสานงานและรวบรวมข้อมูลด้านแรงงาน

ในพื้นที่ เป็นบทบาทของประชาชนตั้งแต่การสอดส่อง ดูแล 

ติดตามสถานการณ์ของการใช้แรงงานในหมู่บ้านและชุมชน 

เพื่อน�าไปวางแผนร่วมกับกระทรวงแรงงาน ซึ่งจะเป็น

ประโยชน์ทัง้ภาครัฐและประชาสงัคมให้เกดิการท�างานร่วมกัน

2. การเป็นสื่อกลางประชาสัมพันธ์และส่งเสริมการมี

ส่วนร่วม เพือ่ให้ความรู้ ค�าปรึกษา และค�าแนะน�าด้านแรงงาน
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แก่ประชาชนในหมู่บ้านและชุมชน โดยจะเป็นประโยชน์ทั้ง 

การป้องกันและแก้ไข ที่ส�าคัญภาครัฐอาจได้รับช้อมูลที ่

ไม่อาจเข้าถึงได้ดเีท่ากบัอาสาสมคัรแรงงานในฐานะประชาชน

ในหมู่บ้านและชุมชน

5. วิธีด�าเนินการวิจัย
การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) มกีารทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารต่างๆ ไม่ว่า 

จะเป็นงานวิจัย บทความ และรายงานการศึกษา เพื่อ

ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีในงานวิจัยนี้ รวมทั้งค้นหาตัวแปร

ที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงาน

ของอาสาสมัครแรงงาน

5.1 เครื่องมือของกำรวิจัย

การออกแบบเคร่ืองมือของการวิจัยด้วยแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและมีการ

ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Index of Congruence)  

โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญทางด้านจติวิทยาจ�านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ 

ความสอดคล้องของค�าถามและวัตถุประสงค์ หลังจากนี ้

น�าแบบสอบถามเพื่อทดสอบก่อนใช้จริงจ�านวน 30 คน เพื่อ 

จ�าแนกกลุ่มสงูและต�า่จากการทดสอบด้วยค่าท ี(t-test) ต่อมา 

ให้ตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามตามรายข้อ 

รายด้าน และโดยรวม ด้วยใช้วธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ได้ค่า

ความน่าเช่ือม่ันของแบบวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

มีค่า 0.901 แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมมีค่า 0.952 แบบ 

วัดพฤติกรรมเอื้อต่อสังคมมีค่า 0.879 และแบบวัดผลการ 

ปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงานมีค่า 0.952 ซึ่งแบบวัดทั้ง  

4 ฉบับมีค่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือ ไม่ต�่ากว่า 0.600 

(Revelle & Zinbarg, 2009)

5.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง

ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัคร้ังน้ี คอื อาสาสมคัรแรงงาน

ในเขตจังหวัดอยุธยาและจังหวัดปทุมธานี จ�านวนทั้งสิ้น 269 

คน ส�าหรับกลุ่มตัวอย่างได้ก�าหนดตามข้อเสนอของ มนตรี 

พริิยะกลุ (2553) ได้กล่าวถงึการก�าหนดขนาดตัวอย่างส�าหรับ

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลไว้ว่า ควรมี 15-

20 เท่าของจ�านวนตัวแปรสังเกตได้ ที่มีอยู่ทั้งหมด หลังจาก

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่ามีตัวแปรสังเกตได้

จ�านวน 9 ตัวแปร เมื่อน�าไปค�านวณขนาดตัวอย่างแล้วจะได้ 

กลุ่มตัวอย่างระหว่าง 135 - 180 คน และส�ารองอีก 20 ชุด 

ผู้วิจัยจึงก�าหนดขนาดตัวอย่างไว้ที่ 200 คน

5.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูล

หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลแล้วจะวิเคราะห์สถิติ โดย

ใช้การแจกแจงตัวแปรที่ศึกษาด้วยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 

(Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ

ใช้โปรแกรมส�าเร็จรูป SPSS และ AMOS แบ่งออกเป็นสองส่วน 

คือ ในส่วนแรกเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจากผล

การปฏบิตังิานของอาสาสมคัร และตรวจสอบความสอดคล้อง

ระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการ

วิเคราะห์ปัจจัยทางตรงและทางอ้อมของผลการปฏิบัติงาน

ของอาสาสมัครแรงงาน ประมาณค่าพารามิเตอร์โดยใช้วิธี

ความน่าจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood : ML) และใน

ส่วนที่สองมีการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่าง

โมเดลตามสมมตฐิานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ด้วยเกณฑ์ทีใ่ช้ใน

การพิจารณาความกลมกลืนของโมเดล

6. ผลการวิจัย
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยแบ่งออกเป็น

สองประการ คือ (1) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและ (2) การ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจากแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะ การสนับสนุนทางสังคม และพฤติกรรมเอื้อต่อ 

สังคมที่เป็นทั้งปัจจัยทางตรงและทางอ้อมที่มีอิทธิพลต่อ 

ผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน
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6.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไป

ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจ�านวนทั้งสิ้น 

200 คน ซึง่เป็นอาสาสมคัรแรงงานทีขั่บเคลือ่นในพืน้ทีจ่งัหวดั

อยุธยาและจังหวัดปทุมธานี สามารถอธิบายผลการวิเคราะห์

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างได้ดังน้ี เมื่อจ�าแนกกลุ่ม 

ตัวอย่างตามเพศ พบว่าอาสาสมัครแรงงานส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญงิ ร้อยละ 60.50 และเพศชาย ร้อยละ 39.50 มอีายเุฉลีย่ 

ประมาณ 54.05 ปี สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพ

สมรสร้อยละ 71.00 รองลงมามีสถานภาพโสด ร้อยละ 15.00 

และสถานภาพ หย่าร้าง หม้าย และแยกกันอยู่ ร้อยละ 10.50 

และไม่ประสงค์ที่จะแจ้งสถานภาพสมรส ร้อยละ 3.50 ตาม

ล�าดับ อาชีพประกอบกิจการส่วนตัว (ค้าขาย) ร้อยละ 28.50 

รองลงมามอีาชีพ ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลกูจ้างภาครัฐ 

ร้อยละ 17.50 มีเกษตรกรรม ร้อยละ 14.50 มีอาชีพรับจ้าง

ทัว่ไป ร้อยละ 8.50 มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชนและพนักงาน

รัฐวิสาหกิจ ร้อยละ 4.00 และอาชีพอื่นๆ ร้อยละ 7.00 

ส�าหรับข้อมูลอาสาสมคัรน้ันพบว่า มปีระสบการณ์การ

เป็นอาสาสมคัรแรงงาน เฉลีย่ประมาณ 6 ปี 8 เดอืน นอกจาก 

งานอาสาสมัครแรงงานแล้ว อาสาสมัครแรงงานยังเป็น 

อาสาสมัครด้านอื่นๆ (ตอบได้มากกว่า 1 บทบาท) พบว่า  

ประมาณคร่ึงหน่ึงยงัเป็นอาสาสมัครสาธารณสขุประจ�าหมูบ้่าน 

(อสม.) ร้อยละ 53.00 รองลงมาเป็นอาสาสมัครพัฒนาสังคม

และความมั่นคงของมนุษย์ (อพม.) ร้อยละ 51.50 และเป็น

อาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ร้อยละ 31.50 

ตามล�าดับและเป็นอาสาสมัครอื่นๆ ร้อยละ 13.00 ส�าหรับ

เหตผุลทีเ่ลอืกท�างานเป็นอาสาสมคัรแรงงาน (ตอบได้มากกว่า 

1 เหตุผล) พบว่า ส่วนใหญ่ต้องการเป็นตัวแบบที่ดีและสร้าง

ประโยชน์ให้ชุมชน ร้อยละ 77.00 รองลงมา เพื่อได้ใช้ความรู้ 

และทักษะที่มีในงานอาสาสมัคร ร้อยละ 66.00 และเพื่อได้

พบปะผู้อื่นและสร้างเครือข่ายทางสังคม ร้อยละ 58.50 ตาม

ล�าดับ และด้วยเหตุผลอื่น ร้อยละ 5.50

6.2 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุของผลกำร

ปฏิบัติงำนของอำสำสมัครแรงงำน

ผลการวเิคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของผล

การปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงานเพื่อตรวจสอบความ

ตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น พบว่าโมเดลความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร

แรงงานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

พิจารณาได้จาก ค่าไค-สแควร์ที่แตกต่างจากศูนย์อย่างมี 

นัยส�าคัญทางสถิติ ( 2= 23.73, df = 18, p = 0.164) ค่าดัชนี 

ความคลาดเคลื่อนการประมาณค่าโมเดล (RMSEA) มีค่า 

เท่ากับ 0.040 ค่าดัชนีความคลาดเคลื่อนของส่วนที่เหลือจาก

การอธิบายได้ด้วยตัวแปร (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.004 ค่าดัชนี

วัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 0.996 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) มค่ีาเท่ากบั 0.974 และ

ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่า 

เท่ากบั 0.936 ซึง่ถอืว่าผ่านเกณฑ์ทีก่�าหนด (Diamantopoulos 

& Siguaw, 2000, อ้างถึงใน รัชนีกูล และคณะ. 2550) ดัง

ตารางที่ 1 และภาพที่ 1
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ตำรำงที่ 1 เกณฑ์ที่ใช้พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและผลการวิเคราะห์โมเดลดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
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ภำพที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและการสนับสนุนทางสังคมสามารถร่วมกันท�านายพฤติกรรมเอื้อต่อสังคมได้ร้อยละ 

71.9 ในขณะที่แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ การสนับสนุนทางสังคม และพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม สามารถร่วมกันท�านาย

ผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครได้ร้อยละ 82.9 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect = DE) กับอิทธิพลทางอ้อม 

(Indirect Effect = IE) ของตัวแปรสังเกตได้พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงมากที่สุดต่อผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร คือ  

พฤติกรรมเอื้อต่อสังคม (PB) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร (VP) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.68** อย่างมี 

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รองลงมาคืออิทธิพลทางตรงจากการสนับสนุนทางสังคม (SS) ไปยังผลการปฏิบัติงานของอาสา

สมัคร (VP) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.52** อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส�าหรับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

(PSM) ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร (VP) เนื่องจากไม่พบนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตาม  

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (PSM) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร (VP) ผ่านตัวแปรพฤติกรรม

เอื้อต่อสังคม (PB) มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.26** อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นอกจากนั้นยังพบอิทธิพลทาง

อ้อมจากการสนับสนุนทางสังคม (SS) ไปยังผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร (VP) มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.30** อย่าง

มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส�าหรับค่าอิทธิพลของตัวแปรต้นที่มีผลต่อพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม (PB) พบว่าแรงจูงใจในการ

บริการสาธารณะ (PSM) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม (PB) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.39* อย่างมีนัยส�าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการสนับสนุนทางสังคม (SS) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม (PB) มีค่าอิทธิพลทางตรง

เท่ากับ 0.45** อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังตารางที่ 2
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ตำรำงที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) ค่าอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect : IE) และ 

ค่าอิทธิพลโดยรวม (Total Effect : TE) ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน

หมำยเหตุ : DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect

 * มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 ** มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

7. อภิปรายผล
ผลการวิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุกบัผลการปฏิบติังานของอาสาสมัครจะเหน็ได้ว่า การสนับสนุนทางสงัคม

มีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครมากที่สุด โดยมีอิทธิพลที่ 0.82 เห็นได้ว่าการสนับสนุนทางสังคมไม่ได้ให้

ความส�าคัญที่อาสาสมัครเป็นตัวแสดงหลักเท่าน้ัน แต่ต้องอาศัยความร่วมมือจากเครือข่ายทางสังคม ไม่ว่าจะเป็นครอบครัว 

ชุมชน โรงเรียน องค์การ และหน่วยงานของรัฐ ดงัน้ัน ภาคข้ีางต้นถอืเป็นปัจจยัสนับสนุนให้แก่ผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัร 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Omoto & Snyder (1995 ; 2002, quoted in Penner et al., 2005, pp. 13-14) และในการวิจัยของ  

Teking nd z et al. (2016, pp.683-694) นอกจากนี้ อิทธิพลทางตรงแล้วการสนับสนุนทางสังคมยังส่งผลทางอ้อมต่อผลการ

ปฏบิตังิานของอาสาสมคัรผ่านพฤตกิรรมเอือ้ต่อสงัคม โดยมค่ีาอทิธพิล 0.30 ส�าหรับตัวแปรในล�าดบัถัดมาทีมี่อทิธิพลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของอาสาสมัคร คือ พฤติกรรมเอื้อต่อสังคม โดยมีอิทธิพลที่ 0.68 กล่าวได้ว่าอาสาสมัครเห็นความส�าคัญในกิจกรรม 

สาธารณะเน่ืองจากเป็นประโยชน์ต่อบุคคลอื่นที่อาศัยอยู่ในชุมชนและยังต้ังอยู่บนพื้นฐานของการช่วยเหลือและแบ่งปัน  

สืบเน่ืองให้งานอาสาสมัครต้องใช้ความเสียสละของปัจเจกบุคคล เพราะค่าตอบแทนที่ได้รับแตกต่างจากเงินค่าจ้างจากการ

ท�างาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Batson (2012) และแนวคิดของ Omoto and Snyder (1995 ; 2002, quoted in Penner et al.,  

2005, pp.13-14) อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร สะท้อน

ให้เห็นว่าอาสาสมัครแรงงานไม่ได้คาดหวังผลการปฏิบัติงาน เพราะยังขาดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ดังที่อาสาสมัคร

แรงงานร้อยละ 5 ในกลุ่มตัวอย่างมีการเสนอแนะในแบบสอบถามต้องการให้เพิ่มค่าตอบแทน 1,500 บาทต่อเดือน จากที่ขณะนี้ 

จ่ายค่าตอบแทนให้ 600 บาทต่อเดือน อย่างไรก็ตามกิจกรรมสาธารณะของอาสาสมัครในหน่วยงานของกระทรวงแรงงานไม่มี

การพรรณนางานทีชั่ดเจน เพราะไม่มโีครงสร้างองค์การทีใ่ช้ระบตุ�าแหน่งงาน หน้าทีค่วามรับผดิชอบ โอกาสความก้าวหน้าและ
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ความมั่นคงเหมือนการท�างานในรูปแบบองค์การ ส่งผลให้

ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังที่ Belle (2013) ; ศุภรางศ์  

สุขถาวรธรรม (2555, น.110); จารุณี สารนอก (2553, น. 

132-134) และภัทรา โภคะสุนทรางกูล (2552, น.72-73) ก็

สนับสนุนในประเด็นน้ี แต่อิทธิพลทางอ้อมของแรงจูงใจใน

การบริการสาธารณะก็ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของอาสา

สมัครผ่านพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม โดยมีค่าอิทธิพล 0.26 จะ

เห็นได้ว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีความส�าคัญต่อ

พฤตกิรรมเอือ้ต่อสงัคมเนือ่งจากตัง้อยูบ่นความเหน็อกเหน็ใจ 

ความช่วยเหลือระหว่างกัน และยังท�าให้ผลการปฏิบัติงาน

ของอาสาสมัครเพิ่มขึ้นตาม แต่ในทางตรงข้าม แรงจูงใจใน

การบริการสาธารณะอาจส่งผลต่อการปฏิบัติงานของอาสา

สมัคร เพราะไม่มีการประเมินผลงานจึงท�าให้อาสาสมัครไม่

เห็นความส�าคัญต่อผลการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุน้ี แรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะต้องอาศัยพฤติกรรมเอื้อต่อสังคม

เป็นปัจจยัสนับสนุนให้ผลการปฏบิติังานของอาสาสมคัร ด้วย

เหตุที่การท�างานของอาสาสมัครแรงงานมีหน้าที่ส�าคัญคือ

การประสานงานด้านแรงงานในพื้นที่ระหว่างประชาชนใน

ชุมชนกับกระทรวงแรงงาน (คู่มืออาสาสมัครแรงงานจังหวัด

นนทบุรี, 2559, น.7-30) และต้องอาศัยระบบการประเมิน

ผลและท�าให้กิจกรรมสาธารณะของอาสาสมัครมีการจัดการ

องค์การและมีต�าแหน่งหน้าที่ชัดเจน โดยการสนับสนุนขีด

ความสามารถ การสนับสนุนข้อมลูข่าวสาร และการสนับสนุน

ด้านกระบวนการ เพราะจะช่วยเสริมสร้างและท�าให้การ

บริการสาธารณะมีประสิทธิภาพ (Belle, 2013 ; ILO, 2007 ; 

Steen, 2006)

8. ข้อเสนอแนะการวิจัย
จากผลการวิจัยพบว่าอาสาสมัครแรงงานเป็นกลุ่มคน

ที่อาศัยในชุมชนและมีความสัมพันธ์แบบเครือข่าย แม้จะ 

ไม่ได้ท�างานอยูใ่นสถานประกอบการ แต่กท็�าหน้าทีเ่ป็นสะพาน

เช่ือมความสมัพนัธ์ระหว่างรัฐกบัลกูจ้างได้ด ีอนัสนบัสนุนและ 

คุ้มครองให้แก่แรงงานนอกระบบด้วยอกีทางหน่ึง หมายความว่า 

การคุ้มครองแรงงานจะไม่จ�ากัดเฉพาะสถานประกอบการ 

และส่งเสริมให้ประชาสังคมมีส่วนร่วมต่อการก�าหนดและ

นโยบายด้านแรงงานมากข้ึน รวมถึงการพัฒนาและยก

ระดับสู่สหภาพแรงงาน โดยสอดรับกับข้อเสนอขององค์การ 

แรงงานระหว่างประเทศทีเ่หน็ว่างานอาสาสมัครช่วยให้เข้าถงึ 

ข้อมูลข่าวสารและยังเปิดเวทีเสวนาทางสังคม (ILO, 2007 ; 

Lamontaine, 2012)

อาสาสมัครแรงงานช่วยประสานงานด้านแรงงานใน

พื้นที่ชุมชน การเป็นสื่อกลางประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้ 

และคุ้มครองสิทธิแรงงาน การเก็บรวบรวมข้อมูลในพื้นที่

เพื่อใช้วางแผนร่วมกับกระทรวงแรงงาน และการส่งเสริมให้

ประชาชนมีส่วนร่วมในชุมชน (กระทรวงแรงงาน, ม.ป.ป.) 

นอกจากน้ี อาสาสมัครก็เป็นหน่ึงในรูปแบบของการท�างาน 

แต่จัดอยู่ในกิจกรรมสาธารณประโยชน์ จึงถกเถียงกันมา 

โดยตลอด ในประเด็นน้ีควรมีการจ่ายค่าตอบแทนหรือไม่  

หรือควรก�าหนดค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงิน

อย่างไร โดยที่อาสาสมัครแรงงานเห็นว่าควรมีค่าตอบแทน

เพราะเป็นแรงจูงใจการบรกิารสาธารณะและช่วยสนองความ

ต้องการพืน้ฐานตามทีน่�าเสนอไว้โดย Perry and Wise (1990) ; 

Perry and Hondeghem (2008) เพราะหากขาดการสนับสนุน

ปัจจัยน้ีย่อมส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมเอื้อต่อสังคมและผล

การปฏิบัติด้วยก็เป็นได้

ส�าหรับข้อเสนอแนะจากการวจิยัสามารถแบ่งออกเป็น

สองประการ คือ (1) ข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาการวิจัยและ  

(2) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อน�าไปปฏิบัติ ดังต่อไปนี้

8.1 ข้อเสนอเชิงนโยบำยเพื่อน�ำไปปฏิบัติ

 (1) อาสาสมัครแรงงานถือเป็นกลุ่มคนที่ท�าหน้าที่

แทนกระทรวงแรงงาน เพื่อเข้าถึงปัญหาของประชาชนใน

ชุมชน และอีกทางหน่ึงก็น�าปัญหาที่เกิดข้ึนมารายงานให้

หน่วยงานของรัฐ แต่จะมีอิทธิพลต่อการก�าหนดนโยบายเพื่อ

น�าไปปฏบิติัหรือไม่น้ัน ต้องอาศยัการผลกัดนัจากภาครัฐและ

ระบุความชัดเจนในบทบาทของอาสาสมัครแรงงาน โดยที่
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แต่ละบุคคลอาจไม่ต้องท�าหน้าที่เหมือนกัน แต่ให้เกิดการจัด

แบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบตามคุณลักษณะเฉพาะ

 (2) การทบทวนถึงสถานภาพของอาสาสมัครกับ

ประสิทธิภาพการท�างาน กล่าวคือภาครัฐจะมีการก�าหนด 

กฎเกณฑ์และแบบแผนส�าหรับการเข้าร่วมเป็นสมาชิกอาสาสมคัร

อย่างไร เน่ืองจากอาสาสมคัรทีเ่ข้าร่วมหลายๆ หน่วยงานของ

รัฐ อาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่หรือไม่ หรือเป็นการ

ลดทอนประสิทธิภาพการท�างานด้วยหรือไม่ เพราะจากกลุ่ม

ตัวอย่างมีอาสาสมัครแรงงานได้เป็นอาสาสมัครสาธารณสุข

ประจ�าหมู่บ้านและอาสาสมัครพัฒนาสังคมและความมั่นคง

ของมนุษย์กว่าร้อยละ 50 ประมาณได้ว่าอาสาสมัครแรงงาน 

1 คน เป็นอาสาสมัครในหน่วยงานของรัฐอื่นอีก 1-2 แห่ง

 (3) จากตวัแปรเหตทุัง้สามพบว่าการสนับสนุนทาง

สังคมมีอิทธิพลโดยรวม 0.82 ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลมาก

ทีส่ดุต่อผลการปฏบิตังิานของอาสาสมคัรแรงงาน ดงันัน้ ส�านัก 

แรงงานและหน่วยงานของกระทรวงแรงงานที่เกี่ยวข้องอาจ

ต้องสนับสนุนทางสังคมต่ออาสาสมัครแรงงาน แบ่งออกเป็น

สามด้าน ได้แก่ ด้านแรก คือ การสนับสนุนขีดความสามารถ

ของอาสาสมัครแรงงาน ด้านที่สอง คือ การสนับสนุนข้อมูล

ข่าวสารเพื่อคอยท�าหน้าที่ประสานงานระหว่างส�านักงาน

แรงงานจังหวัดกับแรงงาน โดยคล้ายคลึงกับคนกลางเพื่อรับ

ข้อเสนอและส่งมอบให้แก่อีกฝ่ายหนึ่ง และด้านที่สาม คือ 

การสนับสนุนกระบวนการ เพื่อเสริมสร้างการมีส่วนร่วมและ

ภาวะผู้น�าของอาสาสมัครแรงงาน ทั้งน้ี มีความเป็นไปได้ที่

จะช่วยท�าให้ผลการปฏบิตังิานของอาสาสมคัรแรงงานดยีิง่ขึน้

 (4) รัฐบาลและหน่วยงานของรัฐต้องตระหนักถึง

ความส�าคญัของภารกจิของหน่วยงาน เพราะอาสาสมัครทีม่า

ร่วมงานต้องเห็นถึงคุณค่าและประโยชน์ต่อสังคมเป็นล�าดับ

แรก และงานอาสาสมคัรกบัค่าตอบแทนถือเป็นล�าดบัรองลงมา  

กล่าวคือการท�างานเพื่อได้รับค่าตอบแทนจะเหมาะสมกับ

การสะสมความมั่งคั่งและโอกาสทางเศรษฐกิจได้ แตกต่าง

จากงานอาสาสมัครที่ต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเสียสละ

และเห็นอกเห็นใจ ด้วยเหตุนี้การจ�ากัดให้อาสาสมัครหนึ่งคน

สามารถรับต�าแหน่งได้หน่ึงสถานที่โดยใช้แรงจูงใจจากค่า

ตอบแทนจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและ

ท�าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นหรือไม่

 (5) การกดดนัและต่อต้านจากประเทศมหาอ�านาจ 

องค์การระหว่างประเทศ และประชาสังคมโลกในกรณีการ

ละเมิดสิทธิแรงงานและความไม่เป็นธรรม โดยเฉพาะปัญหา

ของการรวมตัวและจัดต้ังกลุ่มของแรงงาน ซึ่งในปัจจุบัน

ประเทศไทยยังไม่ให้สัตยาบันอนุสัญญา ฉบับที่ 87 และ 98  

ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ส่งผลกระทบอย่างย่ิง 

ต่อการค้าระหว่างประเทศ ฉะน้ัน อาสาสมัครแรงงานจะ

สามารถแก้ไขปัญหาน้ีได้อย่างไร และผลกัดนัไปสูเ่ชิงนโยบาย

อย่างไร โดยผู้วิจัยเห็นว่าควรให้อาสาสมัครท�าหน้าที่จ�าลอง

บทบาทของสหภาพแรงงานในภาคนอกระบบ เพื่อส่งเสริม

การคุม้ครองสทิธิของแรงงานและเข้าใจถงึกระบวนการเจรจา

ต่อรองร่วมกัน 

8.2 ข้อเสนอแนะเพื่อกำรพัฒนำกำรวิจัย

 (1) การวิจัยอาจมีการค้นหาตัวแปรเพื่อใช้ร่วม

ท�านายผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครแรงงาน จากผล

การศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะและการ

สนับสนุนทางสังคมได้ร้อยละ 82.9 หากมีการค้นหาและเพิ่ม

ตัวแปรอื่นๆ นอกเหนือจากสามตัวแปรในงานวิจัยน้ีอาจมี

ความเป็นไปได้ที่ค่าการท�านายอีกร้อยละ 17.1 จะเพิ่มขึ้น

  (2) อาสาสมคัรแรงงานถอืเป็นกลุม่คนทีม่บีทบาท

ทางสังคมโดยการจัดโครงสร้างและหน้าที่โดยกระทรวง

แรงงาน จะเห็นได้ว่าประชาชนที่ท�างานภาคนอกระบบและ 

เกษียณอายุการท�างานได้เข ้ามาร่วมเป็นคนกลางคอย 

ประสานงาน ให้ข้อมูลข่าวสาร และประชาสัมพันธ์ต่างๆ 

แต่ด้วยหน้าที่และความรับผิดชอบยังไม่มีความชัดเจนและมี

ความเป็นไปได้หรือไม่ทีจ่ดัแบ่งความรับผดิชอบตามต�าแหน่ง

งาน ด้วยเหตน้ีุการวจิยัทีส่ามารถขยายผลต่อได้คอืการศกึษา

บทบาทและพจิารณาถงึการจดัโครงสร้างองค์การและหน้าที่ 

ความรับผิดชอบให้ชัดเจน
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(3) อาสาสมัครแรงงานยังมีข้อถกเถียงถึงการท�างาน

เพื่อประโยชน์สาธารณะ จะมีความจ�าเป็นหรือไม่ที่ต้อง

มีค่าตอบแทน อย่างไรก็ตาม งานวิจัยหลายๆ ช้ินพบว่า 

ค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินถือเป็นแรงจูงใจ 

ให้ผลการปฏบิตังิานดยีิง่ข้ึน ซึง่อาจหมายความว่าค่าตอบแทน

จ�านวนเงิน 600 บาท ยังไม่สร้างแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะให้แก่อาสาสมัครแรงงาน เพราะจากข้อเสนอแนะ

ในแบบสอบถามพบว่ามีกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 7.5 เห็นว่าค่า

ตอบแทนยังขาดแรงจูงใจและประสงค์ให้เพิ่มเงินในส่วนน้ี  

ฉะน้ัน การวิจัยที่สามารถศึกษาต่อยอดได้คือการพิจารณา 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ หมายความว่า 

ต้องจดัท�าใบพรรณนางาน (Job Description) ด้วยการวิเคราะห์ 

งาน (Job Analysis) เพื่อสามารถประเมินค่าของงานของ

อาสาสมัครแรงงาน

(4) อาสาสมัครแรงงานในกลุ่มตัวอย่างนี้เป็นกิจกรรม

สาธารณะที่ท�างานโดยอาศัยอ�านาจโดยชอบธรรมจากรัฐ 

อาจพิจารณาได้ว่าส�านึกหรือความรับผิดชอบต่อสาธารณะ 

(Accountability) อาจมีความแตกต่างจากอาสาสมัครที่ขึ้น

อยูก่บัองค์การทีม่ใิช่รัฐ (Non-Governmental Organization) 

ซึง่สมมตฐิานของผูวิ้จยัเหน็ว่าอาสาสมคัรในองค์การทีม่ใิช่รัฐ 

อาจมีความเป็นอิสระและมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

มากกว ่าหรือไม ่ ที่ส�าคัญจะช ่วยในการพิจารณาถึง 

ค่าตอบแทนของอาสาสมัครควรจะมีหรือไม่มี ถ้ามีจะจ่าย 

ค่าตอบแทนที่เท ่าไรและอย่างไรให้เหมาะสมกับงานที ่

รับผิดชอบ

(5) กลุ่มตวัอย่างในทีน้ี่เลอืกโดยพืน้ทีท่ีม่อีตุสาหกรรม

จ�านวนมาก ถ้าขยายให้มีการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

ทั่วประเทศได้ก็จะดีต่อการศึกษาในภาพรวมและยกระดับ 

สู่การก�าหนดนโยบายสาธารณะ แต่บทบาทของอาสาสมัคร

เข้าไปมีส่วนร่วมในสถานประกอบการมากน้อยเพียงใด

เพราะโดยกลุ่มตัวอย่างพบว่ามีเพียงร้อยละ 3.5 เท่าน้ันที่

ท�างานในสถานประกอบการของภาคเอกชน หรือกล่าวได้

ว่าบทบาทจ�ากัดในชุมชนและปฏิบัติการเฉพาะภาคนอก

ระบบ เพราะมีกลุ่มตัวอย่างเพศหญิงกว่าร้อยละ 60 ฉะนั้น

ต้องก�าหนดบทบาทให้มคีวามชัดเจน มเิช่นน้ันจะมข้ีอสงัเกต

ว่าอาสาสมัครแรงงานท�าหน้าที่สนับสนุนฝ่ายใดระหว่าง

รัฐบาล นายจ้าง หรือลูกจ้าง สะท้อนให้เห็นบทบาทของ

สหภาพแรงงานยังมีความส�าคัญอยู่หรือไม่ นับว่าเป็นข้อ

สังเกตที่ควรพัฒนาเป็นค�าถามการวิจัย
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บทคัดย่อ
บุคลากรจัดเป็นทรัพยากรหลักในการขับเคลื่อนการด�าเนินธุรกิจขององค์กร ในการท�างานของบุคลากรต้องอาศัยทักษะ

ผู้น�าซึ่งจ�าเป็นอย่างยิ่งต่อการท�างานในศตวรรษที่ 21 ที่ต้องเผชิญกับสภาพการแข่งขันทางธุรกิจ องค์กรจึงควรให้ความส�าคัญ

ต่อการพัฒนาบุคลากรที่อยู่บนพ้ืนฐานในการเข้าใจถึงศักยภาพและจุดแข็งที่อยู่ภายในของผู้น�าแต่ละคนที่มีความหลากหลาย 

จึงจะสามารถส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ จนเป็นผู้น�าในองค์กรได้อย่างเหมาะสม นพลักษณ์ (Enneagram) 

เป็นแนวคิดที่ช่วยให้เกิดความเข้าใจถึงทักษะผู้น�าที่เป็นจุดแข็งที่อยู่ภายในของแต่ละคนที่มีความแตกต่างกัน และยังสามารถ 

น�ามาประยุกต์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การจัดฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรค้นหาและเข้าใจตนเอง การวางแผนการ

พัฒนาตนเองและสายอาชีพ ซึ่งอยู่บนพื้นฐานในการพัฒนาจากความสามารถที่หลากหลายในแต่ละคน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการ

เพิ่มประสิทธิภาพในการท�างานและสร้างความเข้าใจกันในหมู่ของพนักงานได้มากยิ่งขึ้น 
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Application of the Enneagram 

in the Human Resource Development

Abstract
The human resource is a key driving for business performance in an organization. Leadership skill is an essential 

skill that required for an organization in the 21st century, which standing in a high competitive environment. The 

organization should focus on human resource development that based on utilizing the diversity of the internal 

strengths of each individual leader. This idea would provide the suitable leaders for an organization. The Enneagram 

is a model that helps to understand different leadership skills, which are located as internal skills or strengths of 

each individual worker. Thus, the Enneagram is consider as a new framework for human resource development 

processes in organization. It would develop a worker based on assessing and understanding of a diversity of 

internal strengths. Then, the unique training activities, individual development plans and career development plans 

would create to serve verities of leadership strengths in the organization. These would enhance the organization 

productivity level and create more understanding among people in the organization.

Keywords : Enneagram, Leadership skills, Human resource development
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บทน�า
ปัจจุบันองค์กรต่างๆ ก�าลังประสบกับปัญหาการขาด

ทักษะที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงาน จากรายงานการประชุม

วิชาการอภิวัฒน์การเรียนรู้ สู่จุดเปลี่ยนประเทศไทยที่จัดท�า

ข้ึนโดยส�านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพ

เยาวชน (2557) พบว่าองค์กรต่างๆ ในประเทศไทยกว่าร้อยละ  

23.4 ประสบกับปัญหาบุคลากรภายในองค์กรขาดทักษะที่

จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งหน่ึงในทักษะที่จ�าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานน้ันได้ครอบคลุมถึงทักษะผู้น�า ผลการวิจัยจาก

ธนาคารโลกในหัวข้อ Leading with Ideas : Skills for Growth 

and Equity in Thailand ได้แสดงให้เหน็ถงึสถานการณ์ในด้าน

ทักษะผู้น�าที่ลดลงในตลาดแรงงานไทย โดยพบว่าในปี พ.ศ. 

2550 ทักษะผู้น�าในตลาดแรงงานไทยลดลงจากปี พ.ศ. 2547 

(The World Bank, 2012) 

ปัญหาการขาดทักษะที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานนี้ จึง

เป็นปัญหาที่องค์กรต่างๆ ควรให้ความส�าคัญเพิ่มมากข้ึน 

ควรมุ่งเน้นในการพัฒนาทักษะที่จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานแก่

บคุลากร โดยเฉพาะอย่างยิง่ทกัษะผูน้�า ซึง่เป็นทกัษะทีจ่�าเป็น

อย่างยิ่งต่อการท�างานในศตวรรษที่ 21 (Jones, 2015) การ

ที่บุคลากรมีทักษะผู้น�าที่ดีนั้น จะสามารถท�าความเข้าใจใน

ทักษะและความสามารถที่จ�าเป็นต่อการท�างานของตนเอง 

ช่วยใหอ้งคก์รตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์

ในการด�าเนินธุรกิจได้ดียิ่งขึ้น (Encombe, 2008) 

องค์กรควรให้ความส�าคัญกับการพัฒนาทักษะที่

จ�าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความสอดคล้อง 

กับยุทธศาสตร์ที่ 1 ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ที่มีจุดประสงค์เพื่อ 

มุ่งเน้นการเสริมสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ แก้ไขสภาวะ

การขาดแคลนแรงงาน เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 

พร้อมทั้งเพิ่มศักยภาพการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของ

ประเทศ (ส�านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาต,ิ 2559) การมุ่งเน้นการพฒันาบคุลากรน้ันยงัมส่ีวนช่วย 

ให้องค์กรสามารถแข่งขันในเศรษฐกจิแบบโลกาภิวตัน์ รองรับ

การเปลีย่นแปลงทีอ่าจเกดิขึน้ พร้อมทัง้ขจดัช่องว่างทางทกัษะ

ของบุคลากรได้ (ไตรรัตน์, 2557) อีกทั้งการพัฒนาบุคลากร

ยังเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยเสริมสร้างความย่ังยืนให้กับธุรกิจของ

องค์กรอีกด้วย (ทายาท, 2556)

หน่ึงในแนวคิดที่สามารถประยุกต์ใช้ในการพัฒนา

บุคลากรในองค์กรได้นั้นคือ นพลักษณ์หรือ Enneagram ซึ่ง

เป็นแนวคิดที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากรและสร้างทีม โดย

มีพื้นฐานจากการให้แต่ละบุคคลน้ันรู้จักตนเองมากยิ่งข้ึน 

มองเห็นจุดแข็งและจุดอ่อน จนสร้างการยอมรับซึ่งกันและ

กัน สามารถป้องกันข้อเสียหรือจุดอ่อนของแต่ละคนเมื่อต้อง 

อยูร่่วมกบัผูอ้ืน่ได้ นอกจากน้ี ยงัช่วยในการท�าความเข้าใจถงึ

แรงจูงใจของแต่ละบคุคล สร้างความผกูพนัและความร่วมมอื

ร่วมใจกัน อันจะส่งผลต่อการสนับสนุนวิสัยทัศน์ขององค์กร 

อกีด้วย (จนัทร์เพญ็, 2556) นพลกัษณ์จ�าแนกบคุลกิภาพเกีย่วกบั 

ทักษะผู ้น�าของบุคคลที่มีความแตกต่างกันโดยแสดงการ

เปรียบเทียบให้เห็นถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของทักษะผู้น�าใน

แต่ละลักษณ์ (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556ข) ซึ่งการจ�าแนก

บุคลิกภาพด้านทักษะผู้น�าในแต่ละลักษณ์นี้ ช่วยให้บุคลากร

สามารถพัฒนาตนเองได้ดียิ่งขึ้น (Goldberg, 2000) พร้อม

กันน้ีนพลักษณ์ยังเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้หัวหน้างานและฝ่าย

ที่รับผิดชอบด้านการฝึกอบรมบุคลากร ได้ตระหนักถึงความ

แตกต่าง หลากหลายของแต่ละคน และน�ามาเป็นกรอบหรือ

แนวทางในการพฒันาบคุลากร ทีใ่ห้ความส�าคญักบัการพฒันา

จุดแข็งที่แต่ละคนมี ซึ่งจุดแข็งเหล่าน้ันก็มีความแตกต่าง 

ระหว่างกนั (Sutton et al., 2013) แนวทางการพฒันาทีม่คีวาม

หลากหลายจะไปช่วยเสริมจดุแข็งของบคุลากรทีม่ไีด้อย่างตรง

จดุ และสามารถเป็นแนวทางทีน่�ามาทดแทนการพฒันาในรูป

แบบปัจจบุนัทีเ่น้นการพฒันาในลกัษณะเดยีวกนัทัง้องค์กรได้
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นพลักษณ์

นพลกัษณ์ หรือ Enneagram เป็นค�าศพัท์ทีม่รีากศพัท์มาจากภาษากรีกโดย Ennea (เอน็เนีย) แปลว่า เก้า และ grammos 

(แกรม) แปลว่า จุด เมื่อน�าทั้งสองค�ามารวมกัน Enneagram จึงหมายถึงรูปดาวที่มี 9 จุด (พาล์มเมอร์, 2546) นพลักษณ์เป็น 

ระบบบุคลิกภาพที่ใช้ในการอธิบายแบบแผนบุคลิกภาพทางความคิด ความรู้สึก และการกระท�าที่โดดเด่น แตกต่างกันที่เป็น 

พื้นฐานใน 9 ลักษณะ นพลักษณ์สามารถท�าให้บุคคลได้รู้จักตัวตน เรียนรู้ที่จะน�าการเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์มาสู่ตนเอง

และเข้าใจในวิธกีารสร้างความสมัพันธ์กับผู้อื่นมากขึน้ (แดเนยีลสแ์ละไพรซ,์ 2545) นพลกัษณ์จัดเปน็ศาสตร์ความรูโ้บราณทีม่า

จากทวีปเอเชียกลางเมือ่หลายพันปีก่อน เป็นค�าสอนของกลุม่ซฟีูหรือนักภาวนาในศาสนาอสิลามทีไ่ด้ศกึษาบคุลกิภาพแก่นแท้ของ

มนุษย์ และพัฒนากลายเป็นค�าสอนให้บุคคลอื่น ได้รู้จักและเฝ้าสังเกตความรู้สึกนึกคิดภายใน เป็นค�าสอนที่ท�าให้รู้จักตนเอง

ทั้งด้านบวกและด้านลบ เพื่อน�าไปสู่การยกระดับจิตวิญญาณของตนเอง (สันติกโรภิกขุ, 2542)

ส�าหรับโครงสร้างของนพลักษณ์นั้นสามารถแสดงเป็นแผนภาพโดยประกอบไปด้วยเส้นรอบวงที่มีต�าแหน่งของจุดทั้ง 9 

จุดบนเส้นรอบวง มีการระบุตัวเลขของแต่ละลักษณ์ซึ่งแทนความหมายของทั้ง 9 ลักษณ์ ดังนี้

ภำพที่ 1 แผนภาพนพลักษณ์

ที่มำ : แดเนียลส์และไพรซ์ (2545)

นอกจากน้ี นพลกัษณ์ยงัมอีงค์ประกอบอืน่ ได้แก่ ปีกและลกูศร ปีกหรือบคุลกิภาพประกอบในลกัษณ์ประจ�าตัว คอืลกัษณ์

ทีป่ระกบทางด้านซ้ายและด้านขวาของลกัษณ์ประจ�าตวั อทิธิพลของปีกอาจส่งผลให้บคุคลมีความรู้สกึว่าตนเองน้ันมีบคุลกิภาพ

หลายลักษณ์ในตนเอง บุคคลสามารถได้รับอิทธิพลจากปีกเพียงลักษณ์ใดลักษณ์หนึ่งทางด้านซ้ายหรือด้านขวา หรืออาจได้รับ 

อิทธิพลจากทั้งสองด้าน หรือไม่ได้รับอิทธิพลจากปีกเลย ส�าหรับลูกศรจากภาพที่แสดงให้เห็นน้ัน ภายในรูปวงกลมจะมีเส้น 

ลกูศรทีห่นัหวัลกูศรว่ิงเข้าและวิง่ออกในแต่ละลกัษณ์ ซึง่ลกูศรเหล่าน้ีหมายถงึบคุลกิภาพภายใต้ภาวะเครียดและภาวะมัน่คงของ

บุคคล ทิศทางของลูกศรคือการเปลี่ยนแปลงของบุคลิกภาพชั่วคราวที่แตกต่างจากบุคลิกภาพพื้นฐาน หรือลักษณ์ประจ�าตัวใน

ช่วงเวลาที่เกิดภาวะพิเศษ เมื่อบุคคลเกิดภาวะความเครียด บุคลิกภาพจะเกิดการเปลี่ยนแปลงไปยังลักษณ์ที่ลูกศรวิ่งออกจาก

ลักษณ์ประจ�าตัว แต่หากเกิดภาวะตรงกันข้ามคือเกิดภาวะมั่นคงหรือภาวะที่ปราศจากความเครียด อยู่ในสภาวะสงบ บุคคล

จะเกิดการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพไปยังลักษณ์ที่มีทิศทางทวนลูกศร
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ทักษะผู้น�ำตำมกำรจ�ำแนกของนพลักษณ์

ทักษะผู้น�าเป็นทักษะที่จ�าเป็นอย่างยิ่งต่อการท�างานในศตวรรษที่ 21 (Jones, 2015) ผู้น�าที่ดีต้องท�าความเข้าใจในทักษะ

และความสามารถทีจ่�าเป็นต่อการท�างานเพือ่ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงสถานการณ์ในการด�าเนินธุรกจิได้ (Encombe, 2008) 

และสามารถช้ีน�าให้คนในองค์กรก้าวไปพร้อมๆ กบัตนเองเพือ่บรรลเุป้าหมายขององค์กรทีต้ั่งไว้ ในส่วนของฝ่ายทรัพยากรบคุคล

นั้นควรตระหนักถึงความส�าคัญของทักษะผู้น�า ซึ่งเป็นทักษะที่สามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กรได้ (Nolan, 2007)

จากความส�าคัญของทักษะผู้น�าที่มีความจ�าเป็นต่อการท�างานในปัจจุบัน นพลักษณ์เป็นแนวคิดหน่ึงที่สามารถจ�าแนก

บุคลิกภาพด้านผู้น�าในแต่ละลักษณ์ได้ แสดงจุดแข็งของผู้น�าที่แตกต่างกันในแต่ละลักษณ์ (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556ข) 

สามารถน�าไปใช้ในการพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้นได้ (Goldberg, 2000) นอกจากนี้ ยังเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้หัวหน้างานและฝ่าย

ฝึกอบรมบุคลากรและพัฒนาบุคลากรท�างานได้อย่างตรงจุดมากยิ่งขึ้น (Sutton et al., 2013) ซึ่งองค์ความรู้จากผู้เชี่ยวชาญ 

ทางด้านนพลกัษณ์ ตลอดจนงานวจิยัทีไ่ด้ศกึษาเกีย่วกบันพลกัษณ์ทัง้ในและต่างประเทศ สามารถสงัเคราะห์ทกัษะผูน้�า รวมถงึ 

พฤติกรรมบ่งชี้ที่แสดงออกมาของบุคคลในแต่ละลักษณ์ได้ตามรายละเอียดตามตารางที่ 1 ดังนี้
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ตำรำงที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์
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ตำรำงที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์ (ต่อ)
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ตำรำงที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์ (ต่อ)
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ตำรำงที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์ (ต่อ)
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ตารางที่ 1 ทักษะผู้น�าตามการจ�าแนกของนพลักษณ์ (ต่อ)

ทีม่ำ : สมาคมนพลกัษณ์ไทย (2556ข), บ๊อกดา (2552ก, 2552ข), Colina (1998), Kale and Shrivastava (2003), Karakas 

(2010), Goldberg (2000), Mcmillan (2016), Nahm (2015), Tome and Mladkova (2015) และWright and Adams (2007) 

กำรน�ำนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้ในองค์กร

บุคคลย่อมมีทั้งจุดแข็งและจุดอ่อนที่แตกต่างกันไป นพลักษณ์สามารถน�ามาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยเป็นเครื่องมือที่

ช่วยในการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร ด้วยการค้นหาจุดแข็งในตัวบุคลากรและน�าไปสู่การพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ซึ่งแต่ละบุคคลนั้นมีทักษะผู้น�าที่แตกต่างกัน องค์กรจึงควรก�าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่มีความหลาก

หลายตรงตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ส�าหรับแนวทางในการน�านพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาบุคลากรภายใน

องค์กรสามารถด�าเนินการได้ดังนี้

(1) วำงแผนกำรฝึกอบรมภำยในองค์กร (In-house Training)

องค์กรสามารถน�านพลกัษณ์มาเป็นส่วนหน่ึงในหลกัสตูรการฝึกอบรมภายในขององค์กร (In-house Training) โดยสามารถ

เป็นผูด้�าเนนิการด้วยการเชิญวทิยากรผูเ้ชีย่วชาญด้านนพลกัษณ์มาเป็นวทิยากรในการฝึกอบรม ซึง่การฝึกอบรมด้านนพลกัษณ์จะ

ประกอบไปด้วยการเรียนรู้แนวคดิในภาคทฤษฎแีละการจดักจิกรรมการเรียนรู้ในภาคปฏิบติั หลกัสตูรการฝึกอบรมในระดบัเบือ้ง

ต้นควรจัดให้ครอบคลุมระยะเวลาอย่างน้อย 2 วัน โดยวันแรกของการฝึกอบรมจะเป็นการเรียนรู้นพลักษณ์ในภาคทฤษฎี เพื่อ



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 109

ให้บคุลากรได้ท�าความเข้าใจเกีย่วกับแนวคิดในเบือ้งต้น และ

ในวนัทีส่องจะเป็นการจดักจิกรรมการเรียนรู้ในภาคปฏบิตั ิซึง่

ประกอบไปด้วย การเข้ากลุ่มการเรียนรู้ความเป็นลักษณ์ของ

แต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลได้เล่าเร่ืองราวต่างๆ 

ในชีวิตเพื่อสร้างการรับรู้และสร้างความเข้าใจในความเป็น

ลกัษณ์ของตนเองพร้อมกบัเรียนรู้ความแตกต่างของบคุคลใน

ลักษณ์อื่นๆ ด้วย ซึ่งนพลักษณ์นั้นสามารถช่วยในการพัฒนา

ความเป็นผู้น�าได้ โดยช่วยให้บุคคลรู้จักตนเองและช่วยให ้

บคุลากรภายในทมีน้ันท�าความเข้าใจซึง่กนัและกนัได้มากย่ิงข้ึน  

(จนัทร์เพญ็, 2556) พร้อมกนันัน้ยงัมส่ีวนช่วยในการวเิคราะห์

ศักยภาพทางด้านทักษะผู้น�าที่อยู่ภายในของแต่ละบุคคลได้ 

(สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556ข) ผลของการอบรมจะท�าให้

บคุลากรสามารถรับรู้ความเป็นลกัษณ์ของตนเอง สร้างความ

เข้าใจในตนเองและผูอ้ืน่ได้ดยีิง่ข้ึน และสามารถเพิม่ขีดความ

สามารถส่วนบุคคลและขีดความสามารถทางสังคมในการ

ประสานงาน และท�างานร่วมกันได้อีกด้วย (วาจาสิทธิ์, 2552)

การวางแผนการฝึกอบรมภายในองค์กรนัน้ แต่ละองค์กร 

ควรพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆ ตามความเหมาะสมของแต่ละ 

องค์กร (โชติชวัล, 2556) ทั้งการก�าหนดวัตถุประสงค์และ 

เป้าหมายของการฝึกอบรมเพ่ือให้บคุลากรได้เรียนรู้นพลกัษณ์

ในเบื้องต้น เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันและเป็นการเรียนรู้

ความเป็นลักษณ์ของตนเองจากวิทยากรผู้เช่ียวชาญในเร่ือง

นพลักษณ์ เพื่อให้สามารถสร้างความเข้าใจในตนเอง รวมถึง 

สามารถเข้าใจในตัวผู้อื่นที่ต้องท�างานร่วมกันเป็นทีมได้ด ี

ยิง่ข้ึน การก�าหนดตวัผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมน้ันควรให้บคุลากร

ในทุกภาคส่วนขององค์กรได้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างทั่วถึง 

และจดัให้มรีะยะเวลาในการฝึกอบรมอย่างน้อย 2 วนั เพือ่ให้ 

เกิดความครอบคลมุในการเรียนรู้ทีส่มบรูณ์ทัง้ภาคทฤษฎีและ

ภาคปฏิบัติ ควรจัดหาสถานที่ที่ใช้ในการฝึกอบรมที่มีพื้นที่

กว้างพอสมควรเพือ่ให้สะดวกต่อรูปแบบกจิกรรมทีจ่ะเกดิข้ึนที่

ไม่ใช่เพียงการนั่งฟังบรรยาย แต่เป็นกิจกรรมการพูดคุย และ

ท�าความเข้าใจร่วมกนัในกลุม่เลก็ๆ ของผูเ้ข้าร่วมอกีด้วย โดย 

งบประมาณทีจ่ะใช้น้ันสามารถด�าเนินการได้ตามความเหมาะสม 

ของแต่ละองค์กร ทั้งน้ี สามารถสรรหาวิทยากรผู้เช่ียวชาญ 

และมช่ืีอเสยีง เป็นทีย่อมรับ โดยอาจพจิารณาหาข้อมลูเพิม่เตมิ 

ได้จากสมาคมนพลักษณ์ไทยได้

องค์กรควรส่งเสริมให้เกิดการฝึกอบรมข้ึนอย่าง 

ต่อเน่ืองเพื่อให้เกิดความยั่งยืนของการพัฒนาทักษะผู้น�าใน 

ตัวพนักงาน ซึ่งเป็นไปในรูปแบบที่มิใช่เพียงการเชิญวิทยากร 

ผู ้ เ ช่ียวชาญจากภายนอกมาอบรมภายในองค์กรอย่าง 

ต่อเนื่องเท่านั้น แต่องค์กรสามารถด�าเนินการผลักดันให้เกิด

ความต่อเนื่องได้ด้วยตนเอง เช่น ส่งเสริมให้เกิดการจัดเป็น

กิจกรรมประชุมกลุ่มในเร่ืองน้ี ในช่วงเวลาของการประชุม

ต่างๆ ซึ่งเปรียบเสมือนการเปิดโอกาสหรือสร้างพื้นที่ เวที 

รับฟังบคุลากรในองค์กรให้เกิดการเรียนรู้ซึง่กนัและกนั หลงัจาก 

ที่ผ่านการอบรมนพลักษณ์มาแล้ว และควรส่งเสริมให้เกิด

การจดักจิกรรมขึน้อยา่งต่อเนือ่งและสม�่าเสมอภายในองค์กร

(2) การวางแผนพฒันาบคุลากรรายบคุคล (Individual 

Development Plan)

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลน้ันเป็นกรอบหรือ

แนวทางในการพัฒนาตนเองของบุคลากร เป็นการพัฒนาใน

จุดอ่อนและส่งเสริมในจุดแข็งของบุคลากร ช่วยให้บุคลากร

สามารถปฏิบติังานได้บรรลตุามเป้าหมายได้ดยีิง่ข้ึน (อาภรณ์, 

2552) ความส�าเร็จของการสร้างแผนพัฒนาบุคลากรราย 

บุคคล ต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกๆ ฝ่ายในองค์กรทั้ง 

ผูบ้รหิารระดบัสงู ผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนตวับคุลากรเอง การที ่

องค์กรจะสามารถพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้เกดิคณุประโยชน์

สูงสุดน้ัน จะต้องส่งเสริมทั้งการเรียนรู้และการปรับปรุงการ 

ปฏิบติังานในระดบับคุคล ซึง่แผนพฒันาบคุลากรรายบคุคลน้ี 

มีส่วนช่วยในการวางแผนงาน และส่งเสริมความก้าวหน้าใน

สายอาชีพปัจจุบนั และเป็นการเตรียมความพร้อมส�าหรับงาน

ในอนาคตของบุคลากร (สุเนตรา และคณะ, 2558)

นอกจากการจ�าแนกทกัษะผูน้�าของบคุคลทีแ่ตกต่างกัน

ในแต่ละลักษณ์แล้ว นพลักษณ์ยังช่วยบอกถึงประเด็นส�าคัญ

ในการพัฒนาแต่ละบุคคลที่มีความแตกต่างกันได้ หลังจาก

การฝึกอบรมนพลักษณ์ให้แก่บุคลากรและแน่ใจว่ามีความรู้
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ความเข้าใจในความเป็นลักษณ์ของตนเอง ทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน องค์กรสามารถน�าแนวทางในการพัฒนาบุคคล

ที่มีความแตกต่างกันตามการจ�าแนกของนพลักษณ์น้ี ไปประยุกต์ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพื่อให้เกิดความ

เหมาะสม มีการพัฒนาโดยพิจารณาจากฐานที่เป็นจุดแข็งของแต่ละบุคคลได้อย่างตรงจุด อันจะส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติ

งานที่เพิ่มสูงขึ้น และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเช้าใจ ซึ่งกันและกันได้อีกด้วย ซึ่งแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ

ลักษณ์นั้นสามารถสรุปได้ดังนี้

ตำรำงที่ 2 แนวทางพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานจุดแข็งของแต่ละลักษณ์
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ตารางที่ 2 แนวทางพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานจุดแข็งของแต่ละลักษณ์(ต่อ)
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ตำรำงที่ 2 แนวทางพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานจุดแข็งของแต่ละลักษณ์ (ต่อ)

ที่มำ : สรุปโดยผู้เขียน

(3) กำรพัฒนำสำยอำชีพ (Career Development)

เมื่อองค์กรพัฒนาจุดแข็งของบุคลากรแต่ละบุคคลได้อย่างตรงจุด จะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสทิธิภาพ บรรลตุามเป้าหมายได้มากยิง่ข้ึน ดงัน้ันจงึมคีวามจ�าเป็นในการวางแผนพฒันาสายอาชีพของบคุลากรให้เกดิความ

เหมาะสม ตามความแตกต่างทีเ่ป็นจดุแข็งของแต่ละบคุคลและในการปฏบิตังิานทกัษะผูน้�าเป็นสมรรถนะทีอ่งค์กรต้องการให้มี

อยู่ในแต่ละต�าแหน่งงาน (ศักดิ์ไทย, 2557) ซึ่งองค์กรสามารถส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทักษะผู้น�าที่เป็นจุดแข็งที่อยู่ภายในตาม

แนวคิดนพลักษณ์ โดยจัดท�าเป็นการพัฒนาสายอาชีพให้แก่บุคลากรได้ (วรรณภา, 2558) ซึ่งเป็นการส่งเสริมและเปิดโอกาส 

หรือสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการแสดงศักยภาพ ทักษะรวมถึงความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน

ได้อย่างเต็มที่อีกด้วย องค์กรยังสามารถให้ค�าแนะน�าหรือให้ข้อมูลป้อนกลับเพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเอง

ในสายอาชีพที่เหมาะสมของแต่ละคน (ประสารโชค, 2559) ทั้งนี้เมื่อองค์กรทราบถึงจุดแข็งของแต่ละคนแล้ว องค์กรควรเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาในสายอาชีพของตนเอง อาจเร่ิมจากการสอนงาน การ

มอบหมายโครงการ หรือการพฒันาเพือ่ทดแทนต�าแหน่ง รวมถงึการโอนย้ายสายงานของบคุลากร องค์กรยงัสามารถจดัท�าเป็น

คู่มือหรือแนวทางการพัฒนาอาชีพ โดยก�าหนดเส้นทางสายอาชีพ ระบุโครงสร้างองค์กรและต�าแหน่งงานรวมถึงก�าหนดเกณฑ์

มาตรฐานของต�าแหน่งงานในแต่ละข้ันอย่างชัดเจน ภายในคูม่อืควรระบถุงึแนวทางในการสรรหาผูส้บืทอดในแต่ละต�าแหน่งตาม

ความเหมาะสม พร้อมกับวิธีการพัฒนาเพื่อเป็นแนวทางให้กับบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เมื่อองค์กรมีการก�าหนดแนวทาง

การพฒันาอาชพีทีชั่ดเจนจะมส่ีวนช่วยในการรักษาและจงูใจบคุลากรให้คงอยูกั่บองค์กรในระยะยาวได้อกีด้วย (ศิริพรและคณะ, 

2559) ทัง้น้ีแผนพฒันาสายอาชีพทีอ่าศยัองค์ความรู้เร่ืองนพลกัษณ์ น้ันจะให้ความส�าคญัทีก่ารตระหนักรู้ในศกัยภาพและความ

สามารถภายในตนเอง และแนวทางที่จะพัฒนาศักยภาพเหล่านั้นให้เป็นประโยชน์ต่องานต่างๆ ที่อาจจะปรับเปลี่ยนหรือต้อง

เผชิญความท้าทายหรือเงื่อนไขทางการบริหารที่เปลี่ยนไปขององค์กร ร่วมกับต�าแหน่งหรือความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นในองค์กร

ให้พนักงานทราบและพัฒนาตนเองต่อไปได้
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ข้อควรระวังในการน�านพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้ใน

องค์กร

การน�านพลกัษณ์ไปประยกุต์ใช้ในการพฒันาบคุลากร

ในองค์กรนั้น ต้องตั้งมั่นอยู่บนพื้นฐานของความเข้าใจใน 

นพลักษณ์และอยู่บนพื้นฐานของข้อแนะน�าและข้อพึงระวัง

ต่างๆ เพื่อป้องกันไม่ให้การน�าไปประยุกต์ใช้นั้น ขัดต่อหลัก 

นพลักษณ์จนอาจส่งผลเสียต่อบุคลากรได้ โดยการประยุกต์

ใช้ควรมีข้อพึงระวังในประเด็นต่างๆ ดังนี้

(1) ต้องพึงระมัดระวังในการตัดสินผู้อื่น ผู้ที่น�าไป

ประยกุต์ใช้ ไม่ว่าจะเป็นองค์กร ฝ่ายทรัพยากรบคุคล หรือฝ่าย 

ทีม่หีน้าทีรั่บผดิชอบในส่วนของการพฒันาบคุลากรในองค์กร 

จะต้องพงึระมัดระวงัในเร่ืองของการตดัสนิผูอ้ืน่หรือการตดัสนิ

บคุลากรจากสิง่ทีไ่ด้จากการน�าแนวคดิน้ีเข้ามาใช้ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งวิธีการตัดสินผู ้อื่นแบบการเหมารวมลักษณะของ

บุคคลจากกรอบความคิดที่มีอคติ ดังนั้น ไม่ควรตัดสินผู้อื่น

จากสิ่งที่ได้จากการสัมภาษณ์พูดคุย การประเมินพฤติกรรม

หรือทักษะผู้น�าต่างๆ การพึงระมัดระวังในการตัดสินผู้อื่นน้ี

ยังสอดคล้องกับค�ากล่าวจากสมาคมนพลักษณ์ไทย (2556ก)  

ทีม่สีาระส�าคญัว่า ประเดน็เร่ืองการตดัสนิผูอ้ืน่น้ันถอืเป็นสิง่ที่

อันตรายเป็นอย่างยิ่ง การตัดสินผู้อื่นหรือการน�านพลักษณ์นี้

ไปจัดการกับผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นการคิดหรือตัดสินไปว่าบุคคล 

ผู ้น้ันเป็นลักษณ์น้ัน บุคคลผู้น้ีเป็นลักษณ์น้ี ถือเป็นสิ่งที ่

ไม่สร้างสรรค์ และการน�านพลกัษณ์มาประยกุต์ใช้น้ัน สิง่ส�าคญั 

คือต้องค�านึงถึงความแตกต่าง และให้ความเคารพในความ

แตกต่างนั้นของบุคคลอีกด้วย (ริโซ, 2552)

(2) ผู้ที่น�าไปประยุกต์ใช้ควรมีความรู้ความเข้าใจใน

นพลักษณ์ก่อน ผู้ที่จะน�านพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้ในองค์กร

น้ัน ต้องมีความรู้ความเข้าใจนพลกัษณ์ในเบือ้งต้นก่อน ควรม ี

ความเข้าใจว่านพลกัษณ์น้ันเป็นศาสตร์ความรู้ทีศ่กึษาเกีย่วกบั

บคุลกิภาพแก่นแท้ของมนุษย์ สอนให้บคุคลอืน่ได้รู้จกัและเฝ้า

สังเกตความรู้สึกนึกคิดภายใน มุ่งเน้นให้เกิดการรู้จักตนเอง

ทั้งด้านบวกและด้านลบเพื่อน�าไปสู่การยกระดับจิตวิญญาณ

ของตน (สันติกโรภิกขุ, 2542) นอกจากนพลักษณ์นั้น เป็น

รูปแบบของระบบบุคลิกภาพที่ใช้ในการอธิบายแบบแผน

บคุลกิภาพทางความคดิ ความรู้สกึ และการกระท�าทีโ่ดดเด่น 

แตกต่างกันโดยพื้นฐาน 9 ลักษณะ ซึ่งบุคลิกภาพแบบ 

นพลักษณ์น้ันสามารถท�าให้บุคคลได้รู้จักตัวตน เรียนรู้ที่จะ

น�าการเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์มาสู่ตนเอง และเข้าใจ

ในวิธีการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นมากข้ึน (แดเนียลส์และ

ไพรซ์, 2545) 

(3) บุคลากรควรมีทักษะของการสังเกตตนเองที่ดี 

บุคลากรควรมีทักษะในการสังเกตตนเองที่ดี ทั้งนี้ ก็เพื่อช่วย

ให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบการฝึกอบรม

บุคลากรที่น�านพลักษณ์ไปประยุกต์ใช้นั้น ทั้งการประยุกต์ใช้

ร่วมกบัการฝึกอบรมนพลกัษณ์หรือการสัมภาษณ์เพือ่ประเมนิ

ทกัษะผูน้�าของบคุลากร สามารถท�าความเข้าใจในพฤตกิรรม 

ของบคุลากรได้อย่างถูกต้องมากยิง่ข้ึน ดงัค�ากล่าวของสนัตกิโร 

ภิกขุ (2556) ที่กล่าวว่าการสังเกตตนเองน้ันเป็นทักษะหน่ึง

ในการปฏิบัติเพื่อน�านพลักษณ์ไปใช้ในชีวิต ซึ่งการสังเกตนั้น

เป็นการมองเข้าไปภายในอย่างมีสติ สังเกตจากทั้งตนเอง

และบุคคลรอบข้างทั้งที่อยู่ในลักษณ์เดียวกันหรือต่างลักษณ์

กัน ซึ่งสามารถพัฒนาตนเองโดยฝึกเรื่องของการสังเกต เพิ่ม 

เร่ืองของการใส่ใจ การรับรู้อย่างมสีติ จะช่วยส่งผลให้บคุคลน้ัน 

สามารถเรียนรู้ เข้าใจ และยอมรับสิ่งต่างๆ รอบตัวได ้

อย่างดียิ่งขึ้น 

(4) การปกป้องข้อมูลส่วนบุคคล ผู้ที่จะน�านพลักษณ์

ไปประยุกต์ใช้ในองค์กรน้ันควรตระหนักในเรื่องของการ

ปกป้องข้อมูลส่วนบุคคล และการเคารพสิทธิส่วนบุคคลของ

บุคลากร โดยสร้างความเชื่อมั่นว่าข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการ

เรียนรู้พฤติกรรมหรือทักษะผู้น�าที่ถูกถ่ายทอดจากเร่ืองราว

ส่วนบคุคลนัน้ จะได้รับการปกป้องและไม่เปิดเผยต่อผูอ้ืน่ ซึง่

การปกป้องข้อมลูส่วนบคุคลน้ีตรงตามหลกัการพืน้ฐานในด้าน 

หลกัจริยธรรม เป็นการเกบ็รักษาความลบัของข้อมลู ไม่เปิดเผย 

ข้อมลูต่อภายนอก (ส�านักงานคณะอนุกรรมการจริยธรรมการ

วิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ม.ป.ป.) อีกด้วย
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บทสรุป
นพลักษณ์จัดเป็นแนวคิดใหม่ในการน�ามาประยุกต์ใช้

ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ งานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ

นพลักษณ์น้ียังคงพบได้เป็นจ�านวนน้อย แต่แนวคิดน้ีจัดเป็น

แนวคิดหน่ึงที่สามารถช่วยในการท�าความเข้าใจในตัวตน 

พฤตกิรรม พร้อมด้วยทกัษะความสามารถต่างๆ ของบคุคลได้

อย่างชัดเจนตามความแตกต่างของบคุคลทัง้ 9 ลกัษณ์ จงึเป็น 

ที่น่าสนใจว่าองค์กรสามารถสร้างมุมมองใหม่ในการน�า 

นพลักษณ์มาประยุกต์ใช้เพื่อมองหาทักษะหรือจุดแข็งใน

บคุลากรแต่ละบคุคลเพือ่สร้างความเข้าใจระหว่างกนัมากข้ึน 

สามารถหาแนวทางในการส่งเสริมทักษะต่างๆ เหล่าน้ันได้ 

อย่างเหมาะสม ทกุๆ ฝ่ายในองค์กรมคีวามเข้าใจซึง่กันและกนั  

บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้ตรงตามทักษะที่ตนเองมี 

อนึ่ง เมื่อบุคลากรมีความเข้าใจในตนเองและผู้อื่นมากยิ่งขึ้น

แล้ว ย่อมส่งผลต่อความสัมพันธ์ของบุคลากรโดยมีแนวโน้ม

ไปในทางที่ดีข้ึนอีกด้วย ทั้งน้ี การน�านพลักษณ์ไปประยุกต์

ใช้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ควรตั้งมั่นอยู่บนพื้นฐานของ

ความเข้าใจต่อหลักแนวคิดและข้อพึงระวังต่างๆ ทั้งนี้ ก็เพื่อ

ก่อให้เกิดคณุประโยชน์สงูสดุในการน�าไปประยกุต์ใช้ในองค์กร
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การปฏิรูปเชิงสถาบันขององค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ : การก�าหนดและตัดสินใจ
ของผู้อ�านวยการใหญ่ในความริเริ่มหนึ่ง

ศตวรรษอนาคตของงาน

บทคัดย่อ
การปฏิรูปเชิงสถาบันขององค์การแรงงานระหว่างประเทศปรากฎขึ้นมาสองครั้งดังนี้ การปฏิรูปครั้งแรกระหว่างปี ค.ศ. 

1994-2012  Michel Hansenne และ Juan Somavia ได้ขับเคลื่อนให้ ILO กลายเป็นตัวแสดงหลักและท�าให้งานที่มีคุณค่า

กลายเป็นเป้าหมายระดับโลกผ่านการประชุมของคณะกรรมาธิการโลกว่าด้วยมิติทางสังคมของโลกาภิวัตน์ ในปี ค.ศ. 2002-

2003 และการปฏิรูปครั้งที่สองโดย Guy Ryder เริ่มต้นความริเริ่มหนึ่งศตวรรษอนาคตของงานและก่อตั้งคณะกรรมาธิการโลก

ว่าด้วยอนาคตของงานในปี ค.ศ. 2017 เพื่อเสนอปฏิญญาหนึ่งศตวรรษในที่ประชุมใหญ่แรงงานระหว่างประเทศ ปี ค.ศ. 2019 

ส�าหรับองค์การระหว่างประเทศมเีป้าหมายจะสร้างโลกาภบิาลผ่านความชอบธรรมทางการเมอืงและกฎหมาย หรือเรียกแทนได้

ว่าธรรมนูญนิยมใหม่ ซึง่มคีวามคล้ายคลงึกบัรัฐบาลโลกและเหมอืนเป็นการสร้างผูน้�าโลกข้ึนมา ฉะน้ันองคาพยพของ ILO จงึไม่

สามารถหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ นโยบายเชิงกลยุทธ์ และการจัดการทรัพยากรมนษุย ์โดยเฉพาะผู้อ�านวย

การใหญ่ยังเป็นตัวแสดงทางการเมืองที่ส�าคัญต่อการก�าหนดและตัดสินใจเป้าหมายมากว่าตลอดหนึ่งศตวรรษ

ค�ำส�ำคัญ : องค์การแรงงานระหว่างประเทศ, ผู้อ�านวยการใหญ่, การปฏิรูปเชิงสถาบัน, การก�าหนดและตัดสินใจ, งาน

ที่มีคุณค่า

1นักวิชาการอิสระ, E-mail. Kritsadathe@outlook.com
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Institutional Reform of the International Labour 

Organization : Decision-Making of the Director-General 

in a Future of Work Centenary Initiative

Abstract

Institutional reform of the International Labour Organization (ILO) occurred two scheme as follows, a first reform 

during 1994 to 2012, Michel Hansenne and Juan Somavia bring the ILO to forefront of international Organizations 

and decent work became a global goal through the World Commission on the Social Dimension of Globalization 

in 2002-2003. A second reform by Guy Ryder, who launched a Future of Work Centenary Initiative and establish a 

Global Commission on the Future of Work in 2017, to be presented a Centenary Declaration at the International 

Labour Conference in 2019. For international organizations to inspire global governance through political legitimacy 

and legal rights or called new constitutionalism, they respond in ways comparable to world governments as global 

leadership of hegemonic actor. Therefore, the ILO organ cannot avoid change in organization structure, strategic 

policy and human resources management. The director is a particularly essential political actor, defining goals 

and making decisions over the past century.

Keywords : International Labour Organization, Director-General, Institutional Reform, Decision-Making, 

Decent Work
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บทน�า
1. กำรเปลี่ยนแปลงทำงประวัติศำสตร์กับควำมเป็นกำรเมือง

ขององค์กำรแรงงำนระหว่ำงประเทศ

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International 

Labour Organization: ILO) จะครบรอบหน่ึงศตวรรษใน

ปี ค.ศ. 2019 นับเป็นองค์การที่มีอายุมากที่สุดในเครือของ

สหประชาชาติ (United Nations: UN) เพราะก่อตั้งข้ึนมา

พร้อมกับสันนิบาตชาติ (League of Nations: LN) ในปี ค.ศ. 

1919 โดยอาศยัอ�านาจอนัชอบธรรมของสนธิสญัญาแวร์ซายส์ 

ในบทที่ 6 ส่วนที่ 13 มาตรา 387-427 กลายเป็นข้อสังเกตที่

น่าสนใจคือ ILO ก่อตั้งขึ้นมาโดยอาศัยช่วงหลังสงครามโลก

คร้ังที่หน่ึงและกฎหมายระหว่างประเทศในรูปแบบของสนธิ

สัญญา (Treaty) ซึ่งไม่เหมาะสมส�าหรับองค์การที่มีเป้าหมาย

เพื่อสร้างความยุติธรรมทางสังคมและสันติภาพสากล (ILO, 

2010) เพราะควรยดึหลกัความยนิยอมพร้อมใจของรัฐสมาชิก

อันน�าไปสู่ความร่วมมือระหว่างประเทศ

จากข ้ อ สั ง เ กต น้ี ป ร ากฎ ให ้ เ ห็ น เ ร่ื อ ง ร า ว ใน

ประวัติศาสตร์ที่ยืนยันได้แล้วว่า ILO ไม่สามารถถอยห่าง

จากการเมืองโลกและการครองอ�านาจน�าของจักรวรรดิ โดย

มีสามตัวอย่างดังต่อไปนี้

ตัวอย่ำงแรก คือ ILO สนับสนุนมาตรฐานแรงงานเพื่อ

สร้างความมั่นคงทางสังคมให้แก่สหรัฐอเมริกาภายใต้วิกฤติ

เศรษฐโลกตกต�่า (Great Depression) ในทศวรรษที่ 1930 

จนท�าให้สหรัฐอเมริกาเห็นประโยชน์จึงตัดสินใจเข้าร่วมเป็น

รัฐสมาชิกของ ILO แต่กลับไม่เข้าร่วมเป็นรัฐสมาชิกของ LN 

นับว่ามีความหมายทางการเมืองที่ส�าคัญ ในอีกทางหนึ่ง ILO 

ก็ได้แสดงบทบาทใหม่ที่เรียกว่าความช่วยเหลือเฉพาะทาง2 

(Technical Assistance) และยงัเป็นสาเหตสุ�าคญัทีท่�าให้ ILO 

ไม่ล้มเหลวเชิงสถาบันเหมือนกับ LN (Alcock, 1971; Cox, 

1964; Hughes & Haworth, 2009; Sinclair, 2017; Rodgers, 

Lee, Swepston & Van Daele, 2009)

ตวัอย่ำงทีส่อง เป็นความขดัแย้งระหว่างสหรัฐอเมริกา

กับ ILO ที่ครุ่นเคืองกันมาต้ังแต่สหภาพโซเวียตเข้าร่วมเป็น

รัฐสมาชิกอีกครั้งในปี ค.ศ. 1954 จนกระทั่งภายหลัง David 

Morse3 สิน้สดุวาระการด�ารงต�าแหน่งผูอ้�านวยการใหญ่ ท�าให้ 

Wilfred Jenks4 ข้ึนมาด�ารงต�าแหน่งและมนีโยบายการบริหาร

แตกต่างจากคนก่อนอย่างสิ้นเชิง โดยที่จุดแตกหักความ

สัมพันธ์คร้ังน้ีคือการแต่งตั้งให้ผู ้แทนจากสหภาพโซเวียต

ด�ารงต�าแหน่งผูช่้วยผูอ้�านวยการใหญ่ น�าไปสูก่ารถอนตวัของ

สหรัฐอเมริกาออกจาก ILO ในปี ค.ศ. 1977 แต่กลับเข้าร่วม

ภายหลังที่ George Meany5 เสียชีวิตในปี ค.ศ. 1980 (Cox, 

1977; 2013; Emmerij, 1988; Imber, 1989; Jacobson, 1960)

2ความช่วยเหลือเฉพาะทาง (Technical Assistance) เป็นบทบาทที่ปรากฎขึ้นครั้งแรกหลังจากโลกเผชิญวิกฤติเศรษฐกิจ โลกตกต�่าในทศวรรษ  

 1930 และยกระดับความส�าคัญขึ้นมาภายหลังสงครามโลกครั้งที่สอง เพื่อวางแผนก�าลังแรงงานโลก และแก้ไขปัญหาการย้ายถิ่นภาคพื้นยโุรป 

 ตะวันตกโดยบทบาทน้ีไม่ได้บรรจุอยู่ในธรรมนูญแห่ง ILO เพราะโดยบทบาทหลักแล้วจะมุ่งเน้นที่การจัดท�ามาตรฐานแรงงานเพื่อส่งเสริมรัฐ 

 สมาชิกให้สัตยาบันอนุสัญญาอันมีผลบังคับใช้ในประเทศและแก้ไขกฎหมายให้สอดคล้องกับบทบัญญัติภายในหนึ่งปี
3David Morse คนสัญชาติอเมริกันด�ารงตาแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่คนที่ห้า (ค.ศ. 1948-1970) 
4Wilfred Jenks คนสัญชาติอังกฤษด�ารงตาแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่คนที่หก (ค.ศ. 1970-1973)
5George Meany ประธานบริหาร AFL-CIO คนแรกด�ารงต�าแหน่งตั้งแต่ปี ค.ศ.1955-1979 โดยมีอิทธิพลต่อการก�าหนด และตัดสินใจทางด้าน 

 นโยบายของรัฐบาลอเมริกันที่ส�าคัญยังต่อต้านขบวนการแรงงานที่เป็นระบอบคอมมิวนิสต์จึงสนับสนนุ ILO เพื่อใช้กีดกันสหภาพโซเวียต 

 และประเทศอื่นๆ ที่ไม่เป็นประชาธิปไตย
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ตัวอย่ำงที่สำม ในช่วงหลังสงครามเย็นดูเหมือนทีท่า

ความเป็นการเมืองใน ILO จะผ่อนคลายลง แต่ในความ

เป็นจริง ธนาคารโลก (World Bank : WB) กองทุนการเงิน

ระหว่างประเทศ (International Monetary Fund: IMF) และ

องค์การการค้าโลก (World Trade Organization : WTO)6 

เป็นสถาบันสามเสาหลักของระบบเศรษฐกิจโลกที่ต้องการ

ให้ ILO สนับสนุนมาตรฐานแรงงานสากล (International 

Labour Standards) มาใช้เพือ่สร้างเง่ือนไขทางสงัคม (Social 

Clauses) แต่ไม่ประสบความส�าเร็จในเวทีการค้าระดับ

พหุภาคี เพราะเกิดการต่อต้านและไม่เห็นด้วยจากประเทศ

ก�าลังพัฒนาโดยเกรงว่าจะน�าไปสู่การกีดกันทางการค้าอย่าง

ไม่เป็นธรรม (Charnovitz, 2000; Jacobson; 1997; O’Brien, 

2000; 2002; Wilkinson, 2002)

จากตัวอย่างข้างต้นเห็นได้ว่า ILO เป็นตัวแสดงที่

ขาดอ�านาจการต่อรองและไม่อาจหลุดพ้นจากความเป็นการ

เมืองที่ก่อตัวข้ึนมาจากสถาบันระหว่างประเทศทางการเงิน

และเศรษฐกิจอันเป็นกลไกที่ส�าคัญของการครองอ�านาจน�า

โดยสหรัฐอเมริกา ทัศนะดังกล่าวปรากฎให้เห็นจากแนวทาง

การศึกษา Neo-Gramscian โดยพิจารณาความสัมพันธ์

ในโครงสร้างทางประวัติศาสตร์7 (Historical Structures) มี

สหรัฐอเมริกาเป็นผู ้ครองอ�านาจน�าโดยมีสถาบันระหว่าง

ประเทศเป็นกลุ่มทางประวัติศาสตร์8 (Historic Blocs) พร้อม

กับขับเคลื่อนพลังทางสังคม (Social Forces) ผ่านโลกาภิวัต

น์เสรีนิยมใหม่ในระบบทนุนิยมโลกซึง่มาจากผูแ้ทนอภิสิทธ์ิชน 

(Elite Representative) ทีม่บีทบาทต่อการก�าหนดและตดัสนิ

ใจได้ในการระหว่างประเทศ หรือเรียกแทนได้ว่าปัญญาชนจดั

ตั้ง9 (Organic Intellectual) (Cox, 1977; 1981; 1983; 2013; 

Gill, 1991; 2008; 2016)

ภายหลังสงครามเย็นยุติลงและการขับเคลื่อนโลกา

ภิวัตน์เสรีนิยมใหม่ท�าให้โครงสร้างทางประวัติศาสตร์เกิด

การเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นได้ชัดคือผู้ปกครองหลังสมัยใหม่10 

(Postmodern Prince) ได้มีบทบาทการพัฒนาสังคมและ

6แต่เดิม WTO คือ ความตกลงทั่วไปว่าด้วยภาษีศุลกากรและการค้า (General Agreement on Tariffs and Trade : GATT) โดยได้รับความ 

 เห็นพ้องร่วมกันจากรัฐสมาชิกภายใต้รอบการประชมุอรุุกวัยให้มีผลการเปลี่ยนรูปเชิงสถาบันสู่ WTO ในวนั ที่ 1 มกราคม ค.ศ.1995 จะเห็น 

 ได้ว่าการก่อตั้ง WTO เลือกใช้ข้อตกลง (Agreement) เพราะมุ่งเน้นความร่วมมือแตกต่างจาก ILO อาศัยสนธิสัญญา (Treaty) จึงสะท้อน 

 ให้เห็นว่า ความเป็นการเมืองของขบวนการแรงงานใน ปลายศตวรรษที่ 19 มีความสาคัญยิ่งให้ตัดสนใจเช่นนั้น 
7โครงสร้างทางประวตัศิาสตร์ (Historical Structures) เป็นการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ทางสงัคมและการเปลีย่นแปลงทาง ประวตัศิาสตร์ระหว่าง 

 ตัวแสดง (Actors) กับโครงสร้าง (Structures) ในทางเศรษฐศาสตร์การเมืองระหว่างประเทศ โดยเฉพาะวิธีวิทยาจะเน้นที่กรอบการท�างาน 

 ระหว่างการเมือง (Politics) กับตลาด (Market)
8กลุ่มทางประวัติศาสตร์ (Historic Blocs) เป็นการสถาปนาขึ้นมาโดยปัญญาชนจัดตั้งและใช้การครองอ�านาจน�า โดยเป็นหนึ่งในรูปแบบของการ 

 ครอบง�าเพือ่ขับเคลือ่นอดุมการณ์และพลงัทางสงัคมแต่จะไม่ใช่ความรุนแรงทางการเมอืง เช่นเดยีวกบัการปฏิวตัใินทางเศรษฐศาสตร์การเมอืง 

 ระหว่างประเทศจะแตกต่างจากในระดบัรัฐ เพราะมีสหรัฐอเมริกาเป็นผู้ครองอ�านาจน�าและมอีงค์การระหว่างประเทศเป็นกลุม่ทางประวตัศิาสตร์ 

 หรือเรียกว่ากลุ่มระหว่างประเทศ (Transitional Bloc) ท�าหน้าที่เป็นผู้สนับสนุนการครองอ�านาจน�า ตัวอย่างเช่น WB, IMF, WTO, ILO, หรือ 

 อาจรวมถึงองค์การระหว่าง ประเทศที่มิใช่รัฐ (International Non-Governmental Organizations : INGOs) และในที่นี้อาจรวมถึง World  

 Economic Forum และ AFL-CIO ที่มีความคลุมเครือจะทาหน้าที่สนับสนนุ หรือต่อต้านกลไกของระบบทุนนิยมโลก
9ปัญญาชนจัดตั้ง (Organic Intellectual) เป็นผู้ที่มีบทบาทต่อการครอบง�าทางอุดมการณ์ หรืออาจเป็นได้ทั้งผู้ตอบโต้ต่อการครองอ�านาจน�า 

 เช่นกัน ในบริบทของ ILO ผู้เขียนเห็นว่าต�าแหน่งของผู้อ�านวยการใหญ่สามารถชี้น�ายุทธศาสตร์และนโยบายของสถาบันมาโดยตลอด เช่น (1)  

 David Morse ทีว่างตวัเป็นกลางและไม่เลอืกสนับสนุน AFL-CIO เพยีงฝ่ายเดยีวและเสนอให้มีแผนงานการมีงานท�าโลกมาตัง้แต่ปี ค.ศ. 1969 (2)  

 Michel Hansenne สนับสนุนมาตรฐานแรงงานมา ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1994 เพื่อเป็นเครื่องมือหนึ่งในระบบเศรษฐกิจโลกยุคโลกาภิวัตน์ (3) Juan  

 Somavia ที่เสนองานที่มีคณุค่าและกลายเป็นเป้าหมายระดับโลกที่ ILO เห็นว่าจะน�าไปสู่การปฏิรูปของ ILO ให้สอดรับกับยุคโลกาภิวัตน์ (4)  

 Guy Ryder น�าเสนออนาคตของงานเป็นแนวทางให้แก่ ILO ภายหลังปี ค.ศ. 2019 หรือในวาระครบรอบหนึ่งศตวรรษแห่ง ILO
10ผู้ปกครองหลังสมัยใหม่ (Postmodern Prince) จัดตั้งขึ้นมาเพื่อท�าหน้าที่ของเจ้ามหาอ�านาจโลก (Global Leadership)
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สนับสนุนข้อเสนอของนโยบายสังคมโลก (Global Social 

Policy) (Gill, 2000) โดยคาดหวังให้สถาบันสามเสาหลัก 

ได้แก่ WB, IMF และ WTO มีความชอบธรรมด้วยการควบคุม

กฎเกณฑ์ในระบบเศรษฐกิจโลก เพราะแม้แต่ ILO ก็ยังตกอยู่

ภายใต้การก�ากบัแนวทางการพฒันาสงัคมในทศวรรษที ่1990 

เห็นได้จากภารกิจของการคุ้มครองการรับงานไปท�าที่บ้าน 

(Homeworking) และงานในภาคที่ไม่เป็นทางการ (Informal 

Sector) แม้ก่อนหน้าน้ี ILO จะตกเป็นเคร่ืองมือโดยตลอด 

เร่ิมต้นจากการใช้โครงสร้างไตรภาคีท�าลายความสัมพันธ์

ทางสังคมของระบบอุตสาหกรรมสัมพันธ์ และการสร้าง

ดุลแห่งอ�านาจผ่าน ILO เพื่อใช้ต่อต้านระบอบคอมมิวนิสต์ 

(O’Brien, 2002)

โลกาภิวัตน์เสรีนิยมใหม่ในทศวรรษที่ 1990 จึงท�าให้

เหน็ถึงการครองอ�านาจน�า11 (Hegemony) เพือ่สร้างความเป็น

ประชาธิปไตยและคุม้ครองสทิธิมนุษยชน อนัเป็นส่วนส�าคญัที่

บรรจอุยูใ่นธรรมนูญนิยมใหม่ (New Constitutionalism)12 และ

ถกูก�ากบัด้วยวนัิยเสรีนิยมใหม่ (Disciplinary Neoliberalism)13 

โดยมีสิ่งประกอบสร้างเป็นวัตถุวิสัยหรืออัตวิสัยที่ท�าให้เกิดผู้

แทนทางการเมือง (Political Agency) เรียกได้ว่าผู้ปกครอง

หลังสมัยใหม่ ซึ่งหมายถึงสถาบันระหว่างประเทศที่เป็นตัว

แสดงส�าคญั เนือ่งจากมบีทบาทขับเคลือ่นโลกาภวิตัน์เสรีนิยม

ใหม่ ซึง่เปรียบได้เป็นชนช้ันผูป้กครอง ผูแ้ทนอภิสทิธ์ิชน หรือ

ผู้น�าทางปัญญาชน และอีกทางหนึ่งก็มีบทบาทส�าหรับการ

ฟ้ืนฟวูกิฤติเชิงโครงสร้างทีเ่กดิข้ึนจากธรรมนูญนิยมใหม่ (Gill, 

1995; 2000; 2002; 2008; 2012; 2016) 

ส�าหรับวิกฤติเชิงโครงสร้างโลก14 (Global Organic 

Crisis) ทีเ่หน็ได้ในศตวรรษที ่21 คอืวกิฤติการเงนิโลก (Global 

Financial Crisis) เกดิข้ึนทีส่หรัฐอเมริกาในปี ค.ศ. 2007 ท�าให้ 

ILO กลบัมามบีทบาทในระบบเศรษฐกจิโลกด้วยการจดัท�าข้อ

ตกลงเรื่องงานของโลก (Global Jobs Pact) ในปี ค.ศ. 2009 

เพ่ือเป็นการฟื้นฟูผลกระทบจากวิกฤตินี้ด้วยงานที่มีคุณค่า

ภายใต้การสร้างงานอาชีพและการคุ้มครองทางสังคม (ILO, 

2009) แต่อย่างไรกต็ามถอืเป็นการสัน่คลอนของระบบทนุนิยม

โลกและปรากฎค�าถามที่มีต่อเสรีนิยมใหม่ ดังที่ Stephen 

11การครองอ�านาจน�า (Hegemony) เป็นหน่ึงในรูปแบบของการใช้อ�านาจทีอ่าศยัความยนิยอม (Consent) อาจมรีะยะเวลาสัน้ๆ และคล้ายคลงึ 

 กบัการใช้อ�านาจอ่อน (Soft Power) แต่จะอาศยัพลงัทางสงัคมทีขั่บเคลือ่นผ่านรูปแบบ (Forms) เพือ่ระบตุ�าแหน่งหรือสถานะของเจ้ามหาอ�านาจ 

 โลก (Global Leadership) ในระดับระหว่างประเทศ ทั้งยังแตกต่างจากการใช้อ�านาจสูงสุด (Supremacy) ที่อาศัยการบังคับ (Coercion)  

 เป็นแนวทางหลัก
12ธรรมนญู นิยมใหม่ (New Constitutionalism) เป็นสิ่งประกอบสร้างขึ้นมาด้วยโครงสร้างทางการเมืองและกฎหมาย ซึ่งได้รับความชอบธรรม 

 จากความเห็นพ้องร่วมกับของผู้แทนอภิสิทธิ์ชน โดยการขับเคลื่อนพลังทางสังคมที่บรรจุด้วยอุดมการณ์เสรีนิยมใหม่ ตามที่ Stephen Gill  

 เรียกว่าวินัยเสรีนิยมใหม่ (Disciplinary Neoliberalism)
13วินยั" (Discipline) เป็นองคาพยพในโครงสร้างทางประวัติศาสตร์ (Historical Structures) ที่มีลักษณะเป็นองค์การทางสังคม (Social  

 Organizations) ตามข้อเสนอของ Max Weber โดยเป็นรูปแบบที่ประกอบสร้างขึ้นมาด้วยอ�านาจเชิงโครงสร้างและพฤติกรรม ฉะนั้นวินัย  

 เสรีนิยมใหม่ (Disciplinary Neoliberalism) จึงเป็นการสร้างวาทกรรมการพัฒนาภายใต้โลกาภิบาลทางเศรษฐกิจ (Global Economic  

 Governance) ที่มีตัวแสดงสาคัญอย่างธนาคารโลกและกองทุนการเงินระหว่างประเทศคอยสนับสนุนการครองอ�านาจน�าให้แก่สหรัฐอเมริกา
14วิกฤติเชิงโครงสร้างโลก (Global Organic Crisis) เป็นค�าที่ Stephen Gill เรียกแทนปรากฎการณ์จากความล้มเหลวของ ระบบทุนนิยมโลก 

 และสถานะของเจ้ามหาอานาจโลก (Global Leadership) เช่น วิกฤติการณ์การเงินโลกในปี ค.ศ. 2007-2008 เป็นความล้มเหลวของระบบ 

 ตลาดเงินตราและเป็นสญัลกัษณ์ที่บ่งชี้ถึงความล่าถอยของสหรัฐอเมริการวมถึง กฎเกณฑ์หรือระเบียบทางเศรษฐกิจของเสรีนิยมใหม่ได้ถูกตั้ง 

 ข้อสังเกตอันสืบเนื่องถึง IMF ผู้ที่มีบทบาทการอภิบาลและควบคมุระบบการเงินและตลาดของทุนนิยมโลก
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Gill พยายามอธิบายให้เห็นข้อโต้แย้งจาก Slavoj Zizek เห็น

ว่าความล้มเหลวเชิงโครงสร้างเป็นความรุนแรงที่อยู่ภายใต้

อุดมการณ์และไม่อาจแบ่งแยกมิติทางเศรษฐกิจกับการเมือง

ออกจากกนัได้ กล่าวคอืเหตกุารณ์ 9/11 ทีโ่จมตอีาคาร World 

Trade Center และ Pentagon ซึ่งเป็นความรุนแรงในเชิง

สญัลกัษณ์ จงึกล่าวได้ว่าเสรีนิยมใหม่ไม่ได้ถกูท้าทายเป็นคร้ัง

แรกจากวิกฤติการเงินโลก (Gill, 2012) 

นอกจากนี้ Robert Cox กลับเห็นว่าเหตุการณ์ 9/11 

เป็นการพลิกให้สหรัฐอเมริกากลับมาใช้อ�านาจแข็ง (Hard 

Power) ได้อีกคร้ังหน่ึงในอัฟกานิสถาน ทั้งที่ไม่มีอ�านาจ

โดยชอบธรรมมาตั้งแต่หลังสงครามโลกคร้ังที่สอง (Cox 

& Schecter, 2002) ที่ส�าคัญยิ่งการสร้างจักรวรรดินิยม 

(Imperialism) ปรากฎขึ้นมาตั้งแต่ศตวรรษที่ 17 โดยระบบ

รัฐชาติเวสฟาเลียน (Westphalian State System) เพราะ

การครองอ�านาจน�าได้ส�าเร็จต้องอาศัยทั้งการเมืองระดับสูง

และต�่าไปพร้อมๆ กัน (Cox, 2004; 2008) อันมีผลให้เกิด

การผลิตซ�้าทางสังคมของอุดมการณ์และการต่อสู้ที่น�าไปสู่

ความขัดแย้งระหว่างประเทศจึงมีความสัมพันธ์อย่างแนบชิด

กบัโครงสร้างทางประวติัศาสตร์ ด้วยเหตน้ีุแนวทางการศกึษา 

Neo-Gramscian มุ่งเน้นที่ตัวแสดงและโครงสร้างเป็นองค์

ประกอบส�าคญั ไม่ว่าจะเป็นอดุมการณ์อะไรกต็ามล้วนแล้วมี

องค์ประธานทีก่่อให้เกดิข้ึนทัง้สิน้ (Cox, 1995) เช่น มาร์กซสิต์

เป็นความคดิทีก่่อตวัข้ึนมาจากพลงัทางสงัคม ซึง่สวนทางจาก

เสรีนิยมที่สร้างความไม่เท่าเทียมให้แก่ชนชั้นแรงงาน จึงเกิด

ขบวนการแรงงานที่ต่อต้านเชิงโครงสร้างของระบบทุนนิยม 

อันเป็นส่วนหนึ่งของระเบียบโลกที่อยู่ภายใต้การครองอ�านาจ

น�าของสหราชอาณาจักร เป็นต้น (Cox, 1981)

การน�าเสนอบทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือแสดงให้

เห็นถึงการปฏิรูปเชิงสถาบันเพื่อเปลี่ยนรูปของ ILO ในยุค

โลกาภิวัตน์ ตั้งแต่ที่ Michel Hansenne น�าเสนอให้ตั้งแต่

ปี ค.ศ. 1994 ILO ได้เข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ จนเป็นที่มาให้

น�ามาตรฐานแรงงานสนับสนุนให้แก่ระบบเศรษฐกิจโลก 

(Hansenne, 1994; ILO, 1994) โดยขับเคลื่อนสองรูปแบบ คือ 

การบงัคบัใช้มาตรฐานแรงงานผ่านการให้สตัยาบนัอนุสญัญา

ตามมาตรฐานแรงงานหลัก (Core Labour Standards)15 

และการให้ความยินยอมผ่านการจัดท�าจรรยาบรรณธุรกิจ16 

(Code of Conduct) เพื่อให้บรรษัทปฏิบัติอย่างเป็นธรรม

ต่อห่วงโซ่อุปทานโลก17 (Global Supply Chains) เพราะ

พื้นที่ทุกแห่งยึดโยงถึงกันทั่วโลกและกิจกรรมทางเศรษฐกิจก็

สลับซับซ้อนมากขึ้น โดยเฉพาะรูปแบบของการจ้างงานที่มุ่ง

เน้น Outsourcing และตัวแสดงยังมี Suppliers อันเป็นมิติที่

เกีย่วข้องกบัการลงทนุ การผลติ และการค้าในระบบเศรษฐกิจ

โลก (ILO, 2016) โดยผู้เขียนเรียกแทนว่าการอภิบาลแรงงาน

โลก18 (Global Labour Governance) (Hassel, 2008; Meardi 

15มาตรฐานแรงงานหลัก (Core Labour Standards) ได้แก่ (1) อนุสัญญาว่าด้วยขจัดการใช้แรงงานบังคับ (ฉบับที่ 29) ค.ศ. 1930 (2) อนุสัญญา 

 ว่าด้วยเสรีภาพในการจัดตั้งกลุ่มหรือสมาคม (ฉบับที่ 87) ค.ศ. 1948 (3) อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิในการรวมตัวและการเจรจาต่อรอง (ฉบับที่ 98) 

 ค.ศ. 1949 (4) อนสุญัญาว่าด้วยการขจดัแรงงานทีใ่ช้บงัคบั (ฉบบัที ่105) ค.ศ. 1957 (5) อนุสญัญาว่าด้วยค่าตอบแทนทีเ่ท่าเทยีมแก่ชายและหญิง 

 (ฉบับที่ 100) ค.ศ. 1951 (6) อนุสัญญาว่าด้วยการเลือกปฏิบัติในการจ้างงานอาชีพ (ฉบับที่ 111) (7) อนุสัญญาว่าด้วยการก�าหนดอายุขั้นต�่า 

 ในการจ้างแรงงาน (ฉบับที่ 138) ปี ค.ศ. 1973 และเพิ่มเติมภายหลังหน่ึงฉบับคือ (8) อนุสัญญาว่าด้วยการขจัดปัญหาใช้แรงงานเด็กทุก 

 รูปแบบ (ฉบับที่ 182) ปี ค.ศ. 1999 
16จรรยาบรรณธุรกิจ (Codeof Conduct) เป็นเครื่องมือหนึ่งที่ใช้ความยินยอมจากบรรษัทเพื่อก�ากับและควบคุมในกิจกรรมทางเศรษฐกิจเพื่อ 

 ปฏิบัติอย่างเป็นธรรมต่อแรงงานส่งเสริมความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม โดยจะเห็นได้ว่าเครื่องมือนี้ถูกท�าให้เป็นหนึ่งในความรับผิดชอบทาง 

 สังคมและหากไม่ปฏิบัติตามย่อมอาจถูกต่อต้านจากภาคประชาสังคม 
17ห่วงโซ่อุปทานโลก (Global Supply Chain) ได้รับการกล่าวถึงใน ILO มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 2013 ในที่ประชุมของคณะประศาสน์การและยกขึ้น  

 เป็นวาระหนึ่งในที่ประชุมใหญ่แรงงานระหว่างประเทศสมัยที่ 105 ปี ค.ศ. 2016 
18การอภิบาลแรงงานโลก (Global Labour Governance) พิจารณาถึงกฎเกณฑ์ด้านแรงงานเป็นส่วนหนึ่งของระบอบ (Regime) ที่มีกรอบ 

 บังคับใช้ทางกฎหมายและยึดโยงกับความเป็นสถาบันทั้งยังสนับสนุนให้รัฐกับธุรกิจร่วมมือระหว่างกัน
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& Marginson, 2014) ส�าหรับการน�าเสนองานที่มีคุณค่าใน

ปี ค.ศ. 1999 กลับท�าให้ ILO สร้างดุลแห่งอ�านาจกับผู้แทน

ทางการเมืองอื่น และได้รับความส�าคัญมากขึ้นจากความล้ม

เหลวเชิงโครงสร้างของระบบทุนนิยมโลก เช่น ปัญหาความ

ยากจนที่ ILO ตระหนักข้ึนมาตั้งแต่การน�าเสนอปฏิญญาฟิ

ลาเดลเฟีย (Declaration of Philadelphia) ปี ค.ศ. 1944 

แต่ผา่นมากว่าครึง่ศตวรรษแล้วกลับไม่มีวีแ่ววที่จะขจัดความ

ยากจนได้อย่างแท้จริง (ILO, 1944)

แม ้แต ่ เป ้าหมายของการพัฒนาแห ่งสหัสวรรษ 

(Millennium Development Goals : MDGs) ระหว่าง

ปี ค.ศ. 2001-2015 และเป้าหมายของการพัฒนาที่ยั่งยืน 

(Sustainable Development Goals: SDGs) ระหว่างปี ค.ศ. 

2016-2030 ก็อาจชะงักได้หากต้องเผชิญความเสี่ยงจาก

วิกฤติเชิงโครงสร้างโลก เช่นเดียวกับในปี ค.ศ. 2007-2008 

ที่สหรัฐอเมริกาประสบกับวิกฤติแฮมเบอร์เกอร์ (Hamburger 

Crisis) จนผลกระทบแพร่กระจายไปทั่วโลก แต่ ILO ก็น�า

เสนองานที่มีคุณค่าเป็นเคร่ืองมือสนับสนุนผ่านข้อตกลงเร่ือง

งานของโลก เพือ่ให้มงีานท�าและการคุม้ครองทางสงัคม (ILO, 

2009) ส่งผลให้ ILO มีบทบาทมากขึ้น และการครองอ�านาจ

น�าจะประสบความส�าเร็จได้ต้องอาศยัเคร่ืองมอืในรูปแบบของ

นโยบาย เพราะช่วยให้เกดิความร่วมมอืจากภาคต่ีางๆ แทนที่

จะใช้การบังคับในรูปแบบของกฎหมาย

ข้อเสนอของบทความน้ีจึงไม่ใช่สิ่งที่เป็นนามธรรม 

เน่ืองจากอาศยับริบททางประวตัศิาสตร์ (Historical Context) 

และสนับสนุนด้วยเอกสารชั้นต้นและชั้นรองจ�านวนมาก เพื่อ

พจิารณาและน�าไปสูก่ารวิเคราะห์โครงสร้างทางประวติัศาสตร์

และตีความด้วยแนวทางการศึกษา Neo-Gramscian อัน

เป็นกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) ที่ใช้ส�าหรับ

การพิจารณาความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนในระเบียบโลก เพราะ

มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบันอย่างไม่อาจหลีก

เลี่ยงได้ โดยเฉพาะความเป็นการเมืองที่เกิดขึ้นมาโดยตลอด

เกือบจะครบหนึ่งศตวรรษ และที่ส�าคัญนั้นผู้อ�านวยการใหญ่ 

(Director-General) แห่งส�านักงานแรงงานระหว่างประเทศ 

(International Labour Office) ที่ผ่านมาทั้งสิบคนล้วนมี

ความแตกต่างในเชิงนโยบายแทบทั้งสิ้น

ตัวอย่างเช่นเมื่อ Wilfred Jenks ขึ้นมาด�ารงต�าแหน่ง

ต่อจาก David Morse กลับไม่เห็นด้วยกับบทบาทของ ILO 

ส�าหรับความช่วยเหลือเฉพาะทาง เพราะอาณัติที่บรรจุใน

ธรรมนูญแห่ง ILO มุ่งเน้นที่การจัดท�ามาตรฐานแรงงาน19 

(Standard-Setting) ท�าให้แนวทางการพฒันาในประเทศโลก

ทีส่ามและการแก้ไขปัญหาความยากจนไม่ใช่แนวทางหลกัใน

ช่วงปี ค.ศ.1970 จนถงึ Wilfred Jenks เสยีชีวิตในปี ค.ศ.1973 

(Eisenberg, 2016) และต่อมา Francis Blanchard20 ด�ารง

ต�าแหน่งในปี ค.ศ.1974 โดยเลือกสนับสนุนแนวทางที่ David 

Morse ขับเคลือ่นนโยบายไว้ ซึง่รู้จกักนัในนามแผนงานการมี

งานท�าโลก (World Employment Programme: WEP) (ILO, 

1969) จนกลายเป็นทีม่าของยทุธศาสตร์ปัจจยัพืน้ฐาน (Basic 

Needs) (ILO, 1976) ที่ส�าคัญ WB ยังหยิบยืมใช้ในการขับ

เคลือ่นนโยบายสงัคมเพือ่แก้ไขปัญหาความยากจนในประเทศ

ก�าลงัพฒันาด้วยเช่นกนั (Hall, 2007) นอกจากน้ีก่อนเข้าสูช่่วง

19การจัดท�ามาตรฐานแรงงาน (Standard-Setting) เป็นบทบาทที่ก�าหนดไว้ตามมาตรา 19 ของธรรมนูญแห่ง ILO เพื่อรองรับให้สามารถจัดท�า 

 กฎหมายระหว่างประเทศในรูปแบบของอนุสัญญา (Convention) เพื่อให้รัฐสมาชิกให้สัตยาบันเพื่อบังคับใช้บทบญัญัติตามอนุสัญญาต่อ 

 ประเทศน้ันๆ นอกจากน้ียังมีข้อแนะ (Recommendation) และพิธีสาร (Protocol) แต่จะเป็นเพียงข้อเสนอเท่าน้ันจึงเป็นบทบาทที่ได้รับ 

 ความชอบธรรมจากอาณัติของการก่อตั้งสถาบัน
20Francis Blanchard คนสัญชาติฝรั่งเศส ด�ารงตาแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่คนที่เจ็ด (ค.ศ. 1974-1989)
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ของการบริหารงานโดย Michel Hansenne นับเป็นผู้อ�านวย

การใหญ่คนแรกหลังจากสงครามเย็นยุติลงและปรับตัวให้ 

ILO เข้าสู่ยคุโลกาภวิตัน์และระบบเศรษฐกจิโลก (Hansenne, 

1994; Rodgers, Lee, Swepston & Van Daele, 2009) อัน

เป็นจดุเร่ิมต้นเพือ่พิกดัขอบเขตและการวพิากษ์ของบทความน้ี 

2. บทบำทของผู้อ�ำนวยกำรใหญ่แห่งองค์กำรแรงงำนระหว่ำง

ประเทศในยุคโลกำภิวัตน์

ผู้อ�านวยการใหญ่ของ ILO ก็ไม่ได้เป็นผู้แทนที่มีส�านึก

ทางชนช้ัน (Class Consciousness) เน่ืองจาก ILO ไม่ได้

เป็นเวทีเสวนาทางสังคม (Social Dialogue) ที่ตั้งอยู่บนผล

ประโยชน์ของชนช้ันมาตั้งแต่แรกเร่ิมของการก่อต้ังสถาบัน 

จึงท�าให้ชนช้ันแรงงานขาดความเป็นเอกภาพและก่อให้เกิด

แรงงานอภิสิทธิ์ชน (Labour Aristocracy) ตามความคิดขอ

งมาร์กซิสต์ข้ึนมาอย่างประจักษ์ ด้วยเหตุจากความสัมพันธ์

เชิงอ�านาจที่ไม่เท่าเทียมระหว่างชนช้ันนายทุนกับแรงงาน 

และยังขาดการสร้างพื้นที่ให้แก่แรงงานนอกระบบทั้งที่เป็น

สัดส่วนโครงสร้างประชากรโลกที่มากกว่า แต่กลับเพิ่งได้รับ

ความส�าคัญหลังปี ค.ศ. 1972 จึงมีข้อสังเกตต่อการเจรจา

ต่อรองร่วมกัน (Collective Bargaining) จะเป็นประโยชน์

ให้ใครและมีใครที่เป็นผู้มีส่วนได้เสียจากความสัมพันธ์ทาง

สังคมเช่นนี้ และการแก้ไขปัญหาความยากจนและสร้างงาน

อาชีพในประเทศโลกทีส่ามเพ่ือประโยชน์อะไร (Harrod, 2008)

ผู้อ�านวยการใหญ่ของ ILO จึงมีบทบาทอย่างยิ่งต่อ

การสร้างกลุ่มทางประวัติศาสตร์ โดยการรวมตัวน้ัน อาศัย

งานเขียนของ Cox (1981; 1983) เพื่อเปิดโลกทัศน์ทางการ

ศกึษาความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศด้วยมาร์กซิสต์และอธิบาย

ให้เห็นถึงกลุ่มทางประวัติศาสตร์ประกอบด้วยทั้งโครงสร้าง

ส่วนบนและส่วนล่างของชนชั้น หมายความว่าการรวมตัวใน 

ILO ไม่ได้จ�ากัดเฉพาะชนช้ันหน่ึงใดเท่าน้ัน เพราะแม้แต่ผู้

แทนตามฝ่ายต่างๆ อย่างรัฐบาล นายจ้าง และลูกจ้างก็รวม

ตัวบนผลประโยชน์อื่น แต่ Karl Marx เรียกการรวมตัวเช่นนี้

ว่าเป็นส�านึกทางชนช้ันที่ผิดพลาด (False Consciousness) 

ส่งผลให้การปฏิวัติเพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม

อุตสาหกรรมจึงไม่อาจเกิดขึ้นมาได้จากอุดมคติ ฉะนั้นระบบ

ทนุนิยมโลกท�าให้ชนช้ันไม่จ�ากดัในความสมัพนัธ์ทางสงัคมแต่

ขยายออกสูใ่นระดบัระหว่างประเทศ (Budd, 2013) เพือ่สลาย

อัตลักษณ์ทางชนช้ันให้เช่ือมโยงอยู่บนชุมชนจินตกรรมตาม

ข้อเสนอของ Benedict Anderson ทั้งที่ปรากฎการณ์นี้เกิด

ขึ้นมาตั้งแต่ศตวรรษที่ 18 จากการสร้างสถานะรัฐจักรวรรดิ

ของอังกฤษ (Van den Pijl, 1997)

ระบบทนุนิยมโลกจงึสร้างความหวาดกลวัและตืน่ตวัให้

แก่แรงงานชายขอบมาตั้งแต่ทศวรรษที่ 1980 เช่นในอินเดียก็

เกิดขบวนการเคลื่อนไหวทางสังคมของสตรีที่เป็นแรงงานรับ

งานไปท�าทีบ้่านเพราะไม่ได้รับการคุม้ครองตามกฎหมาย จน

เป็นเหตุให้ Juan Somavia น�าเสนองานทีม่คีณุค่า21 (Decent 

Work) ในปี ค.ศ. 1999 เพราะจะช่วยส่งเสริมให้เกดิความเป็น

ธรรมและมาตรฐานการด�ารงชีวติทีด่ยีิง่ข้ึน (ILO, 1999) แต่ใน

ทางกลบักนักลายเป็นเคร่ืองมอืทีท่�าให้เกดิการตอบโต้ต่อการ

ครองอ�านาจน�า (Counter-Hegemony) ใน ILO เห็นได้จาก

การลงคะแนนเสียงของผู้แทนจากฝ่ายต่างๆ ในอนุสัญญา

ฉบบัที ่177 ว่าด้วยงานทีรั่บไปท�าทีบ้่าน ปี ค.ศ. 1996 (Vosko, 

2002) และที่ส�าคัญโครงสร้างที่ทุนนิยมท�างานด้วยเสรีนิยม

ใหม่ยังท�าให้สหภาพหรือขบวนการแรงงานลดทอนอ�านาจลง 

จนเกิดการส่งเสริมให้เกิดความสมานฉันท์ของแรงงานโลก 

(Global Labour Solidarity) โดยที่การต่อสู้จะได้รับชัยชนะ

21งานที่มีคุณค่า (Decent Work) ปรากฎข้ึนมาคร้ังแรกในที่ประชุมใหญ่แรงงานระหว่างประเทศสมัยที่ 87 ปี ค.ศ. 1999 โดยเป็นปีแรกที่  

 Juan Somavia ข้ึนมาด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่ โดยแกนหลักของงานที่มีคุณ่คามีองค์ประกอบสี่ประการได้แก่ (1) สิทธิการท�างาน 

 (Rightsat Work) (2) การมีงานท�า (Employment) (3) การคุ้มครองทางสังคม (Social Protection) และ (4) เวทีเสวนาทางสังคม (Social  

 Dialogue)
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หรือไม่นั้น ต้องร่วมขับเคลื่อนพร้อมกับขบวนการเคลื่อนไหว

ทางสังคมในมิติอื่นจากภาคส่วนต่างๆ เช่น สตรี ชาวนา 

นักศึกษา เป็นต้น (Scipes, 2016)

ส�าหรับผู้อ�านวยการใหญ่ของ ILO จึงเป็นตัวแสดงที่มี

ฐานะปัจเจกบคุคล แต่ความสมัพันธ์ไม่อาจแยกขาดจากความ

สมัพนัธ์ระหว่างประเทศได้ และไม่อาจจ�ากดัเฉพาะแตใน ILO 

ด้วยเช่นกัน ด้วยเหตุที่ UN สนับสนุนความร่วมมือในรูปแบบ

ของพหุภาคีนิยม (Multilateralism) หรือที่นิยมเรียกว่าการ

อภิบาลโลกหรือโลกาภิบาล (Global Governance) (The 

Commission on Global Governance, 2005) ดังที่เห็นได้

จากการจัดท�าแผนแม่บทว่าด้วย MDGs และ SDGs ฉะนั้น 

ILO จึงสนับสนุนงานที่มีคุณค่าเป็นเคร่ืองมือหลักของความ

ร่วมมือในระบบพหุภาคี และได้รับการบรรจุในเป้าหมายข้อ

ที่ 1b ของ MDGs มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 2007-2015 (GA, 2007) 

และมคีวามคดิริเร่ิมจะยกระดบักลายเป็นเป้าหมายหลกัข้อที ่8 

ของ SDGs มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 2012 จนน�าไปสู่การปฏิบัติโดย

เริ่มต้นมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 2016-2030 (GA, 2014)

นอกจากน้ีแนวทางการศึกษา Neo-Gramscian ดู

เหมอืนจะสวนทางจากโลกาภบิาลเนือ่งจากเป็นการตัง้ค�าถาม

และวิพากษ์กลับไปสู่การประกอบสร้างทางสถาปัตยกรรม

ของสถาบันระหว่างประเทศ โดยเฉพาะกลไกการท�างานของ 

WB จะท�าให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนจริงหรือไม่ เนื่องจากการ

ก�าหนดและตัดสินใจเชิงนโยบาย รวมทั้งการปฏิบัติการเป็น

แนวทางการพฒันาแบบบนลงล่างและยงัคงอาศยับทบาทของ

รัฐบาลเป็นแกนหลกัส�าหรับการจดัสรรและกระจายทรัพยากร 

(Unay, 2010) จึงเกิดข้อสังเกต เช่น การจัดการความเสี่ยง

ทางสังคม (Social Risk Management) ภายใต้การคุ้มครอง

ทางสังคม โดยเฉพาะความช่วยเหลือทางสังคมที่ปฏิบัติการ

ระยะสัน้ผ่านตาข่ายความปลอดภยัทางสงัคม (Social Safety 

Nets) เพื่อสงเคราะห์กลุ่มคนที่เปราะบางจะเป็นนโยบายที่

แก้ไขปัญหาสงัคมได้อย่างยัง่ยนืและก้าวพ้นจากความยากจน

อันเป็นปัญหาเชิงโครงสร้างจริงแท้หรือไม่ (Holzmann & 

Jorgensen, 1999; Holzmann, 2001; 2010; Holzmann, 

Sherburne-Benz & Tesliuc, 2003)

และที่ส�าคัญเสรีนิยมใหม่ยังท�าให้สร้างความสัมพันธ์

แบบหุ้นส่วนความร่วมมือระหว่างรัฐและเอกชน (Public-

Private Partnership) ที่ UN พยายามน�าเสนอให้แก่บรรษัท

ธุรกิจตั้งแต่ปลายศตวรรษที่ 20 เพื่อปฏิรูปในประเทศก�าลัง

พัฒนา (Standing, 2007) และส�าหรับ ILO ก็ประสบความ

ส�าเร็จในแนวทางดังกล่าว เพราะได้มีความริเร่ิมจัดการ

ประชุมของคณะกรรมาธิการโลกว่าด้วยมิติทางสังคมของ

โลกาภิวัตน์ (World Commission on the Social Dimension 

of Globalization) ระหว่างปี ค.ศ. 2002-2003 (ILO, 2004) 

โดยเปิดให้ตัวแสดงนอกจากโครงสร้างไตรภาคีเข้ามามีส่วน

ร่วม ส่งผลให้ ILO กลายเป็นองค์การผู้น�าพัฒนาสังคม และ

สามารถยกระดับให้กลายเป็นตัวแสดงที่ส�าคัญในระบบ

พหุภาคีของ UN พร้อมกับท�าให้งานที่มีคุณค่ากลายเป็นเป้า

หมายในระดับโลก เห็นได้จากใน SDGs ก็บรรจุไว้ในเป้า

หมายข้อที่ 8 ว่าด้วยงานที่มีคุณค่าและความเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจ (กฤษฎา ธีระโกศลพงศ์, 2559) ที่ส�าคัญงานที่

มีคุณค่าไม่ใช่วาระ (Agenda) เพราะได้บรรจุอยู่ในปฏิญญา

ว่าด้วยความยติุธรรมทางสงัคมเพือ่โลกาภิวตัน์ (Declaration 

on Social Justice for a Fair Globalization) มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 

2008 จึงเปลี่ยนสถานะมาเป็นกฎหมาย (Legal) (Bellace, 

2011)

จากความส�าเร็จของ ILO ไม่อาจกล่าวได้ว่าเป็นผลสืบ

เน่ืองมาจากกลยุทธ์และนโยบายขององค์การ แต่เกี่ยวข้อง

กับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศเพราะลักษณะขององค์การ

เป็นแบบเปิด แม้แต่บรรษัทธุรกิจขนาดใหญ่ก็ต้องเปิดการ

ค้าระหว่างประเทศทั้งในแง่ของการน�าเข้าส่งออกสินค้า การ

ย้ายฐานการผลิต การกู้ยืมเงินจากสถาบันการเงินระหว่าง

ประเทศ โดยเป็นกระบวนการที่เกิดข้ึนมาตั้งแต่ทศวรรษที่ 

1970 อันเป็นช่วงเวลาที่การค้าระหว่างประเทศได้รับการส่ง

เสริมจากประเทศก�าลังพัฒนาให้เข้ามาลงทุนและสร้างฐาน
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การผลติ เพราะในมติขิองแรงงานท�าให้เกดิการจ้างงานและมี

รายได้จากการท�างาน แต่กม็คีวามเสีย่งทีล่ะเมดิสทิธิแรงงาน 

(O’Brien, 2016)

อย่างไรก็ดีตัวแสดงอย่างผู้อ�านวยการใหญ่จึงมีความ

ส�าคัญและเกี่ยวข้องกับการเมืองอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดย

เฉพาะในทศวรรษที่ 1990 เป็นต้นมา จะมีผู้อ�านวยการใหญ่

สามคน ได้แก่ (1) Michel Hansenne22 (2) Juan Somavia23 

และ (3) Guy Ryder24 ตรงกับช่วงเวลาแห่งการสร้างธรรมนูญ

นิยมใหม่โดยจักรวรรดิอเมริกันและขับเคลื่อนผ่านกลุ่มทาง

ประวัติศาสตร์ดังที่น�าเสนอไปก่อนหน้านี้

Michel Hansenne จะด�ารงต�าแหน่งในช่วงที่ ILO ถูก

หยิบยืมมาตรฐานแรงงานให้ท�างานร่วมกับข้อตกลงทางการ

ค้าของ WTO แต่ไม่ใช่สาระส�าคัญที่จะน�าเสนอในบทความ

นี้ เนื่องจากผู้เขียนจะมุ่งเน้นที่ Juan Somavia กล่าวคือผู้

อ�านวยการใหญ่คนนี้ Standing (2008) ชี้ให้เห็นว่าการด�ารง

ต�าแหน่งได้วางแผนมาก่อนล่วงหน้าแล้ว เพราะภายหลังจาก

ด�ารงต�าแหน่งแล้วได้น�าเสนอวาระงานที่มีคุณค่า (Decent 

Work Agenda) ในปี ค.ศ.1999 พร้อมกบัเร่ิมต้นปฏริปูภายใน

สถาบนัด้วยการสร้างส่วนงานใหม่ข้ึนมารองรับภารกิจตามเป้า

หมายของงานที่มีคุณค่า แต่ปัญหาที่บุคลากรของส�านักงาน

แรงงานระหว่างประเทศต้องเผชิญก็คือการคัดเลือกผู้บริหาร

ตามส่วนงานต่างๆ ไม่ได้พิจารณาถึงคณุลกัษณะพืน้ฐานและ

ประสบการณ์การท�างานที่เหมาะสม

แต่การพิจารณาว่างานที่มีคุณค่าเป็นคุณูปการของ 

Juan Somavia ท�าให้ ILO ก้าวข้ึนมามีบทบาทในระบบ

เศรษฐกจิโลก ทัง้ที่บทบาทของ ILO ขาดช่วงระหว่างทศวรรษ

ที่ 1970-1980 ซึ่งอาจมิใช่เช่นนั้นเพราะความเป็นจริงแล้วขึ้น

อยู่กับสถานการณ์ระหว่างประเทศและบทบาทของประเทศ

มหาอ�านาจด้วย ดังที่เห็นได้จาก Haworth and Hughes 

(2009) อธบิายว่าช่วงการบริหารงานโดย Michel Hansenne ก็

สร้างภาวะผูน้�าให้แก่ ILO เพราะทบทวนบทบาทของการจดัท�า

มาตรฐานแรงงานจนจัดหมวดหมู่เป็นมาตรฐานแรงงานหลัก 

และต่อมาได้น�าเสนอปฏิญญาว่าด้วยหลักปฏิบัติพื้นฐานและ

สิทธิการท�างาน (Declaration on Fundamental Principle 

and Rights at Work) ในปี ค.ศ. 1998 เพื่อเสนอให้เห็นว่า

มาตรฐานแรงงานเป็นเครื่องมือของ ILO และสร้างจุดยืนให้

แก่ ILO ในระบบเศรษฐกิจโลก แต่กลับไม่ได้ส่งเสริมให้ ILO 

มีต�าแหน่งที่ตั้งเทียบเท่ากับ WB IMF และ WTO นอกจากนี้

จรรยาบรรณธุรกิจยังท�าให้มีตัวแสดงอื่นๆ นอกเหนือจากรัฐ

เข้ามามีส่วนร่วมบังคับใช้ ซึ่งผิดแปลกไปจากบทบาทดั้งเดิม

ของ ILO ตามที่บรรจุในธรรมนูญ จึงเป็นเหตุที่ท�าให้การ

คุ้มครองสิทธแิรงงานอ่อนแอลง อนัสบืเน่ืองมาจากผลกระทบ

ของโลกาภิวัตน์และเสรีนิยมใหม่ (Baccaro & Mele, 2012; 

Maupain, 2009; 2013)

ด้วยเหตุน้ีบทบาทของ Juan Somavia จึงแตกต่าง

จาก Michel Hansenne เพราะไม่ได้เพียงแต่สนับสนุนระบบ

เศรษฐกิจโลก แต่อาศัยการสร้างภาวะผู้น�า กล่าวคือ Juan 

Somavia กลายเป็นที่รู้จักและรับรู้ถึงบทบาทในเวทีระหว่าง

ประเทศมาตั้งแต่ที่ประชุมระดับโลกว่าด้วยการพัฒนาสังคม 

ณ โคเปนเฮเกน ปี ค.ศ. 1995 และได้รับการยอมรับจากเครือ

ข่ายผู้น�าแรงงาน อันเป็นฐานเสียงส�าหรับการออกเสียงใน

คณะประศาสน์การ (Governing Body) ของ ILO (Haworth 

& Hughes, 2009; Rodgers, Lee, Swepston & Van Daele, 

2009) แม้ว่าบทบาทของ Somavia จะประสบความส�าเร็จ

อย่างยิ่งต่อโลกาภิบาลและสร้างความเป็นธรรมภายใต้โลกา

ภิวัตน์ แต่ภายใน ILO กลับเผชิญปัญหาจากการจัดการที่ไม่

เป็นระบบ ซึ่ง Standing (2008, pp. 371-374) เรียกว่าความ

ผิดพลาดทางประวัติศาสตร์ (Historic Error) อันเป็นผลสืบ

22Michel Hansenne คนสัญชาติเบลเยี่ยม ด�ารงตาแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่คนที่แปด (ค.ศ. 1989-1999) 
23Juan Somavia คนสัญชาติชิลี ด�ารงตาแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่คนที่เก้า (ค.ศ. 1999-2012)
24Guy Ryder คนสัญชาติอังกฤษ ด�ารงตาแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่คนที่สิบ (ค.ศ. 2012-ปัจจุบัน)
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เน่ืองจากการตัดสินใจที่ไม่ได้ค�านึงถึงโครงสร้างการบริหาร

และนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แต่ Juan Somavia 

กไ็ด้วางแผนส�าหรับการจดัโครงสร้างบริหารใหม่ไว้ตัง้แต่ก่อน

ด�ารงต�าแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่แล้ว

นอกจากน้ี Standing (2008, p. 377) แนะน�าว่าผู้

อ�านวยการใหญ่จ�าเป็นอย่างยิ่งต้องมีทักษะทางการทูต แต่ 

Michel Hansenne ขาดทักษะนี้ไปจึงเป็นการยากที่จะตกลง

และเห็นพ้องร่วมกันกับ AFL-CIO ได้ ด้วยเหตุนี้บทบาทของ

ผู้อ�านวยการใหญ่ของ Juan Somavia เป็นตัวอย่างที่ประสบ

ความส�าเร็จ โดยมีอยู่ด้วยกันสามประการดังน้ี ประการ

แรก คือ การวางต�าแหน่งผู้อ�านวยการใหญ่ให้รองรับกับ

สหประชาชาติ ประการที่สอง คือ การพัฒนาภาคีความร่วม

มอืต่างๆ เพือ่ให้เกดิการบรูณาการร่วมกับงานทีม่คีณุค่า และ

ประการทีส่าม คอื การสนับสนุนกจิกรรมใหม่ๆ โดยไม่จ�ากดั

เฉพาะบทบาทดัง้เดมิอย่างการจดัท�ามาตรฐานแรงงาน ฉะน้ัน

การประเมินบทบาทของ Juan Somavia จากการวิเคราะห์

เอกสารควรใช้งานทีมี่คณุค่าเป็นแกนหลกั จนกล่าวได้ว่าตัง้แต่

ศตวรรษที่ 21 ILO อยู่ในกระบวนทัศน์ของงานที่มีคุณค่า โดย

ได้ขับเคลื่อนบทบาทของการจัดท�ามาตรฐานแรงงาน ความ

ร่วมมือเฉพาะทาง และการจัดการความรู้ (Standing, 2010) 

พร้อมไปกบัวัตถเุชิงกลยทุธ์สีป่ระการคอื สทิธิการท�างาน การ

มีงานท�า การคุ้มครองทางสังคม และเวทีเสวนาทางสังคม 

(ILO, 1999) 

งานที่มีคุณค่าได้น�าไปสู่การปฏิบัติผ่านกรอบส่งเสริม

งานทีมี่คณุค่าแห่งชาต ิ(Decent Work Country Programme: 

DWCP) และสนับสนุนผ่านแผนยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหา

ความยากจน (Poverty Reduction Strategy Papers: PRSP) 

รวมทั้งปฏิญญาว่าด้วยความยุติธรรมทางสังคมเพื่อโลกา

ภิวัตน์ช่วยวางรากฐานให้งานที่มีคุณค่าน�าไปสู่การปฏิบัติ

ผ่านกรอบนโยบายเชิงกลยุทธ์ระหว่างปี ค.ศ. 2010-2015 

(Haworth & Hughes, 2009) ท�าให้นโยบายนี้คาบเกี่ยวช่วง

การบริหารงานของ Guy Ryder ที่ได้รับการด�ารงต�าแหน่งผู้

อ�านวยการใหญ่ในปี ค.ศ. 2012 ทั้งนี้ Haworth and Hughes 

(2009) กลบัเหน็แตกต่างจากการวิจารณ์ Juan Somavia โดย 

Standing (2008) เพราะแม้ว่าจะมีการเปลีย่นแปลงโครงสร้าง

การบริหาร การบริหารงบประมาณ และการจดัการทรัพยากร

มนุษย์ แต่กระบวนการปฏิรูปนี้เริ่มต้นมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1994 

ซึ่งเป็นความร่วมมือระหว่าง Michel Hansenne กับ Juan 

Somavia เพื่อท�าให้ ILO ปรับตัวสอดรับระเบียบโลกและ

กลายเป็นตัวแสดงที่ท�าให้หุ้นส่วนทางสังคมทั้งสามฝ่ายของ

โครงสร้างไตรภาคีได้รับประโยชน์จากการปฏิรูปในครั้งนี้

ในทางกลับกัน Juan Somavia ถือเป็นผู้ครองอ�านาจ

น�าและเปรียบได้กับปัญญาชนจัดตั้งที่ขับเคลื่อนกลุ่มทาง

ประวัติศาสตร์ ซ่ึง Short (2012, p. 38) ใช้แนวทางของ 

Antonio Gramsci พิจารณาปัญญาชนจัดตั้งเป็นได้ทั้งผู้น�าที่

มีความเป็นประชาธิปไตย (Democratic Leadership) หรือ

ผู้น�าที่ถือครองบารมี (Charismatic Leadership) แต่กล่าวได้

ว่าการครองอ�านาจน�าจากตัวแสดงต่างๆ ยังคงเป็นล�าดับขั้น

แบบบนลงล่าง และมอียูห่ลายระดบั เช่น สหรัฐอเมริกาครอง

อ�านาจน�าผ่าน WB IMF และ WTO และทัง้สามสถาบนัน้ีกค็รอง

อ�านาจน�าผ่าน ILO สืบเนื่องมาถึง ILO ก็ครองอ�านาจน�าผ่าน

ตัวแสดงจากโครงสร้างไตรภาคีทั้งสามฝ่าย จึงเป็นที่มาของ

การเรียกแทนว่าผู้ครองอ�านาจน�า (Hegemonic Actor) และ

ผู้อยู่ภายใต้การครองอ�านาจน�า (Sub-Hegemonic Actor) 

โดยที่ความสัมพันธ์ทางสังคมไม่ได้ต้ังอยู่บนชนชั้นแต่อาศัย

ความหลากหลายของมิติทางวัฒนธรรมและสังคมเป็นพลัง

ทางสังคมที่ใช้ตอบโต้การครองอ�านาจน�า (Sum, 2005)

งานที่มีคุณค่าก็ถูกตอบโต้จากประเทศก�าลังพัฒนา

ท�าให้ความชอบธรรมของเคร่ืองมอืย่อมถกูลดทอนลงตาม ทัง้

ที่เคยน�าเสนอในทศวรรษที่ 1990 ว่า ILO จะต่อสู้กับเสรีนิยม

ใหม่ด้วยงานที่มีคุณค่าและสนับสนุนผ่านมาตรฐานแรงงาน

หลักเพื่อสร้างความเป็นธรรมให้แก่ตัวแสดงต่างๆ โดยจะ

น�างานที่มีคุณค่าไปสู่การปฏิบัติผ่าน DWCP ในอินเดีย แต่

ก่อให้เกิดปัญหาการท�างานในภาคที่ไม่เป็นทางการ โดย

เฉพาะมุ่งเน้นไปที่การใช้แรงงานเด็กและแรงงานบังคับ จึง

เป็นบริบทภายในประเทศที่ไม่สอดรับกับงานที่มีคุณค่าและ
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ต้องปรับปรุงสภาพการท�างานของแรงงานนอกระบบ แม้แต่

การสร้างกระบวนการเจรจาต่อรองร่วมกันก็ยากยิ่งนักเพราะ

ขาดพลงัทางสงัคมทีเ่ป็นแรงผลกัทางอดุมการณ์ทางเศรษฐกจิ

การเมือง (Lerche, 2012) นอกจากน้ีในภาคพื้นแอฟริกาก็

ประสบคล้ายคลงึกนั เพราะแรงงานไม่ได้รับการคุม้ครองและ

อยูใ่นภยนัตรายจากโลกาภิวตัน์อันเปน็โครงสร้างอ�านาจที่อยู่

ภายใต้ตัวแสดงส�าคัญ เช่น บรรษัทธุรกิจและสถาบันระหว่าง

ประเทศ (Bernards, 2013)

งานที่มีคุณค่าจึงเป็นเคร่ืองมือที่พัฒนาให้เกิดการ

สนับสนุนการครองอ�านาจน�าใน ILO แต่อีกทางหน่ึงก็ท�าให้

ประชาสังคมมีบทบาทและก่อให้เกิดการต่อสู้ภายใน ILO 

ระหว่างแรงงานชายขอบที่ไม่ได้รับการคุ้มครองกับระบบ

ทนุนยิมโลก โดยทีแ่รงงานกลุม่น้ีไม่มอี�านาจการต่อรองเพราะ

ไม่มีสิทธิโดยชอบธรรมให้สามารถก่อตั้งสหภาพแรงงานนอก

ระบบได้ จึงอาศัยการรวมตัวจัดตั้งกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการ

เพื่อเคลื่อนไหวทางสังคมเป็นระยะๆ โดยอาจเป็นขบวนการ

เคลื่อนไหวที่หลากหลายมิติมากขึ้น หมายความว่าแรงงาน

นอกระบบจะได้รับประโยชน์จากงานที่มีคุณค่าเพื่อใช้เรียก

ร้องสทิธแิรงงานและมาตรฐานขัน้ต�า่ตามทีค่วรได้รับจากการ

ท�างาน โดยเฉพาะแรงงานรับงานไปท�าที่บ้าน (Vosko, 2002) 

และที่ส�าคัญถือเป็นจุดพลิกผันที่ท�าให้ ILO ยกระดับภาคที่

ไม่เป็นทางการพัฒนากลายเป็นค�าว่าเศรษฐกิจภาคที่ไม่เป็น

ทางการ (Informal Economy) (ILO, 2002)

ยิ่งไปกว่าน้ันงานที่มีคุณค่ายังถูกกล่าวว่าเป็นวาท

กรรมการพัฒนาในยุคโลกาภิวัตน์และเป็นแบบแผนที่

สนับสนุนให้แก่เสรีนิยมใหม่ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนรูปของการ

ครองอ�านาจน�าในมาตรการด้านแรงงานโลก (Hauf, 2015) 

แต่การครองอ�านาจน�านี้ต้องอาศัย WB, IMF และ WTO มิเช่น

น้ันอาจเกดิการตอบโต้ต่อการครองอ�านาจน�าจากกลุม่แรงงาน

สตรีที่เป็นชายขอบ (Vosko, 2002) ส�าหรับ ILO แล้วถือเป็น

ส่วนหนึง่ของการครองอ�านาจน�าอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้และงาน

ที่มีคุณค่านับเป็นข้อสังเกตที่ส�าคัญเพราะไม่ได้ถอยห่างจาก

ความเป็นการเมือง เพราะการน�านโยบายไปปฏิบัติได้รองรับ

ให้เสรีนิยมใหม่สร้างระเบยีบและกฎเกณฑ์ต่างๆ ข้ึนมา ไม่ว่า

จะเป็นความรับผิดชอบทางสังคมของบรรษัท25 (Cooperate 

Social Responsibility: CSR) และจรรยาบรรณธุรกจิ ด้วยเหตุ

นี้ Standing (2008) จึงไม่เห็นด้วยต่อการปฏิรูปเชิงสถาบัน

ของ ILO เพราะแทนทีจ่ะส่งเสริมเวทเีสวนาทางสงัคมและการ

บังคับใช้มาตรฐานแรงงานอันเป็นบทบาทหลักของ ILO ตาม

ที่บรรจุไว้ในธรรมนูญและบ่งชี้ถึงอาณัติ

การวิพากษ์ถึงงานที่มีคุณค่าอันเป็นเครื่องมือของ ILO 

ในการขับเคลื่อนบทบาทและภารกิจในยุคโลกาภิวัตน์จึง

เป็นการลดทอนความชอบธรรมเชิงสถาบันของ ILO แต่ใน

ส่วนของการครองอ�านาจน�า Benjamin Selwyn ก็เป็นอีกคน

หน่ึงทีส่ะท้อนให้เหน็ว่างานทีม่คีณุค่าไม่ได้สร้างสิง่ทีด่หีรือเป็น

ประโยชน์แก่แรงงาน แต่กลบัท�าให้แรงงานต้องประสบกบังาน

ที่ไร้คุณค่า (Indecent Work) เนื่องจากงานที่มีคุณค่าท�าลาย

กรอบแนวคิดว่าด้วยความสัมพันธ์ทางสังคมของโครงสร้าง

ชนช้ัน ส่งผลให้แรงงานด�ารงชีวิตอยู่ภายใต้การกดข่ีขูดรีด 

กล่าวได้ว่ารัฐ สถาบันระหว่างประเทศ บรรษัทธุรกิจล้วน

แล้วเป็นตัวแสดงที่จัดอยู่ในโครงสร้างส่วนบน และอาศัยการ

สร้างความร่วมมือกับ ILO เพื่อขับเคลื่อนภารกิจร่วมกัน เช่น 

ILO กับ WB เลือกประเด็นของงาน (Job) ขึ้นมาเพื่อส่งเสริม

การสร้างงานอาชีพด้วยการจัดท�านโยบายการพัฒนา การ

คุม้ครองทางกฎหมายและก�าหนดค่าจ้างข้ันต�า่เพือ่ลดปัญหา

รายได้ที่ไม่เท่าเทียม เป็นต้น (Selwyn, 2013; 2016)

25ความรับผิดชอบทางสังคมของบรรษัท (Cooperate Social Responsibility : CSR) ถูกก�าหนดให้บรรษัทจัดท�าเป็นส่วนหนึ่งของจรรยาบรรณ 

 ธุรกิจและไม่ได้ก�าหนดให้บรรษัทต้องจัดท�าเพราะใช้ความสมัครใจแต่บ่อยคร้ังก็ถูกกดดันจากประชาสังคมโดยเฉพาะบรรษัทข้ามชาติที่มา 

 ลงทุนในประเทศก�าลังพัฒนาและมีการใช้แรงงานอย่างไม่เป็นธรรม
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บทบาทของผู้อ�านวยการใหญ่ และ ILO จึงสะท้อน

ให้เห็นความส�าเร็จในแง่ของการขับเคลื่อนงานที่มีคุณค่าอัน

เป็นเคร่ืองมือทีส่นับสนุนเสรีนิยมใหม่ก็ตาม แต่ท�าให้เกิดการ

ต่อสู้ระหว่างผู้ครองอ�านาจน�ากับแรงงานชายขอบ มิเพียงแค่

น้ันแต่ยังปรากฎข้อสังเกตต่อมาอีกว่าโลกาภิบาลสนับสนุน

ให้แก่ใครและมีประโยชน์ต่อธรรมนูญนิยมใหม่อย่างไร ด้วย

เหตทุีชุ่ดนโยบายเสรีนิยมใหม่ไม่ได้ก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลง

โครงสร้างใหม่ของความสัมพันธ์ของการผลิตระหว่างทุน

กับแรงงาน แต่กลับท�าให้เกิดการสร้างข้อตกลงใหม่ของ

สถาบันระหว่างประเทศและรัฐเพื่อสถาปนาเจ้ามหาอ�านาจ

โลก (Global Leadership) (Short, 2012) อย่างไรก็ตาม

สหรัฐอเมริกาเกือบสญูเสยีสถานะน้ีจากวกิฤตกิารเงนิโลกในปี 

ค.ศ. 2007 ทั้งยังมีผลสืบเนื่องคือความล้มเหลวของธรรมนูญ

นิยมใหม่พร้อมกบัวินัยเสรีนยิมใหม่ทีขั่บเคลือ่นองคาพยพของ

เครือสหประชาชาติมากว่าครึ่งศตวรรษ (Gill, 2012)

แม้แต่ ILO ก็ถูกต้ังค�าถามและช้ีให้เห็นว่าการก่อตั้ง

สถาบันและจัดวางอาณัติ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของความ

ยุติธรรมทางสังคมและสันติภาพสากล ถือเป็นวาทกรรมที่

สร้างข้ึนโดยโลกาภิบาล (Baxi, 2015) เพราะเคยมกีารน�าเสนอ

ต่างๆ นานาให้ ILO และ LN ในช่วงทศวรรษที่ 1920-1930 

เป็นองค์การระหว่างประเทศที่มีรูปแบบคล้ายคลึงกับรัฐบาล

ระหว่างประเทศ (International Government) นอกจาก

น้ีปรากฎค�าศัพท์อื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นระหว่างค�าว่าองค์การ

ระหว่างประเทศ (International Organization) กับสถาบัน

ระหว่างประเทศ (International Institution) จนกลายเป็นมิติ

เชิงซ้อนระหว่างการเมอืงกับกฎหมาย กระทัง่ยงัมเีรียกว่าการ

บริหารระหว่างประเทศ (International Administration) 

และที่ส�าคัญการบริหารงานของส�านักงานแรงงานระหว่าง

ประเทศก็ถูกเปรียบให้เหมือนกับการบริหารราชการระหว่าง

ประเทศ (International Civil Service) ฉะนั้นโลกาภิบาลจึง

เป็นแนวทางที่วางรากฐานมาจากเสรีนิยมประชาธิปไตยของ

โลกตะวันตก (Sinclair, 2017, pp. 70-71)

3. กำรปฏิรูปเชิงสถำบันขององค์กำรแรงงำนระหว่ำงประเทศ

กับควำมริเริ่มหนึ่งศตวรรษอนำคตของงำน

กระแสการขับเคลื่อนโลกาภิบาลได้กลายเป็นที่นิยม

และกล่าวถึงอย่างมากในศตวรรษที่ 21 และมีความแตกต่าง

จากรัฐบาล (Government) เนื่องจากมีองค์ประกอบส�าคัญ

คือเขตแดนและประชากร โดยได้รับความชอบธรรมจาก

อธิปไตยแห่งรัฐ เพื่อใช้อ�านาจการบริหารประเทศ แต่การ

อภบิาล (Governance) จะเน้นทีค่วามยตุธิรรมของกฎหมาย

และประสิทธิภาพที่น�าไปบังคับใช้ (Baxi, 2015) โดยที่ ILO ก็

ยกระดบัให้โครงสร้างไตรภาคแีละมาตรฐานแรงงานสากลเป็น

กลไกการท�างานทีส่นับสนุนการสร้างโลกาภิบาลให้แก่ ILO จน

กลายเป็นเหตุทีม่าให้เกดิการหวนกลบัไปสูป่ระวติัศาสตร์ของ 

ILO โดยทีเ่จตนารมณ์นีป้รากฎขึน้มาต้ังแต่ธรรมนูญแล้ว (ILO, 

2013) จนเป็นเหตทุีม่าให้พจิารณาว่าการปฏรูิปเชิงสถาบนัควร

ตัดช่วงจากการเปลี่ยนผ่านผู้อ�านวยการใหญ่หรือข้อเสนอเชิง

นโยบายของความริเริ่มหนึ่งศตวรรษอนาคตของงาน 

บริบททางประวตัศิาสตร์จะใช้เป็นแนวทางพจิารณาถึง

ความเป็นไปได้ของการก�าหนดและตัดสนิใจของผูอ้�านวยการ

ใหญ่ ซึ่งถือเป็นตัวแสดงหลักของ ILO และมีบทบาทร่วมขับ

เคลื่อนธรรมนูญนิยมใหม่ ด้วยการน�าเสนอทัศนะเช่นนี้ย่อม

หมายความว่า Guy Ryder ก็ต้องการเปลี่ยนแปลงนโยบาย

ใหม่อีกครั้งหนึ่ง ดังที่ ILO มีความเป็นพลวัตต่อสถานการณ์

การเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างของระบบทุนนิยมโลกภาย

หลังจากการน�าเสนออุตสาหกรรม 4.0 ที่เยอรมนีในปี ค.ศ. 

2012 (Schwab, 2016) ส่งผลให้ ILO รีบวางแผนและขับ

เคลื่อนความริเร่ิมหน่ึงศตวรรษแห่ง ILO (ILO Centenary 

Initiative) ประกอบด้วยเจ็ดประการ ได้แก่ ความริเร่ิม

อนาคตของงาน (Future of Work Initiative) ความริเริ่มการ

อภิบาล (Governance Initiative) ความริเริ่มสีเขียว (Green 

Initiative) ความริเริ่มการท�างานของสตรี (Women at Work 

Initiative) ความริเร่ิมมาตรฐาน (Standards Initiative) ความ

ริเร่ิมการประกอบการ (Enterprises Initiative) และความริเร่ิม

ยุติของความยากจน (End of Poverty Initiative) โดยเริ่มต้น
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ขับเคลื่อนมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 2013 เพื่อใช้น�าเสนอปฏิญญาหนึ่งศตวรรษ (Centenary Declaration) ภายในปี ค.ศ. 2019 (ILO, 

2013; 2015) เข้าใจได้ว่างานที่มีคุณค่าที่น�าเสนอมาตั้งแต่สมัยของ Juan Somavia ในปี ค.ศ. 1999 ถึง ค.ศ. 2018 ในสมัย

การบริหารงานโดย Guy Ryder จะถูกลดความส�าคัญลงเช่นเดียวกับแผนงานการมีงานท�าโลกของ David Morse (กฤษฎา ธีร

ะโกศลพงศ์, 2559)

นอกจากน้ีจะเห็นได้ว่าผู้อ�านวยการใหญ่เป็นปัจจัยหลักและบริบทระหว่างประเทศเป็นปัจจัยสนับสนุนให้แก่การก�าหนด

และตัดสนิใจดงัทีน่�าเสนอไปในหวัข้อก่อนน้ี เพราะผลลพัธ์จะสบืเน่ืองไปถึงการบริหารจดัการองค์การ โดยเฉพาะการเปลีย่นแปลง

ผู้อ�านวยการใหญ่และนโยบายเชิงกลยุทธ์มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์และโครงสร้างองค์การ ซึ่งเป็นไปตามที่ Guy 

Standing ได้ถกเถียงกับ Stephen Hughes และ Nigel Haworth แม้แต่ Juan Somavia ก็ปรับหน่วยงานให้สอดรับกับงานที่

มีคุณค่า ได้แก่ ฝ่ายสิทธิการท�างาน การมีงานท�า การคุ้มครองทางสังคม การเสวนาทางสังคม และการจัดการบริหารงาน โดย

มีผู้อ�านวยการบริหาร (Executive Directors) อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาจากผู้อ�านวยการใหญ่ (Hughes & Haworth, 2011)

ต่อมาในปี ค.ศ.2013 Guy Ryder ได้เปลี่ยนรูปส�านักงานแรงงานระหว่างประเทศเช่นเดียวกับ Juan Somavia ดังที่

หน่วยปฏิบัติการด้านนโยบายของส�านักงานแรงงานระหว่างประเทศ (Policy Portfolio) มีการเพิ่มเติมหน่วยงานการประกอบ

การ คณุภาพชีวติการท�างาน และกจิกรรมทางสงัคม (ภาพที ่1) นับว่าสามารถตอบข้อสงัเกตได้ประจกัษ์และเป็นจดุพลกิผนัของ 

ILO เพือ่เตรียมความพร้อมของส่วนงานปฏบิตักิารก่อนเข้าสูศ่ตวรรษทีส่อง นอกจากน้ีกไ็ด้ปฏรูิปส่วนงานวางแผนและสนับสนุน

องค์การอย่างหน่วยปฏิบัติการด้านการจัดการและปฏิรูป (Management and Reform Portfolio) โดยแบ่งออกเป็นฝ่ายการ

บริหารและบริการภายใน การจัดการเทคโนโลยีและสารสนเทศ กลยุทธ์การจัดการและแผนงาน การจัดการทางการเงิน การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดเอกสารและประชุม การสื่อสารและประชาสัมพันธ์สารสนเทศ (ILO, n.d.)

ภำพที่ 1 หน่วยปฏิบัติการด้านนโยบายของส�านักงานแรงงานระหว่างประเทศ (Policy Portfolio)

ที่มำ : ILO. (n.d.)
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โดยปัญหาการบริหารงานของผูอ้�านวยการใหญ่ทีก่ล่าว

ในหัวข้อนี้มีสองประการหลัก คือ “โครงสร้างการบริหารและ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์” สืบเนื่องมาในการประชุมของ

คณะประศาสน์การ สมยัที ่328 ระหว่างวนัที ่27 ตลุาคม – 10 

พฤศจิกายน ค.ศ. 2016 มีการจัดท�าแผนกลยุทธ์ (Strategic 

Plan) ของ ILO ระหว่างปี ค.ศ. 2018-2021 เพื่อออกแบบและ

จัดวางวิสัยทัศน์ของ ILO ในอนาคตและบทบาทที่รองรับต่อ

การเปล่ียนแปลงในโลกของการท�างาน โดยเฉพาะแผนกลยทุธ์

นี้สนับสนุนให้ ILO ขับเคลื่อนด้วยปฏิญญาหนึ่งศตวรรษและ

งานทีมี่คณุค่าร่วมกับปฏิญญาว่าด้วยความยตุธิรรมทางสงัคม

เพื่อโลกาภิวัตน์ที่เป็นธรรม เป้าหมายของการพัฒนาที่ยั่งยืน

ของสหประชาชาต ิและวาระการปฏรูิปของ ILO ภายหลงัจาก

ปี ค.ศ. 2019 เป็นต้นไป (GB, 2016)

ส�าหรับการปฏิรูปกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Strategy) ของส�านักงานแรงงานระหว่างประเทศ 

ทั้งในส่วนของแผนงานและกิจกรรม ครอบคลุมถึงนโยบาย

ทรัพยากรมนุษย์ กฎระเบยีบของพนักงาน กระบวนการปฏบิติั

งานของการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การประเมินผลปฏิบัติ

งาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ส�าคัญจะพิจารณาถึง

แนวทางปฏิบตัขิองส�านักงานแรงงานระหว่างประเทศมคีวาม

สอดคล้องกบัแนวทางให้ภาคธุรกจิน�าอนุสญัญาของ ILO ทีใ่ห้

สัตยาบันแล้วไปปฏิบัติใช้ภายในประเทศหรือไม่ ฉะน้ัน ILO 

ควรเป็นตัวแบบที่ดีของการปฏิบัติและมีมาตรการทางด้าน

แรงงานต่อผู้ใช้แรงงานหรือเจ้าหน้าที่ในส�านักงานแรงงาน

ระหว่างประเทศ (GB, 2014a; 2014b)

อันที่จริงแล้วการพิจารณาโครงสร้างการบริหารของ 

ILO ต้องแยกส่วนระหว่างส่วนงานปฏิบัติการและสนับสนุน 

เพราะอาศัยหน่วยของการวิเคราะห์และวิธีวิทยาของศาสตร์

สาขาวชิาแตกต่างกนั หมายความว่าการศึกษาทีห่น่วยปฏิบตัิ

การด้านนโยบายของส�านักงานแรงงานระหว่างประเทศจะไม่

สามารถหลีกเลี่ยงวิธีวิทยาที่ตั้งอยู่บนความสัมพันธ์ระหว่าง

ประเทศ เน่ืองจากมีผลกระทบต่อองคาพยพของ ILO และ

บทบาททีแ่สดงออกมาได้เน้นทีค่วามร่วมมอืกบัตวัแสดงอืน่ๆ 

ในระดับระหว่างประเทศ ซึ่งแตกต่างจากหน่วยปฏิบัติการ

ด้านการจัดการและปฏิรูปจะคล้ายคลึงกับงานสนับสนุนใน

องค์การภาครัฐและเอกชน โดยจะอาศัยวิธีวิทยาจากบริหาร

รัฐกจิและบริหารธุรกจิมาประกอบเป็นรากฐานทางการศกึษา 

เห็นได้จากระบบการศึกษา Massive Open Online Courses: 

MOOCs เคยเปิดสอนรายวิชาการจัดการองค์การระหว่าง

ประเทศ (International Organization Management) โดย 

University of Geneva ในเครือข่ายของ Coursera26

การปฏิรูปเชิงสถาบันของ ILO จึงอาศัยผู้อ�านวยการ

ใหญ่เป็นตัวแสดงที่ส�าคัญ เพราะสามารถท�าให้เกิดการขับ

เคลื่อนและมีปฏิสัมพันธ์ในองคาพยพ ไม่ว่าจะเป็นผู้แทน

ของรัฐบาล ผู้ปฏิบัติงานในส่วนบริหารขององค์การระหว่าง

ประเทศ ผู้บริหารระดับสูง และผู้แทนจากประชาสังคม 

(Reinalda & Verbeek, 2014) และส�าหรับผู้อ�านวยการ

ใหญ่ควรมีองค์ประกอบส�าคัญเพื่อแสดงบทบาทในเวทีระดับ

โลก ได้แก่ การยอมรับบทบาททางการเมือง การแสดง

บทบาทในส่วนงานบริหารขององค์การระหว่างประเทศ การ

มีคุณลักษณะเฉพาะบุคคล ความชอบธรรมที่ได้รับจากการ

ด�ารงต�าแหน่ง และอ�านาจที่ได้รับมอบจากอาณัติ (Kille & 

Reinalda, 2013) ฉะน้ันผูอ้�านวยการใหญ่ของ ILO ต้องมภีาวะ

ผู้น�าเพราะจะท�าให้การด�ารงต�าแหน่งมีความชอบธรรมใน

ระบบระหว่างประเทศ และส�าหรับประสิทธิภาพยังขึ้นอยู่กับ

การก�าหนดและตัดสินใจในแบบแผนและกฎเกณฑ์ (Dijkzeul 

& Beigbeder, 2003, pp. 15–16)

26รายวิชานี้เคยเปิดสอนในช่วงปี ค.ศ. 2015 ซึ่งผู้เขียนบทความนี้เคยผ่านการเรียนโดยได้รับ Statementof Accomplishment เมื่อวันที่ 29  

 กันยายน ค.ศ. 2015 แต่ในปัจจุบันรายวิชานี้ได้ปิดตัวลงแล้ว
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ทัง้น้ีการถกเถยีงและอภิปรายถงึแนวทางการปฏรูิปเชิง

สถาบนัของ ILO ให้รองรับต่อการขับเคลือ่นความริเร่ิมอนาคต

ของงานยังไม่ปรากฎเห็นในแวดวงวิชาการอย่างเป็นรูปธรรม

และประจักษ์ เพราะต้องรอในช่วงกลางปี ค.ศ. 2018 กระทั่ง

หลังปี ค.ศ. 2019 โดยสรุปแล้วภายหลังสงครามเย็น ILO หัน

มาตั้งรับโลกาภิวัตน์มาตั้งแต่ ปี ค.ศ. 1994 จนถึงปี ค.ศ. 

2002 ได้จัดประชุมคณะกรรมาธิการโลกว่าด้วยมิติทางสังคม

ของโลกาภิวัตน์ เพื่อทบทวนถึงโลกาภิวัตน์ทางเศรษฐกิจที่มี

ผลกระทบต่อสังคมมาตั้งแต่ทศวรรษที่ 1980 โดยผู้เขียนเห็น

ว่าการประชุมคร้ังน้ีถอืเป็นจดุเร่ิมต้นของ ILO ในยคุโลกาภิวตั

น์ เพราะได้ปฏิรูปเชิงสถาบนัคร้ังแรก (หลงัปี ค.ศ. 1994) จนมี

การน�าเสนอปฏญิญาว่าด้วยความยตุธิรรมทางสงัคมของโลกา

ภวิตัน์ทีเ่ป็นธรรมในปี ค.ศ. 2008 และทีป่รากฎข้อสงัเกตกค็อื

งานที่มีคุณค่าถูกก�าหนดให้เป็นเคร่ืองมือเพ่ือบรรลุเป้าหมาย

ของความยุติธรรมทางสังคม (Social Justice) 

ที่ส�าคัญ ILO ท�าให้ความยุติธรรมทางสังคมที่เป็น

อุดมคติให้สามารถจับต้องได้มาต้ังแต่หลังสงครามโลกคร้ังที่

สอง โดย Supiot (2012) เสนอไว้สองแนวทางดังนี้ แนวทาง

แรก คือ การอาศัยกรอบของกฎหมาย เห็นได้จากปฏิญญา

ฟิลาเดลเฟีย ปี ค.ศ. 1944 เพื่อสร้างความร่วมมือระหว่าง

รัฐและส่งเสริมความก้าวหน้าทางสังคมภายใต้มาตรฐานการ

ด�ารงชีวิตที่ดี และแนวทางที่สอง คือ การวัดและแสดงผล

ความยุติธรรมด้วยข้อมูลเชิงปริมาณ เช่น รายงาน World 

Employment and Social Outlook, World Social Protection 

Report และ Global Wage Report เป็นต้น แต่อย่างไรก็

ดี Guy Ryder ได้เริ่มต้นปฏิรูป ILO เป็นครั้งที่สอง เห็นได้

จากการจัดต้ังคณะกรรมธิการโลกว่าด้วยอนาคตของงาน 

(Global Commission on the Future of Work)27 ระหว่างปี 

ค.ศ. 2017-2018 กลายเป็นความท้าทายต่อ ILO และองค์การ

ระหว่างประเทศอืน่ เน่ืองจากภารกจิของ ILO จะสลบัซบัซ้อน

และกว้างมากข้ึน รวมทั้งอาจเกิดการสร้างความร่วมมือเพื่อ

ท�างานเชิงซ้อนกับภาคีความร่วมมือ แต่ ILO ยังคงเป้าหมาย

ไว้เช่นเดมิ คอื การบรรลุความยติุธรรมทางสงัคม อนัได้บรรจุ

ไว้ในธรรมนูญซึ่งบ่งชี้ถึงอาณัติของ ILO ตั้งแต่แรกเริ่ม

4. บทส่งท้ำย

ในศตวรรษที ่21 และความร่วมมอืขององค์การระหว่าง

ประเทศในเครือจักรภพของ UN จึงขับเคลื่อนด้วยการสร้าง

โลกาภิบาล ซึ่งมีลักษณะของการสร้างกฎเกณฑ์โลกและมี

การอภิบาลโดย UN โดยที่ Puchala (2005) ก็มีข้อสังเกต

ต่อ UN ถึงการครองอ�านาจน�าโลก ส่งผลให้สถานะของ Guy 

Ryder จึงไม่ได้เป็นเพียง ILO Leadership แต่ถูกผลักดันด้วย

ระบบโลกาภิบาลให้กลายเป็น Global Leadership ภายใต้

ธรรมนูญนิยมใหม่เพื่อคอยสนับสนุนให้แก่สหรัฐอเมริกาใน

ฐานะผู้ครองอ�านาจน�า ซึ่งในประเด็นน้ีจึงเห็นว่าศูนย์กลาง

ของโลกยังมีผู้ปกครอง โดยที่การอภิบาลทางเศรษฐกิจและ

สังคมแท้จริงแล้วไม่สามารถแยกออกจากรัฐบาลได้ เพราะ

ต้องอาศัยการออกแบบกฎหมายที่มีความชอบธรรมทางการ

เมือง ทั้งน้ีโลกาภิบาลยังเป็นระบอบที่มีข้อสังเกตว่าเป็นการ

ผลิตซ�้าของอุดมการณ์เสรีนิยมที่กดขี่ขูดรีดจริงหรือไม่ ไม่ว่า

จะเป็นการจ่ายค่าจ้างทีไ่ม่เป็นธรรม การสร้างสถานะทีม่ชิอบ

ด้วยกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นฐาน และการท�างานภาคที่ไม่เป็น

ทางการ (Bakker & Gill, 2003; Gill, 2012) จึงเกิดกระแสต่อ

ต้านธรรมนูญนิยมใหม่ เช่น การใช้ค�าว่าแรงงานที่ไม่ได้รับ

การคุ้มครอง (Unprotected Workers) โดย Harrod (1987; 

2014) และแรงงานชายขอบ (Marginalized Workers) โดย 

Vosko (2002) เป็นต้น

27คณะกรรมาธิการโลกว่าด้วยอนาคตของงาน (Global Commission on the Future of Work) จะมีแผนการประชมุ (1) วันที่ 15-17 กุมภาพันธ์  

 ค.ศ. 2018 (2) วันที่ 17 พฤษภาคม ค.ศ. 2018 และ (3) วันที่ 17 พฤศจิกายน ค.ศ. 2018 โดยศึกษาเพิ่มเติมได้ที่ http://www.ilo.org/global/ 

 topics/future-of-work/WCMS_569528/lang--en/index.htm
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ส�าหรับ ILO จึงอาศัยกลไกของเศรษฐกิจการเมือง

โลกใช้ประกอบกับการการปฏิรูปเชิงสถาบัน ทั้งในการ

เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ นโยบายเชิงกลยุทธ์ และการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้รองรับต่อ

บริบทระหว่างประเทศทีเ่ปลีย่นแปลงตามปรากฎการณ์ในยคุ

โลกาภวิตัน์ แต่จะเหน็ได้ว่า ILO ปฏรูิปเชิงสถาบนัมาแล้วสอง

ครั้ง โดยที่ครั้งแรกอยู่ในช่วงระหว่าง ค.ศ. 1994-2012 เป็น

ช่วงการบริหารงานระหว่าง Michel Hansenne กับ Juan 

Somavia และคร้ังทีส่องระหว่าง ค.ศ. 2013-2019 ตรงกบัการ

บริหารงานโดย Guy Ryder จนพิจารณาได้ว่า ILO มีบทบาท

จัดท�ามาตรฐานแรงงานเพื่อคุ้มครองแรงงานและความร่วม

มือเฉพาะทางตามโครงการ เพื่อแก้ไขและฟื้นฟูสภาพปัญหา

ที่เกิดขึ้นต่อแรงงาน รวมทั้งการจัดการความรู้เพื่อใช้เป็นฐาน

ข้อมูลและสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจ (Haworth & Hughes, 

2009; Hughes & Haworth, 2011; Rodgers, Lee, Swepston 

& Van Daele, 2009; Standing, 2008; 2010) ด้วยเหตุนี้

ค�าถามส�าคัญที่ควรแก่การพิจารณาคือ ท�าไม ILO แสดง

บทบาทเช่นน้ีถ้าไม่ใช่เพราะต้องการตอบโต้ต่อการครอง

อ�านาจน�า กย่็อมหมายความว่า ILO ต้องการกลายเป็นปัญญา

ชนจัดตั้งที่สามารถสร้างและควบคุมกฎเกณฑ์โลกหรือร่วม

สร้างโลกาภิบาลใช่หรือไม่
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ในกรณีที่ผู้ส่งบทความต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาไทยในเนื้อเรื่อง ควรใช้ชื่อตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น (อเนก, 

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

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

ส�าหรับบทความที่ต้องการอ้างอิงเอกสารภาษาอังกฤษในเน้ือเร่ือง ควรใช้ช่ือตามด้วยปีที่ตีพิมพ์ในเอกสาร เช่น  

(Voss, 2010) หรือ Voss (2010) การอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่ง 2 คน เช่น Sharwa and Jandalk (1978) หรือ (Sharwa and 

Jandalk 1978) ส่วนการอ้างอิงในกรณีที่ผู้แต่งมากกว่า 3 คนขึ้นไป เช่น (Paul et al., 1999) หรือ Paul et al. (1999) แล้วแต่

โครงสร้างประโยค 

หลักเกณฑ์การเขียนบรรณานุกรมหรืออ้างอิงเอกสารท้ายเรื่อง

ผู้ส่งบทความต้องเรียงล�าดับเอกสารภาษาไทยอยู่ในส่วนแรกและเอกสารภาษาต่างประเทศอยู่ในส่วนที่สอง โดยเรียง

ช่ือผู้แต่งตามอักษรแต่ละภาษา โดยใช้รูปแบบการเขียนอ้างอิงตามระบบ APA (American Psychological Association)  

ดังตัวอย่างต่อไปนี้
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วารสารและนิตยสาร

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

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

ตัวอย่าง

องัศนัินท์ อนิทรก�าแหง และคณะ. (2549). การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละดชันีวดัภาวะวกิฤตชีวติสตรีไทยสมรส  

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

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

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

หนังสือ

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

ตัวอย่าง

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

  เพื่อสังคม.

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

  Strategic Management Resource Center, University of Minnesota.

กรณีที่หนังสือไม่ปรากฏชื่อผู้แต่งหรือบรรณาธิการ ให้ขึ้นต้นด้วยชื่อหนังสือ

ตัวอย่าง

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

รายงานการประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ

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

  ส�านักพิมพ์.

ตัวอย่าง

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

  มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม. กรุงเทพฯ : ศูนย์พัฒนาหนังสือ กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ

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

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

  University of Nebraska Prees.
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บทความจากหนังสือพิมพ์

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

ตัวอย่าง

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

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

  Star Trek. Lost Angeles Time, p. A3.

วิทยานิพนธ์

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

ตัวอย่าง

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

  การศึกษามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

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

  USA.

สื่ออิเล็กทรอนิกส์

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

ตัวอย่าง 

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

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

  document/document_files/95_1.pdf

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

  Fiction Club Website : http://www.bradley.edu/psiphi/DS9/ep/503r.html
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กระบวนการพิจารณากลั่นกรองบทความ (Review Process)

บทความท่ีจะได้รับการพิจารณาลงตีพิมพ์จะต้องผ่านการพิจารณาจากกองบรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิในสาขา 

ที่เกี่ยวข้องโดยจะมีกระบวนการดังต่อไปนี้

1. กองบรรณาธิการจะแจ้งให้ผู้ส่งบทความทราบเมื่อกองบรรณาธิการได้รับบทความเรียบร้อยสมบูรณ์

2. กองบรรณาธิการจะตรวจสอบหัวข้อและเน้ือหาของบทความถึงความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

วารสาร รวมถึงกองบรรณาธิการจะตรวจสอบถึงประโยชน์ทั้งทางด้านทฤษฎีและแนวทางการน�าไปใช้ในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

3. ในกรณีทีก่องบรรณาธกิารพจิารณาเหน็ควรให้ด�าเนินการส่งบทความเพือ่ท�าการกลัน่กรองต่อไป บรรณาธิการจะส่งให้

ผูท้รงคณุวฒุิในสาขาทีเ่กีย่วข้องตรวจสอบคุณภาพของบทความว่าอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสมจะตพีมิพ์หรอืไม่ โดยในกระบวนการ

พิจารณากลั่นกรองนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิจะไม่สามารถทราบข้อมูลของผู้ส่งบทความ (Double-Blind Process) 

4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณากลั่นกรองบทความแล้ว กองบรรณาธิการจะตัดสินใจโดยอิงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรง

คุณวุฒว่ิาบทความน้ันๆ ควรจะลงตพีมิพ์ในวารสารหรือควรทีจ่ะส่งให้กับผูส่้งบทความน�ากลบัไปแก้ไขก่อนพจิารณาอกีคร้ังหน่ึง 

หรือปฏิเสธการลงตีพิมพ์

การส่งบทความ (Paper Submission)

ผูท้ีป่ระสงค์จะส่งบทความกบัวารสาร HR intelligence กรุณาส่งต้นฉบบับทความในรูปแบบของไฟล์ Microsoft Word โดย

บทความภาษาไทย พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

บทความภาษาอังกฤษ พิมพ์ด้วยฟอนท์ Cordia New ขนาด 15 พอยท์

และส่งบทความออนไลน์ที่ http://www.journalhri.com 

หรือสามารถส่งในรูปของเอกสารทางไปรษณีย์พร้อมไฟล์มาได้ที่

คุณชินกฤต คงเจริญพร

โครงการวารสารทรัพยากรมนุษย์
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