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บทคัดย่อ

	 เศรษฐกจิสร้างสรรค์เป็นการพฒันาต่อยอดจากระบบเศรษฐกจิฐานความรูแ้บบเดิม 

ทีต้่องการเพยีงแค่วินัยและความขยันหมัน่เพยีร  การสร้างความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น 

(Passion) จากการท�ำงานภายใต้กรอบของ “ความรัก” และ “ความชอบ” อย่างแรง

กล้าในสิง่ทีท่�ำ จงึเปรยีบเสมอืนกบัน�ำ้มนัหล่อลืน่ในการขบัเคล่ือนเศรษฐกจิจากระบบ

เดิม ไปสู่ระบบ เศรษฐกิจสร้างสรรค์  เนื่องจากการที่ได้ท�ำสิ่งที่รักและมีความสุขกับสิ่ง

ทีท่�ำ ย่อมก่อให้เกดิความสขุต่อตวับุคคล และยงัสามารถสร้างสรรค์ผลงานได้อย่างเตม็

ความสามารถ รวมถึงการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ออกมา บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาถึงกระบวนการในการสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในทุกๆ ระดับของ

สังคมไทย ไม่ว่าจะเป็นระดับบุคคล ระดับองค์กร และระดับสังคม 
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Abstract 

	 Creative Economy grows out of Knowledge-Based Economy that relies 

mainly on discipline and handwork. Passion that emerges from strong love and 

enjoyment of what people do serves as lubricant to move from the traditional 

Knowledge-Based Economy to Creative Economy. This is  because individuals who 

are passionate about products and services they offer would devote their energy 

and effort into their work which leads to innovations. The main purposes of this 

article  are  to explore and suggest strategies to create passion in different levels 

ranging from individual level, organization level, and society level of Thailand. 
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	 1.	 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน

	 ตามท่ีได้กล่าวไว้ตอนต้น ว่าหากเปรียบการพัฒนาประเทศในบริบทของ

เศรษฐกิจสร้างสรรค์เฉกเช่นเดยีวกับการขบัรถทางไกล โดยมีจุดมุง่หมายเพ่ือการพัฒนา

อันยั่งยืนโดยใช้นวัตกรรมเป็นตัวขับเคลื่อนแล้วนั้น ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 

(Passion) ก็คงเปรียบเหมือน “น�้ำมันหล่อลื่น” ที่สร้างสมรรถนะของการขับรถคันนั้น

ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและไม่ติดขัด เพราะความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน 

ถอืเป็นปัจจยัส�ำคญัทีช่่วยผลกัดนัให้คนมพีลงัอย่างแรงกล้าจากภายใน และพร้อมทีจ่ะ

ก้าวข้ามอปุสรรคต่างๆ เพือ่เปลีย่นความคดิสร้างสรรค์ให้เป็นนวตักรรมทีส่ร้างมลูค่าเพิม่ได้ 

	 อย่างไรกด็นี�ำ้มนัหล่อลืน่ทีใ่ช้ส�ำหรบัรถแต่ประเภทย่อมมคีวามแตกต่างกนั และ

ถึงแม้ส�ำหรับรถประเภทเดียวกันก็ยังมีน�้ำมันหล่อลื่นหลายสูตรให้เลือกใช้ขึ้นอยู่กับ

สมรรถนะของรถ รวมถึงจุดหมายและลักษณะการใช้งานของรถ ดังน้ันการเข้าใจ 

ความหมายที่แท้จริง รวมถึงแนวทางในการสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนอย่าง

เข้าใจ เหมาะสมกับวัฒนธรรมและบริบทต่างๆ จะเป็นตัวเร่งให้การพัฒนาเศรษฐกิจ 

ไปถึงที่หมายได้อย่างรวดเร็ว ปลอดภัย และยั่งยืนยิ่งขึ้น

	 ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น (หรอื Passion) เป็นค�ำเก่าทีม่กีารใช้มายาวนาน

ในหลายบริบท โดยความหมายส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับความรู้สึกหรืออารมณ์ ความ

ปรารถนาที่แรงกล้า ที่มีต่อบุคคล สิ่งของ กิจกรรม และรวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออก

มาเพื่อตอบสนองความรู้สึกภายใน มีนัยทั้งทางบวกและทางลบ

	 หากแปลค�ำว่า “Passion” ให้เป็นภาษาไทยแล้ว กเ็รยีกได้ว่ายากนกัทีห่ลายคน 

จะแปลความหมายได้ตรงกัน ทั้งนี้เกิดจากการที่ภาษาไทยนั้นไม่มีค�ำที่มีความหมาย

และนัยตรงกับค�ำว่า “Passion” โดยตรง การแปลความหมายที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจาก

การน�ำเอาค�ำและวลีต่างๆ มาอธิบายความหมาย ไม่ใช่การแปลความหมายโดยตรง 

แนวคิดทีรู่จั้กกนัอย่างกว้างขวางของนกัภาษาศาสตร์ทีเ่รยีกว่า Linguistic Relativism 

เชื่อว่าภาษานั้นไม่ได้เป็นเพียงเครื่องมือในการสื่อสารความหมายของสิ่งต่างๆ เท่านั้น 

แต่ยังเป็นการวางโครงสร้างและกรอบความคิดต่างๆ ในสังคมอีกด้วย ถ้อยค�ำ วลีและ

ประโยคต่างๆ ที่ใช้ในภาษานั้นผูกติดกับความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ รวมถึงภูมิปัญญา
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ของสงัคมและคนในสงัคมนัน้ๆ อย่างไม่สามารถแยกออกจากกันได้เดด็ขาด (Fauconnier, 

2004)

	 หากวเิคราะห์ตามแนวคดิ Linguistic Relativism จะเหน็ว่า การท่ีคนไทยไม่มี

ค�ำแปลศัพท์ค�ำว่า Passion โดยตรง เนื่องจากในบริบทของสังคมไทยและการใช้ชีวิต

ของคนไทยนั้นไม่มี Passion เป็นองค์ประกอบอย่างเด่นชัด ส่วนนี้อาจเป็นตัวบ่งชี ้

ที่แสดงถึงการที่ Passion หรือความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนไม่ได้เป็นส่ิงท่ีอยู่คู่กับ

สังคมไทย แต่น่ันก็ไม่ได้หมายความว่าการไม่มี Passion เป็นสิ่งที่ผิด อย่างไรก็ตาม 

ในปัจจุบันนี้ Passion หรือในที่นี้แปลว่าความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนเป็นสิ่งที่มี 

ความส�ำคัญ ดังนั้นการมุ่งเน้นพัฒนา Passion สิ่งหนึ่งที่ต้องค�ำนึงถึงได้แก่การก�ำหนด

นิยามและค�ำอธิบายแนวคิดของ Passion ให้ชัดเจนและเป็นที่เข้าใจตรงกันเพื่อสร้าง

ให้เป็นโครงสร้างความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และภูมิปัญญาของสังคมต่อไป

	 ในทางบวกความมุง่มัน่และพลงัขบัเคล่ือน มกัหมายถงึ ความสนใจ ความชอบ 

ความรัก หรือความมุ่งมั่นทุ่มเทในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งผู้ที่มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน

จะแสดงออกถงึความกระตอืรอืร้น ความไม่ย่อท้อต่ออปุสรรค และมพีลงัทีจ่ะขบัเคลือ่น

สูค่วามส�ำเรจ็ หรอืรบัรูไ้ด้จากคุณลกัษณะบางประการ เช่น ความปรารถนาอนัแรงกล้า

อย่างยิ่ง ความรู้สึกของแรงบันดาลใจ ความรู้สึกในจุดศูนย์กลางท้อง ความรู้สึกตื่นเต้น 

ความรู้สึกว่ามีพลังงานที่ไม่มีขีดจ�ำกัด ความรู้สึกที่ไม่ต้องการการตอบแทน ความเชื่อ

ที่ว่าไม่มีอะไรล�ำบากเกินไป ซึ่งเมื่อพิจารณาจากค�ำจ�ำกัดความและคุณลักษณะของ

ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน หรือ Passion พบว่ามีความหมายใกล้เคียงกับค�ำว่า 

“ความอยาก” ซึ่งในทางพุทธศาสนาที่เรียกว่า “ฉันทะ” ซึ่งเป็นคุณธรรมข้อหน่ึง 

ในหลักอิทธิบาท 4 หรือคุณธรรมท่ีน�ำไปสู่ความส�ำเร็จแห่งผลที่มุ่งหมาย (Path of  

Accomplishment) ซึง่หมายถงึ “ความพอใจ ใฝ่ใจรกัทีจ่ะท�ำอยูเ่สมอ รวมทัง้ปรารถนา

จะท�ำให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไป”

	 ในทางลบความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนหมายถึง กิเลส ตัณหา ราคะ ความ

หลงใหล ซึ่งในทางพุทธศาสนา ความอยากประเภทนี้ควรละให้หมดสิ้น อย่างไรก็ตาม

ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะกล่าวถึง ความมุ่งม่ันและพลังขับเคล่ือนในทาง

บวก ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่สังคมในยุคปัจจุบันพึงประสงค์ ดังนั้น ความมุ่งมั่นและพลัง
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ขบัเคลือ่น ในทีน้ี่จงึหมายถึง พลงัจากความชอบ ความรกั และความปรารถนาอนัแรงกล้า 

ของบุคคล ที่เป็นแรงบันดาลใจให้บุคคลแสดงออกมาซึ่งความมุมานะ กระตือรือร้น  

ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมีพลังที่จะขับเคลื่อนสู่ความส�ำเร็จ

	 ในบริบทขององค์กรและการท�ำงาน ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนจัดเป็น

คุณลักษณะและขีดสมรรถนะส�ำคัญที่องค์กรทุกยุคทุกสมัยพึงประสงค์ เนื่องจากเป็น

พลังส�ำคัญในการผลักดันองค์กรไปสู่เป้าประสงค์ที่มุ่งหวัง ย้อนกลับไปในช่วง 18 ป ี

ที่ผ่านมา Inamori (1995) พบว่า ความมุ่งม่ันและพลังขับเคล่ือนเป็นขีดสมรรถนะ

ส�ำคัญของคนญี่ปุ่น ในการน�ำพาประเทศเล็กๆ ที่เคยแพ้สงคราม ไปสู่การฟื้นตัวและ

เติบโตอย่างรวดเร็วจนเป็นประเทศมหาอ�ำนาจทางเศรษฐกิจประเทศหนึ่งของโลก 

นอกจากนี ้Chang (2011) ผูบ้รหิารของ Richard Chang Associates ซ่ึงมปีระสบการณ์

ในการให้ค�ำปรึกษาบุคคลและองค์กรยาวนานกว่า 25 ปี ก็เห็นเช่นเดียวกันว่า ความ

ส�ำเร็จขององค์กรหลายๆ แห่งเป็นผลมาจากพลังความคิดริเริ่มของพนักงาน ซึ่งมีที่มา

จากแหล่งเดียวกัน คือความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนจากภายใน 

	 จนถึงยุคสมัยปัจจุบันพบว่า องค์กรขนาดใหญ่ในระดับสากลมีการบรรจุค�ำว่า 

ความมุ่งม่ันและพลงัขบัเคลือ่น หรอื Passion ไว้เป็นส่วนหนึง่ของปรชัญา ค่านยิม หรอื

ขดีสมรรถนะหลกัขององค์กร เช่น ในบรษิทั The Coca Cola ค�ำว่า “Passion” เป็นหนึง่ 

ในค่านิยมหลักขององค์กรซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า การยึดม่ันผูกพันทั้งความรู้สึกและ 

ความคิดที่มีต่อองค์กรเป็นคุณลักษณะส�ำคัญของพนักงานที่สามารถขับเคลื่อนองค์กร

ไปสู่ความส�ำเร็จ ที่ Bridgestone มีปรัชญา “Passion for Excellence” ซึ่งเป็น

อุดมการณ์ในการท�ำงานของพนักงานที่แสดงถึงการมุ่งมั่นท�ำงานไปสู่สิ่งที่ดีเลิศ 

เพื่อน�ำพาองค์กรสู่การเป็นผู้น�ำด้านเทคโนโลยีการผลิตและพัฒนายางระดับโลก  

ในประเทศไทยก็มีองค์กรจ�ำนวนไม่น้อยที่ใช้ค�ำว่า Passion เป็นส่วนหนึ่งของนโยบาย

องค์กร เช่น บมจ. โทเทิ่ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น หรือ Dtacและ JSL Global Media 

เลือก Passion เป็นหน่ึงใน 4 วัฒนธรรมองค์กร และบริษัท BEC-Tero ใช้ค�ำว่า 

Passionใน สโลแกน “เชื่อมติดทุกชีวิตบันเทิง” (Slogan is Passion United) โดยให้

นิยามค�ำว่า Passion ว่าคือความปรารถนาความรักแรงกล้าพลังภายในความต่ืนเต้น

เร้าใจ และ ความกระตอืรอืร้น จะเหน็ว่าค�ำว่า Passion ได้ถูกเลือกให้มาเป็นส่วนส�ำคญั

ขององค์กรในธุรกิจที่หลากหลาย
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	 ปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึนแสดงให้เห็นว่า เมื่อใดก็ตามที่พนักงานมีความมุ่งมั่น 

ผูกพัน และทุ่มเทอย่างเต็มก�ำลังความสามารถในทุกอย่างที่ท�ำ องค์กรก็จะได้รับมอบ

ผลงานที่มีคุณค่า ทั้งต่อลูกค้าภายในและภายนอก ซึ่งความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 

เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้คนสร้างคุณค่าในสิ่งต่างๆ ที่เหนือกว่าความสามารถ ยิ่งองค์กร

มีคนทีมี่ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นมากเท่าใด องค์กรกจ็ะทิง้ห่างคูแ่ข่งได้มากเท่านัน้ 

(Integro Leadership Institute, 2010) อย่างไรกต็ามแนวคดิความมุง่มัน่และพลังขบั

เคลือ่นยงัปรากฏในบรบิทของการศกึษาวิจยัและพัฒนาค่อนข้างน้อย เนือ่งจากแนวคดิ

ดังกล่าวได้รับความสนใจในฐานะของขีดสมรรถนะและพฤติกรรมเชิงบวกขององค์กร

เพียงไม่นาน และก�ำลังเป็นที่สนใจของนักทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารองค์กรในปัจจุบัน

มากขึ้น 

	 Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, andDiehl (2009) ได้น�ำเสนอค�ำจ�ำกัด

ความรวมไปถึงแนวคิดของความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนที่เป็นรูปธรรมและน�ำเสนอ

ตวัแบบความมุง่มัน่และพลงัขับเคลือ่นในงาน (Work Passion) ได้อย่างชดัเจน (ดูรปูที ่1) 

โดยได้นยิามความหมายของความมุ่งม่ันและพลงัขบัเคล่ือนในงาน ว่าเป็นความไม่ย่อท้อ 

เป็นความรู้สึกในเชิงบวก หรือสถานะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจากการประเมิน

สถานการณ์ขององค์กรและการท�ำงาน (Organizational and Job Characteristics)  

ผ่านกระบวนการทางด้านอารมณ์ ความรู้สึก (Affect) และด้านกระบวนการคิด  

(Cognition) อย่างต่อเนื่อง ซึ่งน�ำไปสู่ ความตั้งใจในการท�ำงานและพฤติกรรม  

(Behavior) ที่สร้างสรรค์ 5 ประการ คือ

	 1.	 ความประสงค์ที่จะอยู่กับองค์กร (Intent to Stay) 

	 2.	 ความรับผิดชอบต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

	 3.	 ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย (Job Commitment) 

	 4.	 ความอุตสาหะเพื่อองค์กร (Discretionary Effort) 

	 5.	 การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก (Employee Endorsement) 
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ทีม่า: Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, andDiehl (2009). From Engagement to Work Passion.

รูปที่ 1 ตัวแบบความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน (Revised Work Passion 

Model)

	

	 ในบรบิทของไทย โชตริส ด�ำรงศานต ิและวาสิตา บญุสาธร (2553) ได้น�ำเสนอ

แนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนองค์กร ซึ่งเกิดจากการวิเคราะห์สังเคราะห์

แนวคดิทัง้ทางตะวันตกประกอบด้วย แนวคดิความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นในงานของ 

Zigarmi และคณะ (2009) แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ Hewitt Associates 

(2010) และ Towers Perrin (2009) และแนวคิดเรื่องพันธะผูกพันต่อองค์กรของ 

Mowday, Steer, และ Porter (1979) ร่วมกับแนวคิดเรื่องอิทธิบาท 4 ซึ่งเป็นแนวคิด

ในทางตะวันออก และสรุปว่า ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์กรประกอบด้วย

คุณลักษณะ 5 ประการ ประกอบด้วย

	 1.	 ความรักและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กร (Intent to Stay)  

	 	 หมายถึง ความปรารถนาที่จะท�ำงานอยู่กับองค์กรต่อไปเพื่อเป็นส่วนหนึ่ง 

	 	 ในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส�ำเร็จ

	 2.	 การทุม่เทสร้างผลงานทีเ่ป็นเลศิ (Striving for Excellence) หมายถงึ ความ 

	 	 เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ซึ่งบุคคลจะ 
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	 	 อทุศิก�ำลงักาย และก�ำลงัใจเพ่ือปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ  

	 	 และหน้าที่ได้รับความมอบหมายอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย 

	 	 สูงสุดขององค์กรและสร้างสรรค์ผลงานที่ดียิ่งๆ ขึ้นไป

	 3.	 การระลึกถึงองค์กรในทางบวก (Organizational Endorsement)  

	 	 หมายถึง เจตคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์กร โดยการให้ความส�ำคัญต่อ 

	 	 ความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมายและมีค่านิยมขององค์กร มีความ 

	 	 กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ต้องการยึดเป็นหลักปฏิบัติในชีวิตประจ�ำวัน  

	 	 และมคีวามรูส้กึเป็นเจ้าขององค์กรอย่างเต็มที ่ รวมทัง้กล่าวถึงองค์กร 

	 	 ในแง่บวก ต่อบคุคลอืน่ อาทิ เพือ่นร่วมงาน ครอบครวั และลกูค้าขององค์กร

	 4.	 ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exertion and Never Giving Up) หมายถึง  

	 	 ความเพียร ความขยันหมั่นประกอบสิ่งนั้นด้วยความพยายาม เข้มแข็ง  

	 	 อดทน เอาธุระ ไม่ท้อถอย การใช้เวลาในการท�ำงานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า และ 

	 	 รอบคอบ

	 5.	 การมุ่งม่ันพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Eagerness to Learn) หมายถึง  

	 	 การไตร่ตรอง หมั่นใช้ปัญญาพิจารณาใคร่ครวญตรวจตราหาเหตุผลและ 

	 	 ตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในสิ่งที่ท�ำนั้น มีการวางแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไข 

	 	 ปรับปรุง

	 ความทุม่เทและพลงัขบัเคลือ่นในงาน อาจมนียัทีค่ล้ายคลงึกบัค�ำว่า ความบ้างาน 

(Workaholism) ถงึแม้ว่าค�ำทัง้สองค�ำข้างต้นจะแสดงถงึความทุม่เทในการท�ำงานอย่าง

เต็มที่ แต่ค�ำทั้งสองค�ำมีความแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน

ในการท�ำงานมี 2 รูปแบบ คือ รูปแบบของความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในเชิงบวก 

(Harmonious Passion) และเชงิลบ (Obsessive Passion) (Gorgievski and Bakker, 

2010)

	 ในเชิงบวกมลีกัษณะท่ีบุคคลเป็นผูค้วบคมุกิจกรรมทีท่�ำ เช่น บคุคลท�ำงานหนกั

และทุ่มเทในการท�ำงานเนื่องจากรู้สกึว่า งานทีท่�ำตรงกบัความชอบและความสามารถ

ของตน เป็นงานที่มีคุณค่าและมีความส�ำคัญ เป็นส่วนส�ำคัญในการตอบสนองความ

ต้องการและแรงบันดาลใจจากภายใน และเมื่อท�ำแล้วจะเกิดความสุขในการท�ำงาน
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	 ในขณะท่ีเชิงลบ กิจกรรมและปัจจัยภายนอกจะเป็นผู้ควบคุมบุคคล ท�ำให้

บคุคลเกดิการกระท�ำทีห่มกมุ่นในสิง่หนึง่สิ่งใดมากเกนิไป เช่น การบ้างาน และในทีส่ดุ

จะน�ำไปสู่ความไม่สมดุลในชีวิตและการท�ำงาน ซึ่งความไม่สมดุลเกิดจากความ 

ไม่สอดคล้องกันระหว่างความต้องการในบทบาทของการท�ำงานกับความต้องการ 

ในบทบาทของครอบครวัหรอืชวีติส่วนตวั ซึง่ส่งผลเสียต่อท้ังตัวของพนกังาน ครอบครัว 

และองค์กร เช่น ความเสี่ยงด้านสุขภาพ ความเครียดและความเหนื่อยล้าทางอารมณ์

สูงขึ้น ซึ่งพบกรณีดังกล่าวในประเทศญี่ปุ่นโดยส�ำนักงานสถิติแห่งชาติญี่ปุ่นเปิดเผยว่า 

ในปี 2000 ถึง 2004 ประชาชนชาวญี่ปุ่นกว่า 6 ล้านคน ท�ำงานมากกว่า 60 ชั่วโมง 

ต่อสปัดาห์ และจากตวัเลขของกระทรวงสขุภาพแรงงานและสวสัดกิารสงัคมญีปุ่น่ (the 

Ministry of Health, Labour and Welfare) พบ 300 ราย ที่เสียชีวิตอันเนื่องมาจาก

การท�ำงานที่หนักเกินไป (Death from Overwork) เรียกเป็นภาษาญี่ปุ่นว่า “โรค 

คาโรชิ” ซึง่มีอาการหัวใจวาย และเส้นโลหติในสมองแตก เพราะการท�ำงานทีม่ากเกนิไป 

การพักผ่อนไม่เพียงพอ และความเครียดเร้ือรังจากการท�ำงาน ประเด็นดังกล่าวนี้  

เป็นเรือ่งทีต้่องแยกแยะและท�ำความเข้าใจอย่างถกูต้อง ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น

ในงานที่เป็นพลังเชิงบวกที่มีคุณลักษณะแตกต่างจาก ความบ้างาน ซึ่งจะน�ำไปสู่การ

สูญเสียทุนที่มีคุณค่ายิ่งขององค์กร

	 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในเชิงบวก (Harmonious Passion) ในบริบท

ขององค์กรสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 

	 1)	 ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นทีม่ต่ีองาน (Passion for the Job) ซึง่หมายถงึ  

	 	 ความรู้สึกอย่างแรงกล้าท่ีมีต่องาน ความรักในงานที่ตนท�ำ  ซึ่งจะน�ำไปสู่ 

	 	 พฤติกรรมในการทุ่มเทในการท�ำงานอย่างเต็มความสามารถ และ 

	 2)	 ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นทีม่ต่ีอองค์กร (Passion for the Organization)  

	 	 ซึง่หมายถงึ ความรูส้กึอย่างแรงกล้าท่ีมต่ีอเป้าหมาย ค่านยิม และวสิยัทศัน์  

	 	 ขององค์กรและผู้น�ำองค์กร 

	 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนทั้งสองอย่างนี้ไม่จ�ำเป็นต้องเกิดข้ึนพร้อมกัน 

พนกังานบางคนมคีวามรกัและทุ่มเทให้กบังานเพ่ือให้เกดิผลงานท่ีออกมาดเีลศิ แต่หาก

ขาดความมุ่งมัน่และพลงัขบัเคลือ่นทีม่ต่ีอองค์กร ในไม่ช้าพนกังานเหล่านีก้อ็าจออกไป
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ท�ำงานที่อื่นหรือหมดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนท่ีมีต่องาน ในที่สุดหากองค์กร 

ไม่ได้สร้างให้พวกเขาเกิดความรัก ศรัทธา ในองค์กรและตัวผู้น�ำ 

	 บทความวิชาการและการศึกษาวิจัยต่างๆ ที่มีอยู่ในปัจจุบันมักกล่าวถึง ความ

มุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในบริบทขององค์กรเป็นส่วนใหญ่ ถึงแม้ว่าความหมายของ

ความมุ่งม่ันและพลงัขบัเคลือ่นทีม่อียูใ่นตวับคุคล (Individual Passion) จะไม่แตกต่าง

ไปจากค�ำจ�ำกัดความเบ้ืองต้นของความมุ่งม่ันและพลังขับเคล่ือนที่มีต่องานหรือต่อ

องค์กรก็ตาม แต่หากหันมามองในบริบทที่ใหญ่ขึ้นมาไม่ว่าจะเป็นในชุมชน สังคมและ

ประเทศ หากต้องการผลกัดนัให้เกดิผลลพัธ์ทีส่อดรับกบัเศรษฐกจิสร้างสรรค์ ความมุง่

ม่ันและพลังขบัเคลือ่นทีม่ต่ีองานและองค์กรทีท่�ำงานอยูย่งัไม่เพยีงพอ ความมุง่มัน่และ

พลังขับเคลื่อนที่มีต่องานและองค์กร อาจน�ำไปสู่การสร้างขีดความสามารถในเชิง

เศรษฐกจิและความเข้มแข็งของระบบเศรษฐกจิในประเทศ แต่อาจไม่ครอบคลมุถงึการ

พฒันาประเทศในระดบัมหภาคด้านอืน่ๆ ได้แก่ สังคมและความเจริญงอกงามทางด้าน

จติใจของคนในประเทศ แนวคดิเรือ่งความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น เป็นแนวคดิทีค่วร

ได้รับการศึกษาต่อยอดทั้งในบริบทขององค์กร และในบริบทของสังคม เพ่ือค้นหา

แนวทางหรือกลยุทธ์ท่ีจะเสริมสร้างความแข็งแกร่งขององค์กร ชุมชน สังคมและ

เศรษฐกจิในระดบัชาต ิและน�ำไปสูก่ารพฒันาอย่างยัง่ยนืในท่ีสุด ในส่วนต่อไปจะกล่าวถึง 

ความส�ำคญัของการสร้างความมุง่มัน่และพลงัขับเคลือ่นในฐานะปัจจัยทีเ่ป็นตวัเร่งและ

ส่งเสริมการมุ่งหน้าไปสู่เศรษฐกิจสร้างสรรค์

	 2.	 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์

	 ระบบเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ไม่ได้หมายรวมถึงเพียงแค่นวตักรรมด้านผลิตภณัฑ์ 

เทคโนโลยกีารผลติ และการปฏบัิตงิานเท่านัน้ หากแต่หมายรวมถงึบทบาทและคณุภาพ

ของผู้ปฏิบัติงานด้วย ในยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ทรัพยากร (ทุน) ที่ไม่สามารถจับต้อง

ได้เป็นรูปธรรม (Intangible Resource) มีความส�ำคัญต่อองค์กรไม่ยิ่งหย่อนไปกว่า

ทรัพยากร (ทุน) ทางวัตถุที่สามารถจับต้องซื้อหาได้ (Tangible Resource) โดยเฉพาะ

อย่าง “ทุนสร้างสรรค์” 
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หากจะพิจารณาถึงแหล่งที่มาของทุนสร้างสรรค์แล้วอาจกล่าวได้ว่า ทุนสร้างสรรค ์

ไม่สามารถเกิดขึน้ได้หากปราศจากทรพัยากรมนษุย์ เนือ่งจากความสร้างสรรค์เกดิจาก

สติปัญญาและความคิดของมนุษย์ เมื่อเป็นเช่นนั้นแล้วสิ่งหนึ่งที่ไม่อาจละเลยได้ในยุค

เศรษฐกิจสร้างสรรค์คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถและ

ทัศนคติที่เหมาะสมในการสร้างสรรค์ผลงานทั้งนวัตกรรมทางความคิด ผลิตภัณฑ์และ

แนวทางการปฏิบัติงานที่ตอบโจทย์ความต้องการของลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(Stakeholders) อย่างรอบด้านบนพื้นฐานของความเป็นไปได้ด้านทรัพยากร ในภาพ

รวมแล้วองค์กรยังจ�ำเป็นต้องเรียนรู้และพัฒนาแนวทางการสร้างและพัฒนาความ 

มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน ให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เนื่องจากความมุ่งมั่นและ

พลงัขบัเคลือ่นเป็นปัจจัยส�ำคญัยิง่ท่ีจะผลกัดันให้สมาชกิในองค์กรแสดงบทบาทของตน

ในฐานะแหล่งก�ำเนิดและผู้ขับเคลื่อนทุนความสร้างสรรค์ขององค์กร 

	 อย่างไรกต็ามการสร้างและพฒันาความมุง่มัน่และพลังขบัเคล่ือนนัน้ไม่สามารถ

ส�ำเรจ็ได้ภายในระยะเวลาอนัสัน้ หากแต่ต้องอาศยัการด�ำเนนิการทีเ่หมาะสม ต่อเนือ่ง 

และมีกลยุทธ์ที่ยอดเยี่ยม นับได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาองค์กร

ในระบบเศรษฐกจิสร้างสรรค์นีเ้ป็นบทบาททีท้่าทายความสามารถของผู้บริหารและนกั

พฒันาทรพัยากรมนษุย์ตลอดจนผู้ทีเ่กีย่วข้องในการสร้างสรรค์นวตักรรมบรหิารจดัการ

ในศตวรรษที่ 21

		  2.1 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนระดับบุคคล

	 	 ปัจจุบันแนวคิดเก่ียวกับความรักและความมุ่งมั่นนี้ได้รับความสนใจจาก 

นกัวชิาการและนกัปฏบิตัทิัว่โลก รวมถงึในประเทศไทยด้วย นกัวชิาการในประเทศไทย

ได้เล็งเห็นความส�ำคัญของความรักและความมุ่งมั่นในฐานะที่เป็นปัจจัยส�ำคัญสู่ความ

ส�ำเร็จขององค์กรในยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์เช่นกัน ดังที่ สมบัติ กุสุมาวลี (2553)  

กล่าวถึงความจ�ำเป็นของลักษณะบุคคลากรที่เหมาะสมต่อยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์ว่า

ได้แก่ การมบีคุลากรท่ีมลีกัษณะสร้างสรรค์หรอืพนกังานสร้างสรรค์ (Creative Workers) 

ซึ่งมีลักษณะส�ำคัญได้แก่ เน้นความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน และเป็นคนเก่ง (Talent) 

ท�ำงานบนพื้นฐานของความรัก ความชอบ ความถนัด ใช้จิตใจในการท�ำงาน มีความ

ต้องการอิสรภาพ และท�ำงานอย่างสร้างสรรค์ อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันองค์กรต่างๆ ใน
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ประเทศไทยนัน้ยงัไม่สามารถสรรหาหรอืพฒันาพนกังานความมุง่มัน่และพลังขบัเคล่ือน

เพือ่มาเป็นก�ำลงัส�ำคญัในการขบัเคลือ่นองค์กรได้ ส่งผลให้องค์กรต่างๆ ขาดนวตักรรม

และความคิดสร้างสรรค์อันเป็นสิ่งที่จะช่วยให้บริษัทขนาดเล็กประสบความส�ำเร็จ

ทัดเทียมบริษัทใหญ่ได้ ซึ่งสะท้อนถึงสิ่งท่ีนักภาษาศาสตร์ได้กล่าวถึงการที่ภาษาไทย

ไม่มีค�ำแปลค�ำว่า Passion อย่างตรงตัวเพราะสิ่งเหล่านั้นอาจไม่ได้มีอย่างชัดเจน 

ในวฒันธรรมของไทย หากเป็นเช่นนัน้จรงิกเ็ป็นเรือ่งทีน่่าเสยีดาย และเป็นเรือ่งทีอ่งค์กร

และผู้น�ำประเทศควรต้องหันมาให้ความส�ำคัญเนื่องจากคุณลักษณะส�ำคัญของความ

มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน ได้แก่ ความต้องการที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ หรือความ

บากบั่นไม่ย่อท้อเมื่อประสบปัญหาหรือความล้มเหลว รวมถึงการมีแรงผลักดันในการ

ทีจ่ะลกุขึน้สูห้รอืผจญกบัปัญหาต่างๆ อย่างไม่ย่อท้อเพ่ือให้งานส�ำเร็จได้ตามท่ีต้ังใจเป็น

ลกัษณะทีพ่งึประสงค์ในตวัคนท่ีจะสร้างผลงานให้กบัองค์กรและประเทศชาติอย่างยัง่ยนื

	 	 คุณลกัษณะของความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นดงักล่าวยงัเป็นคณุลกัษณะ

ที่สามารถพบเจอได้ในตัวของคนที่เก่งหรือที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ (Expert) ในด้านต่างๆ 

(สมบตั ิกุสุมาวล,ี 2553) ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นเป็นพลงัส�ำคญัทีผ่ลกัดนับคุคล 

องค์กร และประเทศไปสู่ความส�ำเร็จไม่ว่าจะเป็นยุคสมัยใด รวมถึงเป็นปัจจัยที่น�ำไปสู่

การเรียนรู้รวมทั้งการถ่ายโอนความรู้ของผู้เชี่ยวชาญ (Expert) อีกด้วย 

	 	 ตวัอย่างบุคคลท่ีประสบความส�ำเรจ็จากการมคีวามมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น 

มีอยู่มากมายไม่ว่าจะเป็น โมฮัมหมัด อาลี อดีตนักมวยชื่อดัง อาลีแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับหนทางการก้าวสู่ต�ำแหน่งแชมป์โลกของเขาไว้ว่า ผู้ชนะนั้นต้องมีสิ่งหนึ่งที่ 

ขาดไม่ได้อยู่ในตัว นั้นก็คือความปรารถนา ความฝัน วิสัยทัศน์ ผู้ที่จะชนะได้ต้องมีทั้ง

ความสามารถและความมุ่งมั่นตั้งใจจริง โดยความมุ่งมั่นนั้นส�ำคัญเสียยิ่งกว่าความ

สามารถ ในยคุสมยัท่ีเตม็ไปด้วยการแข่งขันและสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ 

การตดัสนิใจทีร่วดเรว็เป็นสิง่ส�ำคญัท่ีเกดิควบคู่กบัความเส่ียงของการตัดสนิใจ ซ่ึงความ

ส�ำเร็จและผลงานที่ดีไม่ได้เกิดการจากไม่เคยผิดพลาด หากแต่เกิดจากความสามารถ

ในการลุกขึ้นเดินต่อหลังจากเกิดความผิดพลาดนั่นเอง 

	 	 ในประเทศไทยนั้นตัวอย่างของผู้มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนก็มีอยู่ไม่

น้อยเช่นกัน บริษัทโนเกีย (ประเทศไทย) จ�ำกัด ได้มีการมอบรางวัลแรงบันดาลใจแห่ง
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ความส�ำเร็จให้กับผู้บริหารองค์กร 7 ท่าน ซึ่งได้รับยกย่องให้เป็นผู้ท่ีเป็นไอคอนแห่ง

ความส�ำเร็จ ในงานเปิดตัว Nokia E7 ภายใต้สโลแกน Passion for Success ผู้ที่ได้

รับรางวัลดังกล่าวทั้ง 7 ท่าน ได้แก่ คุณตัน ภาสกรนที กรรมการผู้อ�ำนวยการ บริษัท 

ไม่ตัน จ�ำกัด คุณพลพัฒน์ อัศวะประภา เจ้าของแฟชั่น แบรนด์ ASAVA คุณอัจฉรา  

บรุารักษ์ กรรมการผูจ้ดัการ บรษัิท ไอเบอร์รี ่โฮมเมด จ�ำกัด คณุวงษ์ทนง ชยัณรงค์สงิห์ 

ผู้ก่อตั้งและบรรณาธิการอ�ำนวยการนิตยสาร A Day คุณภรณ์ โพธิรัตนังกูร กรรมการ

และผู้ช่วยกรรมการผูจ้ดัการ โรงแรม สวิสโฮเต็ล ปาร์ค นายเลศิ คุณปรเมศวร์ มินศิริ  

ผู้ก่อตั้งเว็บไซต์สนุกดอทคอม และกระปุกดอทคอม และคุณสมบัษร ถิระสาโรช แห่ง 

บ.ตอื จ�ำกดั ล้วนแล้วแต่แสดงออกถงึความมุง่มัน่ และพลังขบัเคล่ือนในด้านทีแ่ตกต่าง

กันออกไป (หนังสือพิมพ์แนวหน้า, 2554)

	 	 จากบทสัมภาษณ์ที่ทุกๆ ท่านที่ได้แบ่งปันเรื่องราวเกี่ยวกับแรงบันดาลใจ 

และกุญแจส�ำคัญท่ีไขสู่ความส�ำเร็จในธุรกิจ และชีวิตแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นและ

พลังขับเคลื่อนตามค�ำนิยามที่กล่าวไว้ในตอนต้นอย่างเด่นชัด เช่น คุณตัน ภาสกรนที 

กรรมการผู้อ�ำนวยการ บริษัท ไม่ตัน จ�ำกัด ผู้ที่ได้รับรางวัลในด้าน The Daring 

Achiever กล่าวว่า “หัวใจส�ำคัญในการท�ำธุรกิจ คือ ความเชื่อ เชื่อในสิ่งที่เราท�ำ  

การท�ำธุรกิจต้องทุ่มเท ใส่จิตวิญญาณความเป็นเจ้าของลงไป ก้าวให้ทันโลก”

	 	 ในคณะที่คุณตันให้ความส�ำคัญกับความเชื่อในสิ่งที่ท�ำและความทุ่มเท 

สร้างงานที่เป็นเลิศ คุณพลพัฒน์ อัศวะประภา ผู้ได้รับรางวัลในด้าน The Fashion 

Hi-Flyer เจ้าของแฟชั่นแบรนด์ดัง ASAVA และผู้บริหาร บริษัท TOYOTA P.S.  

ENTERPRISE กล่าวถึงความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคของตนว่า “ตั้งแต่อายุ 16 ก็รู้ตัวว่า

ชอบแฟชั่นมาก แม้ตอนเรียนอยู่ที่นิวยอร์ก ทางบ้านไม่สนับสนุน พอกลับมาเมืองไทย

ก็ได้มาเปิดแผนก Personal Stylist กับทางสยามพารากอน แล้วก็ได้ท�ำแบรนด ์

ASAVA ความส�ำเร็จในชีวิตอยู่ที่เรารู้จักตัวเองว่ารักอะไร และกล้าที่จะท�ำ”

	 	 คุณอัจฉรา บุรารักษ์ กรรมการผู้จัดการ บริษัท ไอเบอร์รี่ โฮมเมด จ�ำกัด  

ผู้ที่ได้รับรางวัลด้าน The Homemade Executive แสดงออกถึงความรักและพลัง 

ขบัเคลือ่นทีเ่กดิจากความรกัในสิง่ทีท่�ำ รวมถงึความรกัความภมูใิจในความโดดเด่นของ

ความเป็นชาติไทย จนอยากสร้างแบรนด์ของตน จนประสบความส�ำเร็จในทุกวันนี้  
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คณุอจัฉรา บรุารกัษ์ กล่าวถงึแรงบนัดาลใจ และกญุแจส�ำคญัสูค่วามส�ำเรจ็ว่า มาจากการ 

“ชอบท�ำอาหาร ท�ำขนม และคิดว่าคนไทยมีภูมิปัญญาที่ไม่แพ้ใครในโลก ก็เลยอยาก

สร้างแบรนด์ของตัวเอง ความส�ำเร็จวัดได้จากความสุข ความพึงพอใจในแต่ละวัน” 

	 	 ส่วนสิ่งส�ำคัญและแรงบันดาลใจของคุณ วงษ์ทนง ชัยณรงค์สิงห์ ผู้ก่อต้ัง

และบรรณาธิการอ�ำนวยการนิตยสาร A Day ผู้ได้รับรางวัล The Radical Dreamer 

คือ “คติในชีวิตผมคือ Less is More ท�ำเล็กๆ แล้วดี ดีกว่าใหญ่โตแล้วเอาไม่อยู่ หัวใจ

ความส�ำเร็จของผม คอื ท�ำในสิง่ทีร่กั เข้าใจด ีหาจดุแตกต่าง และโดดเด่น เล่นด้วยหวัใจ

ที่มุ่งชนะ เปิดตัวเองให้กว้าง” และจากค�ำพูดในรายการ The Idol คนบันดาลใจร่วม

กับกรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ คุณวงษ์ทนง ได้เน้นย�้ำถึงการใช้ความ

คิดสร้างสรรค์อันเป็นทุนส�ำคัญในการสร้างมูลค่าเพิ่ม บุคลิกของนักคิดสร้างสรรค์เกิด

จากการเป็นคนช่างสังเกต และรู้จักตั้งค�ำถาม และเชื่อว่าเราสามารถท�ำได้ดีกว่าที่มัน

เป็นอยูแ่ล้ว และความคดิสร้างสรรค์สามารถต่อยอดได้ โดยเฉพาะอย่างยิง่ หากมเีพือ่น

หรอืทมีงานช่วยกนัระดมความคดิจะท�ำให้เกิดพลงัคดิทีม่หาศาล จะเหน็ได้ว่าคุณวงษ์ทนง 

ไม่เพียงแต่กล่าวถึง ความรัก ความทุ่มเท ความมั่นใจและความกล้าที่จะท�ำในสิ่งที่ใจ

คิดเสมออย่างไม่ย่อท้อแล้ว ยังกล่าวถึงการเปิดกว้างมุ่งหาความแตกต่างอย่างโดดเด่น

อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะกับสิ่งที่ชอบหรือคลั่งไคล้ ผลงานของบริษัทเกิดจากแรง 

บันดาลใจ และความคิดสร้างสรรค์ซึ่งเป็นกุญแจส�ำคัญที่ท�ำให้สามารถประสบความ

ส�ำเร็จที่ยิ่งใหญ่

	 	 คุณวงษ์ทนง เป็น 1 ใน 17 บุคคล ที่ทางรายการ The Idol คนบันดาลใจ 

ได้น�ำเสนอ ซึ่งทางรายการจะมีเรื่องราวของ 17 บุคคล ตัวอย่างที่ประสบความส�ำเร็จ

และมแีนวทางการประกอบธรุกิจตามนโยบายรฐับาลทีเ่น้นอตุสาหกรรมแบบสร้างสรรค์ 

มีผลงานโดดเด่นเป็นที่น่ายกย่อง และจับตามองในฐานะคนสร้างสรรค์ยุคใหม่ แต่ละ

คนมีแนวคิดและมมุมองในการท�ำงานทีห่ลากหลายและน่าสนใจนอกจาก คณุวงษ์ทนง

แล้วยังมีผู้ประกอบการที่แสดงออกถึงความรักและพลังขับเคลื่อนอยู่ไม่น้อยซึ่งจะขอ

ยกเป็นกรณีศึกษา 3 ท่าน คือ คุณภาณุ อิงคะวัต ศ.ดร.นพ.ศาสตรี เสาวคนธ์ และ 

คุณดวงฤทธิ์ บุนนาค
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	 	 คุณภาณุ อิงคะวัต คือนักสร้างสรรค์งานโฆษณา และนักออกแบบแฟชั่น 

เป็นผูร่้วมก่อตัง้และผูถ้อืหุน้หลกัของบรษิทั เกรย์ฮาวด์ แบรนด์เสือ้ผ้าสญัชาตไิทย และ

เป็นบุคลากรยุคบุกเบิกในยุคโฆษณาสมัยใหม่ของประเทศไทย คุณภาณุ มองว่า การ

ท�ำงานในลักษณะนี้ควรเริ่มต้นด้วยความรักและความชอบในสิ่งที่ท�ำ ในการท�ำเสื้อผ้า

ขาย รูปแบบของเสื้อผ้าเป็นการสร้างบุคลิกผ่านความคิดความชอบของตัวผู้ออกแบบ

เอง และเมื่อสร้างสรรค์ผลงานต้องคิดเสมอว่าแค่ดียังไม่พอ (Good is not enough) 

มันเป็นตัวผลักดันให้ผลงานของเราดีขึ้นไปอีก และท�ำให้ลูกค้ารู้สึกได้ถึงความดีเลิศที่

เราใส่เข้าไปในงาน ซึง่แสดงให้เหน็ถงึมติขิองความรกัและพลงัขบัเคลือ่นองค์กรในด้าน

การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

	 	 ศ.ดร.นพ.ศาสตร ีเสาวคนธ์ คณบดคีณะการแพทย์แผนไทยอภยัภูเบศร เป็น

ผู้ที่ผันตนจากแพทย์ผู้เชี่ยวชาญและให้การรักษาแบบแพทย์แผนปัจจุบันมาอย่าง

ยาวนาน จนถึงวันนี้มามีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักในนามของแพทย์แผนไทยประยุกต์  

ด้วยแนวคิดท่ีย้อนกลับไปมองเห็นคุณค่าของภูมิปัญญาด้านการแพทย์ของไทย และ 

มุ่งหวังที่จะรกัษาภมูปัิญญาไทยให้คงอยูแ่ละพัฒนาให้เป็นวทิยาศาสตร์มากขึน้ จงึผลกัดนั

สมนุไพรไทยสู่ตลาดสากลน�ำรายได้กลับสู่ประเทศไทยเป็นมูลค่ามหาศาล นพ.ศาสตรี 

มีแรงดลบันดาลใจที่จะประกอบอาชีพแพทย์ เนื่องจากได้ซึมซาบความรู้สึกทุกข์ยาก

ของคน ประกอบความเชื่อที่ว่ามีหนทางที่จะรักษาโรคบางโรคท่ีไม่มีหนทางรักษา 

ในขณะนัน้ และมองเหน็ว่าสมนุไพรและการรกัษาแบบไทยเป็นการรกัษาท้ังทางร่างกาย

และจิตใจ จึงมุงมั่นพัฒนาและผลักดันต่อยอด โดยเชื่อว่าแพทย์แผนไทยสามารถสร้าง

ชื่อเสียงในระดับโลกได้อย่างแน่นอน

	 	 ท่านสุดท้ายจากรายการ The Idol ที่จะกล่าวถึง คือ คุณดวงฤทธิ์ บุนนาค 

สถาปนิกไทยท่ีได้รับการยอมรับในวงการสถาปนิกระดับโลก และกรรมการผู้จัดการ 

บริษัท ดวงฤทธิ์ บุนนาค ผู้ที่ตัดสินใจเรียนสถาปนิกเนื่องจากพบตัวตนของตัวเองว่ามี

ความชอบในศลิปะ และสนใจในวทิยาศาสตร์เป็นอย่างมาก มหีลักการตลาดท่ี ดวงฤทธิ์

บนุนาค ใช้ในการหาลกูค้า คอื ท�ำงานทุกงานให้ด ีเมือ่ลกูค้าพงึพอใจกจ็ะบอกต่อๆ กนัไป 

ความส�ำเร็จในอาชีพเกิดจากความขยัน อดทนและมุ่งมั่นในสิ่งที่ท�ำ และการให้เห็นสิ่ง

ที่ออกแบบ ก่อตัวเป็นรูปร่างเป็นเหมือนก�ำลังใจที่ท�ำให้ยังประกอบอาชีพนี้ต่อไป ท่าน
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มีมุมมองเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ว่าไม่ใช่เร่ืองของพรสวรรค์แต่เป็นเรื่องของการ

ฝึกฝน สมองมนุษย์มีศักยภาพท่ีจะสร้างสรรค์ และมนุษย์ก็เป็นสิ่งมีชีวิตที่พร้อมจะ

สร้างสรรค์อยูแ่ล้วโดยธรรมชาต ิเพยีงแต่สิง่ท่ีต้องการกค็อืข้อมลูทีม่ากในเวลาทีใ่กล้กัน 

สมองจะเหน่ียวน�ำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้เอง และเมื่อมีความฝันที่จะท�ำก็ต้อง

ลงมือท�ำ

	 	 ผู้บริหารอีกท่านที่แสดงให้เห็นถึงความส�ำคัญของความมุ่งมั่นและพลัง 

ขับเคลื่อนที่มีต่อธุรกิจสร้างสรรค์อย่างเด่นชัด คือ คุณเกรียงไกร กาญจนะโภคิน 

ประธานเจ้าหน้าที่บริหารร่วม อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ ท่านได้รับรางวัลมากมาย เช่น

ผลงานอาคารศาลาไทย ในงาน เวิล์ดเอ็กโป ที่ประเทศจีน ในปี 2553 นั้น ท่านได้รับ

รางวัลสุดยอดแคมเปญการตลาดแห่งปี 2553 จากสมาคมการตลาดแห่งประเทศไทย

รางวัล Adman Awards ปี 2010 สาขา สุดยอด Event Campaign จากสมาคม

โฆษณา และรางวัล Popular Vote จาก Shanghai Daily.com จากการที่ได้ที่ผู้เขียน

ได้มโีอกาสสัมภาษณ์ คณุเกรยีงไกร กส็ามารถสัมผสัได้ถงึความมุ่งมัน่ และพลงัขบัเคลือ่น 

ของท่านอย่างชัดเจน ทั้งจากค�ำพูด แววตาและน�้ำเสียง ท่านเล่าเรื่องราวการท�ำงาน

อาคารศาลาไทยในงานเวร์ิดเอก็โปว่าจรงิๆ แล้วเร่ิมต้นมาจากการท่ีท่านมคีวามชืน่ชอบ

งานเวิล์ดเอ็กโป เป็นการส่วนตัวจนเรียกว่า “เป็นแฟนพันธุ์แท้” ของงานเวิล์ดเอ็กโป

อยูแ่ล้ว ท่านได้เดนิทางไปร่วมงานทกุครัง้ตัง้แต่ 18 ปีทีแ่ล้ว และคดิอยูต่ลอดว่าจะต้อง

เป็นส่วนหนึ่งในงานเวิล์ดเอ็กโปให้ได้ จนครั้งล่าสุดได้ทราบว่าประเทศจีนเป็นเจ้าภาพ

ในการจดังานซึง่เป็นการจดัท่ีใกล้ประเทศไทยมากทีส่ดุ จงึเริม่ศกึษาข้อมลูล่วงหน้าเพือ่

ประมูลงานดังกล่าวอยู่ถึง 2 ปี  ระหว่างการท�ำงานก็ต้องพบเจอกับอุปสรรคมากมาย

ที่ต้องฝ่าฟันให้ได้ภายใต้งบประมาณที่จ�ำกัด ความมุ่งมั่น และความคิดสร้างสรรค์ของ

ท่าน และทีมงานท�ำให้อาคารศาลาไทยเป็นบูธที่ประสบความส�ำเร็จ ได้รับความนิยม 

ติดอันดับ 1 ใน 7 ของโลก จากจ�ำนวนบูธประเทศต่างๆ กว่า 200 บูธ  

	 	 นอกจากนั้นในหนังสือ “กลับหัวคิด สร้างธุรกิจพันล้าน” ที่คุณเกรียงไกร 

(2555) ได้กล่าวถงึเคลด็ลบัสูค่วามส�ำเรจ็ ทีถ่อืเป็นหวัใจส�ำคัญของความส�ำเรจ็ในธรุกจิ

ที่ท�ำนั่นคือ การท�ำธุรกิจด้วยใจ หรือ Passion มากกว่าการท�ำงานด้วยเหตุผลทาง

เศรษฐกิจ ไว้อย่างชัดเจน  และยังได้ให้เทคนิคดีๆ ในการสร้าง “ไฟ” Passion ให้คน 
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ในองค์กรอยูเ่สมอ เริม่ตัง้แต่การรบัคน ก�ำหนดเป้าหมายใหม่ๆ รวมถงึจดักิจกรรมต่างๆ 

โดยที่ส�ำคัญจะต้องเริ่มที่ตัวผู้บริหารก่อน ปัจจุบัน อินเด็กซ์ครีเอทีฟวิลเลจ เป็นบริษัท

ทางด้านการจัดงาน Event ที่สร้างรายได้อันดับ 1 ของประเทศไทย และยังเป็นบริษัท 

Event ที่สร้างรายได้เป็นอันดับ 7 ของโลก โดยการจัดอันดับ Special Event Maga-

zine ของประเทศสหรัฐอเมริกา

	 	 จากตัวอย่างข้างต้นจะเห็นได้ว่าผู้ที่ประสบความส�ำเร็จในธุรกิจต่างๆ ที่จัด

อยู่ในประเภทของอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ของไทย ไม่ว่าจะเป็นอุตสาหกรรมทางด้าน

อาหารไทย แฟชั่น สื่อสิ่งพิมพ ์ การแพทย์ไทย สถาปัตยกรรม รวมถึง การโฆษณา  

ล้วนแต่แสดงออกให้เหน็ถงึความมุง่มัน่ และพลังขบัเคลือ่นไม่ว่าจะเป็นในด้าน ความรกั 

ในงานทีท่�ำ ความทุม่เทสร้างผลงานทีเ่ป็นเลศิ ความรักและภูมิใจในความเป็นไทย ความ

ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค รวมถึงการมุ่งมั่นพัฒนาตนอย่างต่อเนื่องด้วยกันทั้งสิ้น 

	 	 ผู้ท่ีมีความสามารถแต่ขาดความมุ่งมั่นตั้งใจและความรักใจสิ่งที่ท�ำย่อม 

ไม่สามารถลุกขึ้นเดินต่อหลังจากล้มลงได้ ดังท่ี จอร์จ วิลเฮล์ม เฮเกล นักปรัชญา 

ชาวเยอรมนัได้กล่าวไว้ว่า “ไม่มคีวามส�ำเรจ็ทีย่ิง่ใหญ่ใดในโลกนี ้เกดิขึน้ได้หากปราศจาก

ความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อน” (Wilhelm, 2003) 

	 	 นอกจากนั้นงานวิจัยของ Sie และ Yakhlef (2009) ได้ชี้ให้เห็นว่าความ 

มุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนไม่เพียงแต่เป็นคุณลักษณะที่มีในตัวบุคคลที่ประสบความ

ส�ำเร็จ หรือผู้ที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ แต่ยังเป็นสิ่งที่ช่วยผลักดันให้ความรู้ที่มีอยู่ในตัวคน 

เหล่านี้ ถูกถ่ายทอดมาสู่สังคมโดยผ่านการพูดคุยอภิปราย ยิ่งผู้เชี่ยวชาญมีความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อนมากเท่าใด ก็ยิ่งท�ำให้เขาตั้งใจ ต้องการที่จะเห็นความก้าวหน้าและ

ถ่ายทอดความรูใ้ห้ผูอ้ืน่มากขึน้เท่านัน้ ซึง่การถ่ายทอดความรู้ถือเป็นกระบวนการท่ีเกดิ

ขึ้น 2 ทาง ทั้งให้และรับไปพร้อมๆ กัน 

	 	 ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นไม่เพียงแต่จะช่วยให้คนเก่งข้ึนผ่านกระบวนการ 

ถ่ายทอดความรู้แต่ยังมีส่วนท�ำให้ความรู้ความสามารถท่ีมีแผ่ขยายออกไปในระดับ

องค์กร ชุมชน สังคม และประเทศชาติอีกด้วย และนอกจากการแผ่ขยายของความรู้

ความเชี่ยวชาญแล้วความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนของคนหนึ่งอาจส่งต่อไปถึงอีกคน

หนึ่งได้ คงปฏิเสธไม่ได้ว่าบางครั้งการท่ีเราได้สนทนากับคนที่ความมุ่งมั่นและพลัง 
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ขับเคลื่อนในเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็สามารถท�ำให้เรามีความสนใจกระตือรือร้นจนสามารถ

เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในเรื่องดังกล่าวตามมาได้เช่นกัน                                                

		  2.2 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนระดับองค์กร

	 	 เมื่อบุคคลมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในเรื่องใดเรื่องหนึ่งแล้วก็มักน�ำ

มาซึ่งความส�ำเร็จแก่บุคคลนั้น แต่หากความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนนั้นถูกน�ำมาใช้

เพื่อเป็นประโยชน์กับบุคคลเพียงไม่ก่ีคนคงถือเป็นเรื่องน่าเสียดายอย่างยิ่ง ดังนั้น

แนวคิดและงานวิจัยในเรื่องความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนส่วนใหญ่จึงได้มุ่งเน้นไปที่

การสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนให้กับคนในองค์กรโดยมีเป้าหมายให้น�ำความ

มุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนน้ันมาใช้กับงานรวมถึงเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย แม้ว่า

การด�ำเนนิการสร้างและส่งเสริมให้สมาชกิในองค์กรเกดิความมุง่มัน่และพลังขับเคลือ่น

ในการท�ำงานและองค์กรนัน้จะเป็นการด�ำเนนิการทีต้่องอาศยัความพยายามสงูและใช้

ระยะเวลายาวนาน รวมถึงอาจต้องอาศัยความทุ่มเทท้ังทางทุนทรัพย์ (Financial 

Capital) และทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ขององค์กร แต่ความมุ่งมั่นและ

พลังขับเคลื่อนนี้เป็นสิ่งที่จะขาดเสียไม่ได้ เนื่องจากเป็นปัจจัยส�ำคัญที่จะน�ำไปสู่ความ

ส�ำเร็จขององค์กรในการด�ำเนนิการและมุง่สู่เป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิง่การด�ำเนินการ 

และการพฒันาองค์กรภายใต้ระบบเศรษฐกจิสร้างสรรค์ทีต้่องอาศยัทนุทางปัญญาของ

องค์กรและสมาชกิในองค์กร Hamel (2552) ได้เสนอล�ำดบัขัน้คณุลกัษณะทีพ่งึประสงค์

ของพนักงานในแต่ละยุคสมัย (Hierarchy of Employee Traits) ที่จะน�ำพาองค์กร

ไปสู่ความส�ำเร็จ (ดูรูปที่ 2)
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ที่มา: Hamel (2009). Hierarchy of Employee Traits for the Creative Economy.

รูปที่ 2: ล�ำดับขั้นคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานในแต่ละยุคสมัย

	

	 	 ล�ำดบัข้ันคณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์ของพนกังานเพือ่ความส�ำเรจ็ขององค์กร

ในอนาคตทั้ง 6 ระดับ มีความส�ำคัญต่อการสร้างความส�ำเร็จของยุคสมัยทางสังคม

เศรษฐกิจที่แตกต่างกัน ในยุคอุตสาหกรรม (Industrial Age) เป็นยุคที่มีการน�ำหลัก

การทางวิทยาศาสตร์มาก�ำหนดแนวทางที่มีประสิทธิภาพที่สุดในการท�ำงาน ผู้บริหาร

เป็นผูท้ีม่อี�ำนาจเดด็ขาด ควบคมุการปฏิบัตงิานของพนักงานอย่างเคร่งครดัเพือ่ให้แน่ใจ

ว่ามีวิธีการท�ำงานที่ถูกต้องเหมาะสมและได้ผลงานตามต้องการ โดยไม่ต้องการให้

พนกังานมอี�ำนาจมาขดัขวางทดัทานกระบวนการผลิตและเสนอแนะความคดิเหน็ใดๆ 

ดังนั้นในยุคนี้ ผู้บริหารจึงต้องการแรงงานที่เชื่อฟัง (Obedience) ยอมรับและปฏิบัติ

ตามทิศทางที่ผู้บริหารก�ำหนด รวมทั้งมีความขยันหมั่นเพียร (Diligence) รับผิดชอบ

หน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายอย่างดีที่สุด อย่างไรก็ตามจากการต่อต้านแนวคิดดังกล่าว 

จากกลุ่มมนุษย์นิยมที่เรียกร้องให้ผู้บริหารค�ำนึงถึงความส�ำคัญของทรัพยากรมนุษย์

ผนวกกับการเปลี่ยนผ่านจากยุคอุตสาหกรรมเข้าสู่ยุคสารสนเทศ (Information Age) 

ท�ำให้องค์กรให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน องค์กรเปิดโอกาส

ให้แรงงานมีการประยุกต์ความรู้ทักษะและความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยข้อมูล

สารสนเทศต่างๆ อนัเป็นทนุส�ำคญัขององค์กรในการทีจ่ะลดต้นทนุการผลิตและค้นหา

แนวทางใหม่ๆ ที่จะเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงาน ดังนั้น คุณลักษณะ 2 ประการ 
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ข้างต้น จึงไม่เพียงพอที่จะสร้างความแข็งแกร่งและความได้เปรียบในการแข่งขันในยุค

ปัจจุบัน ท�ำให้องค์กรแสวงหาแรงงานที่มีความรู้และสติปัญญา (Intellect) ดังจะเห็น

ได้จากกลยทุธ์การสรรหาพนกังานท่ีเป็นคนด ีและคนเก่ง รวมทัง้การส่งเสริมให้พนกังาน

มีการพัฒนาตนเองมากขึ้น มีการส่งไปอบรม ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นเป็นต้น 

	 	 เมื่อสังคมเศรษฐกิจโลกก�ำลังอยู่ในช่วงของยุคสารสนเทศตอนปลาย ซึ่ง

ก�ำลังจะเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์ (Creative Age) ซึ่งผลพวงจากยุค

สารสนเทศท�ำให้ความเจริญแผ่ขยายไปทั่วโลก คนสามารถเข้าถึงข้อมูลอย่างเท่าเทียม 

ส่งผลให้คุณสมบัติ 3 ประการ ของแรงงานที่พึงประสงค์ไม่เพียงพออีกต่อไปแต่ในยุคนี้

องค์กรเรียกหาแรงงานที่มีความคิดริเริ่ม (Initiative) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

และความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (Passion) ซึ่ง Hamel เชื่อว่า ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์นั้น มีความส�ำคัญต่อองค์กรในการสร้างความแตกต่าง ความโดดเด่นและ

ความได้เปรยีบในการแข่งขัน อย่างไรกต็ามเชือ้เพลงิทีจ่ะผลกัดันให้ความคดิสร้างสรรค์

ก่อตัวอย่างเป็นรูปธรรม รวมถึงการที่คนจะ ฝ่าฟันอุปสรรคและการแข่งขันไปสู่ความ

ส�ำเร็จในอนาคตอย่างยั่งยืนได้นั้นคือความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนซ่ึงเป็นพลังท่ีเกิด

จากการโน้มน้าวให้กระท�ำเพื่อตอบสนองความต้องการจากภายใน ไม่ใช่เป็นเพียงการ

ถูกจูงใจหรือวางเงื่อนไขจากปัจจัยภายนอกเพียงด้านเดียว

ที่มา:  Ken Blanchard Companies. (2009). From Engagement to Work Passion.

รูปที่ 3 ห่วงโซ่ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำและผลก�ำไรขององค์กร
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	 	 ในแง่องค์กรความมุง่มัน่และพลงัขบัเคล่ือนมกัถูกอ้างองิว่าเป็นปัจจัยท่ีช่วย

น�ำพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมาย จากการรวบรวมแนวคดิผ่านการทบทวนวรรณกรรม ตัง้แต่

ปี ค.ศ. 1980 ถงึ คศ. 2005 The Ken Blanchard Companies ได้สร้างตวัแบบห่วงโซ่ 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำและผลก�ำไรขององค์กร (ดูรูปที่ 3) โดยได้ข้อสรุปว่า

ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) และภาวะผู้น�ำเชิงปฏิบัติการ (Opera-

tional Leadership) เป็นสองปัจจยัหลกัท่ีผลกัดันให้เกดิความมุง่มัน่และพลังขบัเคล่ือน

ให้กับคนในองค์กร (Employee Passion) และความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนนี ้

เป็นกญุแจดอกส�ำคญัท่ีท�ำให้เกดิความทุ่มเทอุทิศตนให้กบัลกูค้า (Customer Devotion) 

และน�ำไปสู่องค์กรที่มีชีวิตชีวาที่พร้อมจะที่จะเติบโตอย่างยั่งยืน (Organizational 

Vitality) ที่ไม่เฉพาะทางด้านการเงินแต่รวมถึงด้านสติปัญญาและความคิดสร้างสรรค์

	 	 ห่วงโซ่ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำและผลก�ำไรขององค์กรในรูปที่ 3 

เป็นพื้นฐานที่ส�ำคัญที่น�ำไปสู่การวิจัยต่อมาจนพัฒนาเป็นตัวแบบความมุ่งมั่นและพลัง

ขับเคล่ือนในงานในรูปที่ 1 ข้างต้น ซึ่งได้ขยายความอย่างเป็นรูปธรรมว่าความต้ังใจ 

ในการท�ำงานและพฤตกิรรมทีส่ร้างสรรค์ 5 ประการ ทีเ่ป็นส่วนประกอบของความมุง่มัน่ 

และพลงัขบัเคลือ่น นัน้เชือ่มโยงถงึผลลพัธ์ในภาพใหญ่ทีอ่งค์กรจะได้จากการทีพ่นกังาน

มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน ไม่ว่าจะเป็นความรอบคอบใส่ใจในการผลิต 

ผลงาน (ProductivityDiscretionary Effort) การท�ำงานแบบไม่เห็นแก่ตัวโดยคิดถึง

สิ่งที่ผู้อื่นจะได้รับ (Altruism) ความประสงค์จะอยู่กับองค์กร (Intent to Stay) ความ

รับผิดชอบต่อองค์กร (Organizational Commitment) และผลงานที่เป็นเลิศ (Peak 

Performance) 

	 	 นอกจากตัวอย่างขององค์กรต่างๆ ที่บรรจุค�ำว่าความมุ่งมั่นและพลัง 

ขับเคลื่อน ไว้เป็นส่วนหนึ่งของ ค่านิยมหรือขีดสมรรถนะหลักขององค์กรที่กล่าวไว้ใน

ตอนต้น มีองค์กรอีกมากมายที่ให้ความส�ำคัญต่อความมุ่งม่ัน และพลังขับเคลื่อน 

โดยไม่จ�ำเป็นต้องบรรจคุ�ำเหล่านีไ้ว้ในค่านยิมอย่างเป็นทางการ จะเหน็ได้จากสตาร์บคัส์ 

(Starbucks) ผู้น�ำด้านการด�ำเนินธุรกิจกาแฟ การคั่วกาแฟ และมีความเชี่ยวชาญด้าน

กาแฟในระดบัโลกกล่าวว่าคณุสมบตัสิ�ำคญัของผู้เชีย่วชาญด้านกาแฟ (Coffee Master) 

ทีส่ตาร์บัคส์ต้องการ คอื ผูท้ีม่คีวามรูค้วามเชีย่วชาญเกีย่วกบักาแฟ (Coffee Expertise) 
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และการเป็นพาร์ทเนอร์ท่ีมคีวามมุง่มัน่อย่างแรงกล้า (Passionate Partner) โดยเครือ่ง

มือที่องค์กรน�ำมาใช้เพื่อช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานมีความพยายามและ 

อยากเรียนรู้ คือ การประกวดทูตกาแฟ (Coffee Ambassador) โดยการเลือกคนที่มี

คุณภาพที่สุดและมีคุณสมบัติข้างต้นที่องค์กรต้องการ (สุภัทธา สุขชู, 2550)

	 	 เทอดชาติ ทวีชัย ทูตกาแฟสตาร์บัคส์ปี 2008 กล่าวถึงการท�ำงานว่า  

“Passion เป็นความลุ่มหลง เพราะกาแฟเหมือนหนังสือที่เราเปิดอ่าน เหมือนเพื่อน

คนหน่ึงทีเ่ราท�ำความรูจ้กั การคยุเรือ่งกาแฟกบัลกูค้าไม่ได้สอดแทรกการขาย แต่เหมอืน

กับพาเขาเดินทางไปท�ำความรู้จักของโลกกาแฟ” (กองบรรณาธิการPositioning 

Magazine, 2551, พฤษภาคม) เนือ่งจากผูส้มคัรทกุคนมคีวามรู้และความสามารถมากขึน้ 

จนการตอบค�ำถามหรือสอบสัมภาษณ์ไม่สามารถตัดสินหาผู้แพ้ชนะได ้ ส�ำหรับการ

ประกวดในปีทีส่ามเป็นต้นมา มกีารเปลีย่นแปลงกติกาไปจาก 2 ปีก่อน โดยไม่เพียงแต่

การมองหาผู้เข้าประกวดที่มี ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการสร้างทีมมากที่สุด 

และทูตกาแฟในแต่ละปีจะต้องเป็นต้นแบบในการท�ำงาน (Role Model) ของพาร์ทเนอร์ 

คนอื่นๆ พร้อมกับต้องสร้างแรงบันดาลใจและช่วยให้พาร์ทเนอร์คนอ่ืนๆ เกิดความ 

มุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนด้วยเช่นกัน (สุภัทธา สุขชู, 2550) จะเห็นได้ว่านอกจาก 

สตาร์บคัส์ให้ความส�ำคญักบัความมุง่มัน่และพลงัขบัเคล่ือนรวมถงึมกีารมกิีจกรรมทีใ่ช้

เฟ้นหา ผู้ท่ีมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนมาร่วมงาน แต่ยังมองไปถึงการเลือกผู้ที่

สามารถสร้างความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นให้กบัพนกังานคนอืน่ๆ และทมีงานของตน

ด้วยเช่นกนั 

	 	 กลุ่มบริษัทไมเนอร์ (The Minor Group) ถือเป็นอีกตัวอย่างขององค์กร 

ทีใ่ห้ความส�ำคญักบัเรือ่งความมุง่มัน่และพลงัขับเคลือ่นเป็นอย่างยิง่ จากบทความ เรือ่ง 

“เบื้องหลัง Minor Group คือบุคลากรที่มี ‘Passion’” (HRtoThai.com, 2011)  

คุณปัทมาวลัย รัตนพล ประธานเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการ (Chief Operating Officer 

หรือ COO) และ ประธานเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล (Chief People Officer หรือ CPO)  

ของกลุม่บรษัิทไมเนอร์ ซึง่เป็นกลุม่บรษิทัทีม่ยีอดขายกว่า 14,500 ล้านบาท จากธรุกิจ

หลกัด้านอาหาร แฟชัน่ และโรงแรม เช่น The Pizza Company, Sizzler, Swensens, 

Esprit, Bossini และโรงแรมในเครือ Marriott ที่ได้รับรางวัลทั้งด้านยอดขายสูงสุด 
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และรางวัล Best Employer in Asia ติดต่อกันสองครั้ง  ได้กล่าวว่า “เรื่องของการ

ท�ำให้พนักงานมีไฟ รู้สึกรัก ผูกพันกับงานและบริษัท จนอยากทุ่มเทกายใจให้กับงาน 

หรือที่เรียกว่า มี Passion นี้ เป็นเรื่องที่สอนให้ท่องจ�ำไม่ได้ หรือจะเขียนเป็นค�ำขวัญ

แปะเอาไว้ให้ซึมเข้าไปในหัวจิตหัวใจพนักงานเองก็ไม่ได้ แต่เป็นเร่ืองที่ผู้น�ำจะต้อง 

“act” อย่างมี “Passion” ให้พนักงานเห็นจนเกิดมี Passion ตามมา” ซึ่งเธอได ้

ยกตัวอย่างถึงคุณ Bill Heinecke ผู้ก่อตั้งกิจการของ The Minor Group ซึ่งได้รับ 

การยอมรบัและความศรทัธาจากพนกังานในฐานะผูน้�ำทีม่คีวามมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น 

ในการท�ำงาน จนสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานมีไฟในการท�ำงานตามไปด้วย และ 

ในการท�ำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของตัวเธอเอง เธอบอกว่าต้องใช้ความรู้สึกในการ

ท�ำงาน โดยเธอใช้ประโยคที่ว่า “We must feel the work.” ซึ่งหมายความว่า 

ต้องท�ำงานด้วยใจ ไม่ใช่ท�ำงานแบบหุ่นยนต์

	 	 ทั้งสตาร์บัคส์และกลุ่มบริษัทไมเนอร์เป็นธุรกิจที่มุ่งเน้นงานบริการที่เป็น

เลิศ ทั้งสององค์กรเห็นสอดคล้องกันว่า ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนเป็นคุณสมบัติ

ส�ำคัญท่ีเกิดได้จากหลายปัจจัย รวมถึงจากการมีผู้น�ำหรือต้นแบบในการท�ำงานที่ดีที่

สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนกังานมีความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น ทีส่่งผลให้เกดิ

ความส�ำเร็จต่อตัวพนักงานและการบริการลูกค้า ซึ่งจะน�ำไปสู่ความส�ำเร็จในระดับ

องค์กร ซึง่สอดคล้องกบัห่วงโซ่ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำและผลก�ำไรขององค์กร

ข้างต้น

	 	 Integro Leadership Institute (2010) กล่าวถึง ความมุ่งมั่นและพลังขับ

เคลื่อนในบริบทขององค์กรว่า เม่ือใดก็ตามที่คนในองค์กรมุ่งมั่น ผูกพัน และ ทุ่มเท

อย่างเต็มก�ำลังความสามารถในทุกสิ่งที่ท�ำ  พนักงานเหล่านั้นก็จะส่งมอบผลงานที่มี

คุณค่าต่อทั้งลูกค้าภายในและภายนอก ความมุ่งม่ันและพลังขับเคล่ือน เป็นปัจจัยที่

ผลักดันให้คนสร้างคุณค่าในสิ่งต่างๆ มากกว่าความสามารถใดๆ ของมนุษย์ ยิ่งองค์กร

มคีนทีม่คีวามมุง่มัน่และพลงัขับเคลือ่นมากเท่าใดองค์กรกจ็ะทิง้ห่างคูแ่ข่งได้มากเท่านัน้

		  2.3 ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนระดับประเทศ

	 	 คงปฏิเสธไม่ได้ว่า ต่อให้คนในชาติมีพลังขับเคลื่อน แต่หากคนแต่ละคนมี

ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นเฉพาะในสิง่ทีต่นต้องการท�ำเพ่ือประโยชน์ส่วนตน หรือ
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องค์กรน�ำความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนมาใช้ประโยชน์เฉพาะกับองค์กรของตนโดย

ไม่ได้มีเป้าหมายร่วมกันเพือ่ประเทศชาตแิล้วความส�ำเรจ็เหล่านัน้กค็งไม่ยัง่ยนื เนือ่งจาก

การขาดสมดุล

	 	 จากแนวคิดข้างต้นท�ำให้เหน็ได้ชัดเจนว่าการพัฒนาทนุมนษุย์ภายใต้ระบบ

เศรษฐกจิสร้างสรรค์น้ี ไม่อาจจะละเลยประเด็นการพฒันาความรกัและความมุง่มัน่ของ

ทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับบุคคลเพราะนอกจากความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนเป็น

ส่วนประกอบส�ำคัญที่ท�ำให้คน ทุ่มเท รับผิดชอบ ท�ำสิ่งหนึ่งสิ่งใดอย่างมีความสุข และ

ไม่ย่อท้อ ซึ่งจะน�ำไปสู่การประสบความส�ำเร็จของบุคคลนั้นในท่ีสุดแล้ว ความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อนยังน�ำไปสู่การถ่ายโอนความรู้ซึ่งช่วยให้เกิดการพัฒนาต่อยอด และ 

แบ่งปันความรูใ้นสงัคมอกีด้วย และในทีส่ดุ หากสามารถสร้างให้คนในประเทศมคีวาม

มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในสิ่งที่ตนท�ำ ทั้งต่องาน ต่อองค์กร ต่อชุมชน ต่อสังคม แล้ว 

ก็จะช่วยให้คนในชาตมิุง่มัน่ ทุม่เท คดิสิง่ใหม่ๆ น�ำทรพัยากรต่างๆ ทีม่อียูม่าสร้างมลูค่า

เพิ่มเพื่อช่วยให้ประเทศสามารถแข่งขันกับประเทศอื่นๆ ได้อย่างยั่งยืนมากขึ้น ผู้น�ำ

ประเทศมีหน้าที่สร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนไม่ต่างจากผู้น�ำองค์กร ในขณะที่

ระบบต่างๆ ในประเทศไม่ว่าจะเป็นกฎหมายนโยบาย หรือโครงการต่างๆ ที่ก�ำหนด

ออกมาก็มีส่วนสร้างเสริมให้คนในประเทศมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน ในส่วน 

ต่อไปจะกล่าวถึงปัจจัยและข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ที่จะช่วยสร้างความมุ่งมั่นและพลัง

ขับเคลื่อนทั้งในระดับบุคคล องค์กร ชุมชน สังคม รวมไปถึงระดับชาติ 

	 3.	 ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของพนักงานในองค์กรไทย

	 ก่อนที่จะกล่าวถึงปัจจัยท่ีช่วยสร้างความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนในระดับ

ต่างๆ ผู้เขียนขอเสนอข้อมูลจากการแบบสอบถามความมุ่งมั่น และพลังขับเคล่ือน

องค์กร (Employee Passion) ที่ได้ท�ำการเก็บข้อมูลจากพนักงานทั่วไปและพนักงาน

ที่เป็นคนเก่งในองค์กรเอกชน 

	 กลุม่ตัวอย่างทีเ่ป็นพนกังานทัว่ไปเป็นการเก็บข้อมลูจากคนทีท่�ำงานในองค์กร

ภาคเอกชนจากหลากหลายประเภทธรุกจิ เนือ่งจากเป็นงานวจิยัเชงิส�ำรวจ (Exploratory 

Research) จึงใช้วิธีการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยผู้วิจัยด�ำเนิน
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การเก็บข้อมูลด้วยวิธีการแจกแบบสอบถามจากทั้งแบบกระดาษและมีการเก็บข้อมูล

บางส่วนทาง e-mail  จ�ำนวน 365 คน โดยส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัพนกังานจ�ำนวน 104 คน 

คิดเป็นร้อยละ 56.6 ประกอบด้วยเพศชาย 168 คน คิดเป็นร้อยละ 46.2 และ 

เพศหญงิ 196 คน คดิเป็นร้อยละ 53.8 มอีายเุฉลีย่ 31 ปี โดยอยูใ่นช่วงอายุ 20 - 28 ปี 

หรือเจเนอเรชั่นวาย (ผู้ที่เกิดในปี พ.ศ. 2525-2543) มากที่สุดจ�ำนวน 219 คน คิดเป็น

ร้อยละ 60.7 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 29 - 45 ปี หรือเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์ (ผู้เกิดในปี พ.ศ. 

2508 - 2524) จ�ำนวน 128 คน คดิเป็นร้อยละ 35.4 และท้ายสดุ คอื ช่วงอาย ุ46 - 60 ปี 

หรือเบบี้บูมเมอร์ (ผู้ที่เกิดในปี พ.ศ. 2486 - 2507) จ�ำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 

(ใช้เกณฑ์การแบ่งช่วงอายุของ พสุ เดชะรินทร์, 2551) ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จ�ำนวน 277 คน คิดเป็นร้อยละ 77

	 กลุ่มตัวอย่างมาจากองค์กรที่มีความหลากหลายและมีจ�ำนวนที่ใกล้เคียงกัน

โดยอันดับหนึ่งมาจากธุรกิจประเภทอาหารและการบริโภคจ�ำนวน 53 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 14.4 อันดับสองมาจากธุรกิจประเภทการค้าและบริการ และธุรกิจประเภท

วัสดุก่อสร้างจ�ำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 อันดับสามมาจากธุรกิจประเภท

อุตสาหกรรมการผลิตจ�ำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 โดยส่วนใหญ่สังกัดอยู่ใน

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 94 คิดเป็นร้อยละ 25.8 ใกล้เคียงกับฝ่ายการตลาด/ 

การขาย/ลูกค้าสัมพันธ์ซึ่งมีจ�ำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 และรองลงมาคือฝ่าย

วิจัยพัฒนา/วิศวกรรมจ�ำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 (ดูรูปที่ 4)
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รูปที่ 4 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มพนักงานทั่วไป

	 ผลการวิเคราะห์พบว่าระดับความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนองค์กรเฉลี่ยของ

พนักงานทั่วไปโดยรวม อยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง โดยเมื่อพิจารณาแต่ละด้าน

พบว่า ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านความ 

ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ล�ำดับที่สาม คือ การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศในล�ำดับถัดมา 

คือด้านการระลึกถึงองค์กรในทางบวก และท้ายสุด คือ ด้านความรักและปรารถนา 

จะเป็นสมาชิกขององค์กร 

	 ในกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นคนเก่งในองค์กรนัน้เป็นการใช้ข้อมลูทุตยิภมูโิดยน�ำข้อมลู

มาจากส่วนหนึ่งมาจากงานวิจัยของ โชติรส ด�ำรงศานติ (2554) มาวิเคราะห์ใหม่เพื่อ

หาระดบัความมุง่มัน่ และพลงัขับเคลือ่นของพนักงานกลุม่นีแ้ละน�ำข้อมลูมาเปรยีบเทยีบ

กับกลุม่ตวัอย่างของพนกังานทัว่ไป ในทีน่ีก้ลุม่คนเก่งหมายถงึพนกังานขององค์กรทีไ่ด้
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รับระบุจากภายใน โดยเป็นบุคคลที่องค์การประเมินว่าเป็นพนักงานที่มีศักยภาพสูง 

และ/หรือมีผลการปฏิบัติงานดีเด่น ผู้วิจัยเลือกองค์การท่ีจะศึกษาโดยการสุ่มแบบ

เฉพาะเจาะจงในกลุม่องค์กรชัน้น�ำด้านอตุสาหกรรมการผลิต โดยพิจารณาเลือกองค์กร

ที่มีการน�ำระบบบริหารจัดการคนเก่งมาใช้ในองค์กร โดยจาก 6 องค์กร ได้แก่  

1) อุตสาหกรรมเย่ือและกระดาษและปิโตรเคมี 2) อุตสาหกรรมอ้อย/น�้ำตาลและ

พลงังาน 3) อตุสาหกรรมเกษตรและอาหาร 4) อตุสาหกรรมผลติและจ�ำหน่ายเครือ่งดืม่ 

5) อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิคส์ 6) อุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า  

รวมเป็นจ�ำนวน 320 การเก็บแบบสอบถาม ท�ำโดยผ่านฝ่ายบุคคลของแต่ละองค์กร

	 กลุ่มตัวอย่างของคนเก่งเป็นเพศชายจ�ำนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 53.4 ซึ่ง

มจี�ำนวนใกล้เคียงกบัเพศเพศหญงิซึง่ม ี149 คน คดิเป็นร้อยละ 46.6 มอีายเุฉลีย่ 33 ปี 

โดยได้แยกกลุม่อายตุามช่วงอาย ุหรอืเจเนอเรชัน่ซ่ึงเป็นสิง่ทีอ่งค์กรปัจบุนัให้ความสนใจ

เนื่องจากคนแต่ละช่วงอายุจะมีประสบการณ์ที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับอิทธิพล และสิ่งที่

เกิดขึ้นระหว่างช่วงปีนั้นๆ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 29 - 45 ปี หรือ 

เจเนอเรชั่นเอ๊กซ์ (ผู้เกิดในปี พ.ศ. 2508 - 2524) จ�ำนวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 59.5 

รองลงมาคือช่วงอายุ 20 - 28 ปี หรือเจเนอเรชั่นวาย (ผู้ที่เกิดในปี พ.ศ. 2525 - 2543) 

จ�ำนวน 112 คิดเป็นร้อยละ 35.4 และล�ำดับสุดท้าย คือ ช่วงอายุ 46 - 60 ปีหรือเบบี้

บมูเมอร์ (ผูท้ีเ่กดิในปี พ.ศ. 2486 - 2507) จ�ำนวน 16 คน คดิเป็นร้อยละ 5.1 (ใช้เกณฑ์

การแบ่งช่วงอายุของ พสุ เดชะรินทร์, 2551) กลุ่มตัวอย่างมีอายุการท�ำงานในองค์กร

ปัจจุบนัเฉลีย่ 7 ปี โดยส่วนใหญ่จะมีอายกุารท�ำงานอยูใ่นช่วง 1 - 5 ปี จ�ำนวน 163 คน 

คดิเป็นร้อยละ 50.9 และมจี�ำนวนลดลงตามระยะเวลาการท�ำงานทีเ่พิม่ข้ึน โดยมจี�ำนวน 

206 คน คดิเป็นร้อยละ 64.4 จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีและทีเ่หลอืจ�ำนวน 114 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.6 จบการศึกษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี

	 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดับพนักงานจ�ำนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 

44.5 รองลงมาคือระดับผู้จัดการระดับต้นจ�ำนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 และ

มีสัดส่วนลดลงตามระดับต�ำแหน่งที่สูงขึ้น โดยหน่วยงานที่มีจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างสังกัด

อยูม่ากทีส่ดุ 3 อนัดบัแรก คอื หน่วยงานวศิวกรรม/วจัิยพัฒนาจ�ำนวน 137 คน คดิเป็น

ร้อยละ 43.4 รองลงมา คือ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จ�ำนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 

27.8 และหน่วยงานผลิตจ�ำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 12 (ดูรูปที่ 5)
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รูปที่ 5 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มคนเก่งในองค์กร

	 ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์กรเฉลี่ยคนเก่งโดยรวม อยู่ในระดับ

ค่อนข้างสูง โดยเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศและ

ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือด้านความไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรค ด้านการระลึกถึงองค์กรในทางบวก (ตามล�ำดับ) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำ

ที่สุดคือด้านความรักและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กร 

	 ในภาพรวมจะเหน็ว่าระดบัความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นองค์กรของพนกังาน

ทัง้สองกลุม่อยูใ่นช่วงปานกลางค่อนข้างสงู และเมือ่เปรียบเทยีบระหว่างกลุม่พนกังาน

ทั่วไปและกลุ่มคนเก่งจะเห็นว่ามีระดับใกล้เคียงกัน (ดูรูปที่ 6) 
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รปูท่ี 6 กราฟเปรยีบเทยีบระดบัความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นของพนกังานท่ัวไปและ

พนักงานที่เป็นคนเก่ง

	

	 จากผลการวเิคราะห์ข้อมลูจะเหน็ว่าระดับของความมุง่มัน่และพลังขบัเคล่ือน

ไม่ได้อยูใ่นระดบัทีต่�ำ่อย่างทีน่กัวชิาการหรอืนกัภาษาศาสตร์คาดไว้ อย่างไรกด็กีลุม่คน

ทีศึ่กษาไม่ใช่ตวัแทนของคนไทยโดยเฉลีย่แต่เป็นกลุม่ทีท่�ำงานในองค์กรทีค่่อนข้างใหญ่

และมีการศึกษาในระดับที่สูง นอกจากนั้นการใช้แบบสอบถามที่เป็นลักษณะของการ

ประเมินตนเองนัน้ผูป้ระเมนิอาจมอีคติในการตอบและอาจประเมนิตนเองสงูกว่าความ

เป็นจริงได้ อย่างไรก็ดีจะเห็นว่า ใน 5 มิติ ของความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน มิติด้าน

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับต�่ำสุดและการระลึกถึงองค์กร

ในทางบวกมีระดับต�่ำเป็นอันดับที่ 2 ในทั้ง 2 กลุ่มแสดงให้เห็นว่าขณะที่สมาชิกของ

องค์กรมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการสร้างผลงาน ในการพัฒนาตนเอง และไม่ย่อท้อต่อ

อุปสรรค แต่พนักงานในองค์กรกลับมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนที่เกี่ยวกับองค์กร

ในระดับที่ต�่ำกว่าด้านอื่น แสดงให้เห็นถึงการที่พนักงานให้ความส�ำคัญกับความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อนในระดับบุคคลมากกว่าที่จะรักและทุ่มเทให้กับองค์กรในภาพรวม 
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และหากมองในแง่ประเทศชาต ิจะเหน็ว่าในปัจจุบนันี ้ความรู้สึกส�ำนกึในความเป็นชาติ 

ความทุ่มเท ที่จะท�ำอะไรเพื่อประเทศชาติยิ่งนับวันจะน้อยลงทุกที 

	 4.	 ยุทธศาสตร์ในการสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในองค์กร

	 การสร้างความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นในระดบับคุคลและองค์กรน้ันเป็นภาระ

งานที่ท้าทายอย่างยิ่งส�ำหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และยิ่งเป็นเรื่องที่ดู

จะยากยิง่ขึน้ไปอกีหากต้องการจะสร้างความมุง่มัน่และพลังขบัเคลือ่นในระดับ ชมุชน 

สงัคม จนกระทัง่ระดบัชาต ิเพือ่พฒันาเศรษฐกจิโดยรวม ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นนัน้ 

เป็นคุณลักษณะที่เป็นอารมณ์ความรู้สึกในจิตใจของมนุษย์ซึ่งไม่ได้เกิดขึ้นมาเอง 

โดยไม่มีเหตุผล คนจะเกิดความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนได้ก็ต่อเมื่อมีปัจจัยต่างๆ ที่

ช่วยกระตุ้นปรากฏอยู่ และได้ประเมินปัจจัยต่างๆ เหล่านั้นผ่านทางกระบวนการคิด

และกระบวนการทางอารมณ์ ว่าสิ่งเหล่านั้นเติมเต็ม ท�ำให้รู้สึกพึงพอใจ และมองว่าสิ่ง

นัน้ส�ำคญัจงึจะน�ำไปสู่ความมุง่ม่ันและพลงัขบัเคลือ่นและพฤติกรรมทีพึ่งประสงค์  ความ

มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนต้องอาศัยระยะเวลาในการปลูกฝังหรือถ่ายโอน รวมถึงไม่

สามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงได้ภายในระยะเวลาอันสั้น นอกจากน้ีการจะด�ำเนินการ

เปลีย่นแปลงยงัต้องอาศยักลยทุธ์และการด�ำเนนิการท่ีเหมาะสมกบัลักษณะเฉพาะของ

บุคคล ชุมชน สังคม และประเทศ เช่นเดียวกับการเลือกใช้น�้ำมันหล่อลื่นที่เหมาะกับ

สภาพของรถและเครื่องยนต์ อย่างไรก็ดีน�้ำมันหล่อลื่นก็มีส่วนผสมพื้นฐานที่คล้ายคลึง

กัน การสร้างความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นองค์กรในระดบัพ้ืนฐานกม็ลีกัษณะร่วมกนั

ในหลายประการ 

	 เม่ือพจิารณาถงึการออกแบบกลยทุธ์เพือ่ด�ำเนนิการสร้างความมุง่มัน่และพลงั

ขับเคลื่อนให้กับบุคคลและองค์กรนั้น สามารถพิจารณาแยกออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 

	 1)	 การเสริมสร้างพัฒนาในระดับบุคคลและองค์กร และ

	 2)	 การเสริมสร้างพัฒนาในระดับประเทศ 

	 การพฒันาทรพัยากรบคุคลเพือ่ให้เกดิความรักและพลังผลักดันนัน้โดยมุง่เน้น

พัฒนาท่ีตัวบุคคลเพื่อผลประโยชน์กับองค์กรเพียงอย่างเดียวนั้นเปรียบเสมือนการใช้

น�้ำมันหล่อลื่นกับเครื่องยนต์ที่มีปัญหา ไม่ว่าจะใช้น�้ำมันหล่อล่ืนที่ดีเพียงใดหาก
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เครือ่งยนต์ไม่สมบูรณ์ หรอืมปัีญหากไ็ม่สามารถช่วยให้รถนัน้วิง่ไปข้างหน้าได้อย่างรวดเรว็ 

และปลอดภัย และท�ำให้สิ้นเปลืองโดยไม่ได้ใช้ประโยชน์จากน�้ำมันหล่อลื่นอย่างเต็มที่ 

ในทางกลับกันการพัฒนานโยบายและโครงการต่างๆ ในระดับประเทศโดยไม่พัฒนา

ความมุง่มัน่และพลงัขับเคลือ่นในระดบับุคคลกเ็สมอืนกบัการน�ำน�ำ้มนัหล่อลืน่คณุภาพ

ต�่ำมาใช้กับรถยนต์ชั้นดี หากทั้งการเสริมสร้างพัฒนา ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน

ทั้งสองส่วนสอดคล้อง สนับสนุนเก้ือกูลกันแล้ว การมุ่งหน้าไปสู่แนวทางเศรษฐกิจ

สร้างสรรค์ได้อย่างราบรื่น และสามารถน�ำเอาความสามารถและคุณลักษณะดีต่างๆ 

ออกมาใช้เป็นประโยชน์อย่างเต็มที่

		  4.1 การเสริมสร้างพัฒนาในระดับบุคคลและองค์กร

	 	 แนวคดิในการพฒันาด้านความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นนัน้ยงัเป็นประเดน็

ใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทย แม้ว่าองค์กร

จ�ำนวนมากจะมีความมุ่งหวังท่ีบุคลากรมีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการปฏิบัติ

งาน แต่การพัฒนาคุณลักษณะดังกล่าวของบุคลากรอย่างเป็นทางการน้ันยังนับเป็น

ประเด็นใหม่ที่ท้าทายความสามารถของบุคลากรในสายงานพัฒนาองค์กรและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่งอย่างไรก็ดีมีผู้เสนอแนวคิดในเรื่องการสร้างความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อนในระดับบุคคลและองค์กรไว้หลายแนวคิด

	 	 Integro Leadership Institute (2010) ได้เสนอ ตัวแบบ พีรามดิแห่งความ

มุ่งม่ัน และพลงัขบัเคลือ่น (The Passion Pyramid) ทีใ่ช้อธบิายถงึความสมัพนัธ์ระหว่าง

ทกัษะภาวะผูน้�ำ ความต้องการของพนกังาน และผลลัพธ์ท่ีน�ำไปสู่ความมุง่มัน่ และพลัง

ขับเคลื่อนในที่สุด (ดูรูปที่ 7)
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ที่มา: Integro Leadership Institute (2010). Employee Passion Survey.

รูปที่ 7 พีรามิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (The Passion Pyramid) 

	

	 ความต้องการหลกั 5 ประการ ทีผู่น้�ำ และองค์กรจ�ำเป็นจะต้องเข้าใจ และช่วย

เติมเต็มเพื่อที่จะน�ำไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ มีดังนี้ 

	 1.	 ความต้องการได้รับการยอมรับและให้เกียรติ (To be respected)

	 ความต้องการน้ีถือเป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานทีผู่น้�ำมกัลมืนกึถงึและบางครัง้

กแ็สดงพฤตกิรรมในทางตรงกนัข้ามโดยไม่ได้ตัง้ใจ ผูน้�ำสามารถเตมิเตม็ความต้องการนี ้

โดย ผ่านทักษะการสร้างความสัมพันธ์เพื่อสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ (People skills to 

build trust) ประกอบไปด้วยการสร้างความสมัพันธ์อนัใกล้ชิดกบัพนกังาน การยอมรับ

จากผู้น�ำที่จะสร้างความรู้สึกผูกพันให้กับพนักงาน ที่ส�ำคัญที่สุด คือ ผู้น�ำสายตรงที ่

ใกล้ชดิกบัพนกังานทีส่ดุในส่วนองค์กรนัน้ การทีอ่งค์กรมนีโยบาย และมแีนวทางปฏบิติั

ที่แสดงถึงการเห็นคุณค่าและให้เกียรติกับพนักงาน เช่น การให้ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 

การสร้างสมดุลชีวิต และรับฟังการเปิดโอกาสให้พนักงานใช้พรสวรรค์และ ความคิด

สร้างสรรค์ในการท�ำงานอย่างเต็มท่ี การเติมเต็มความต้องการในส่วนนี้น�ำไปสู ่ 

ความผูกพันต่อองค์กรในเบื้องต้น ซึ่ง 4 มิติ ของความไว้เนื้อเชื่อใจ (Trust) ประกอบ

ไปด้วย การยอมรับ การเปิดใจ ความคงเส้นคงวา และความเชื่อถือได้
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	 2.	 ความต้องการเรียนรู้ และเติบโต (Learn and grow)

	 โดยพื้นฐานแล้วคนเราเติบโตมาพร้อมกับความอยากรู้อยากเห็นซึ่งผลักดันให้

เกิดความอยากเรียนรู้ ผู้น�ำต้องสามารถกระตุ้นความต้องการเรียนรู้และสร้างเสริม 

รู้ประสบการณ์ใหม่ๆ ให้กับพนักงานโดย การสอนงาน (Coaching) การให้ค�ำปรึกษา 

(Counseling) และการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) ซึ่งจะท�ำให้พนักงานมีความรู้ ความ

สามารถ และทักษะในระดับสูงขึ้น และการสร้างผลงานให้แก่องค์กรเพิ่มขึ้น ในขณะ

เดียวกันองค์กรก็ต้องมีนโยบายและมีแนวทางปฏิบัติท่ีมุ่งมั่นพัฒนาคนให้มีความรู้  

และความสามารถเช่นกัน

	 3. 	ความต้องการความรู้สึก “เป็นคนใน” (To be an insider)

	 ความรู้สึกเป็นคนใน คือความรู้สึกผูกพันกับองค์กรอย่างแรงกล้า ความรู้สึก

เป็นส่วนหนึ่งของทีม ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า และมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการออก

ความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ ผู้น�ำสามารถสร้างความรู้สึกนี้ได้โดยการให้ความส�ำคัญกับ

ความหลากหลายของคนในองค์กร ความเป็นปัจเจกของสมาชกิในทมีเพราะจะเป็นส่ิง

ที่กระตุ้นให้สมาชิกอยากมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และการตัดสินใจ พนักงานที่

รู้สึกเช่นนั้นจะพยายามหาทางพัฒนาผลปฏิบัติงานของตนเอง ความสัมพันธ์กับผู้น�ำ

ระดบัถดัขึน้ไปถอืเป็นสิง่ส�ำคญัทีส่ดุทีจ่ะท�ำให้พนกังานรูส้กึเป็นคนใน นอกจากนัน้การ

ทีอ่งค์กรให้ข้อมลูถงึวธิกีารวดัผลการปฏบัิตงิานในระดบัองค์กรอย่างชดัเจน และทัว่ถงึ

ก็เป็นสิ่งที่ส�ำคัญไม่แพ้กัน 

	 4.	 ความต้องการท�ำงานที่มีคุณค่า (To do meaningful work)

	 ความรู้สึกมีคุณค่าเกิดจากการได้ท�ำสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่มีประโยชน์ต่อตนเอง ต่อ

สังคม ผู้น�ำสามารถสร้างความรู้สึกเช่นนี้ได้โดยการช่วยท�ำให้พนักงานเข้าใจเป้าหมาย

ของงานที่ท�ำ และท�ำให้รู้สึกว่างานที่ตนท�ำสามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับผู้อื่น 

องค์กร หรือแม้กระทั่งความเปลี่ยนแปลงกับโลกได้ ความรู้สึกเช่นนี้จะยกระดับความ

รูส้กึของพนกังานไปสูค่วามผกูพนั และความรบัผดิชอบในงานทีม่อบหมายการทีอ่งค์กร

สือ่สารให้เห็นความเชือ่มโยงระหว่างบทบาทหน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมายกบัเป้าหมายของ

องค์กรอย่างชัดเจนรวมถึงการเน้นย�้ำให้เห็นว่างานท่ีท�ำมีส่วนช่วยผลักดันให้องค์กร
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บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างไรบ้างจะสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจแก่พนักงาน 

พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และมีส่วนในการสร้างความแตกต่างให้กับองค์กรจะ

มีความรู้สึกมุ่งมั่น และมีพลังขับเคลื่อนในสิ่งที่ตนท�ำ 

	 5. 	ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่ประสบความส�ำเร็จ (To be on a 

winning team)

	 เมื่อสมาชิกในทีมร่วมท�ำงานอย่างเข้าขากันเป็นอย่างดี ทีมเหล่านั้น สามารถ

ท�ำงานได้ดจีนบางครัง้ก็ดเีกนิความคาดหวงัของสมาชกิในทมีเอง ผลทีต่ามมากค็อืความ

มุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนองค์กร ในการสร้างทีมที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (High  

Performance Team) ผูน้�ำทมีต้องอาศยัทกัษะต่างๆ ทีผู่น้�ำควรมจีากปิรามดิแห่งความ

มุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนมาผนวกไว้ด้วยกัน ทักษะเหล่านี้อาศัยเวลาในการพัฒนา 

อีกทั้งยังต้องอาศัยความพยายามอย่างมากในการน�ำทักษะเหล่านี้มาใช้ในการสร้าง 

ผลการปฏิบัติงานของทีมให้สูงอย่างต่อเนื่อง ผลลัพธ์คือวิญญาณแห่งการท�ำงานเป็น

ทมีจะก่อให้เกิดความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นองค์กร นอกจากผูน้�ำทมีสามารถช่วยได้

โดยการท�ำให้ทีมรู้ถึงคุณค่าที่ทีมช่วยสนับสนุนให้องค์กรประสบความส�ำเร็จตาม

วตัถปุระสงค์แล้วลกูทมีทกุคนยงัต้องมคีวามมุง่มัน่ในการพฒันาผลการปฏบิตังิานของทมี

	 ตวัแบบพรีามดิแห่งความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นนีไ้ด้กล่าวถงึการสร้างความ

มุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนเพ่ือน�ำไปสู่ทีมท่ีประสบความส�ำเร็จที่สร้างคุณค่าที่เป็นเลิศ

และพฒันาตนเองอย่างต่อเนือ่งในระดบับคุคลและองค์กร โดยเน้นไปทีผู้่น�ำและระบบ

ขององค์กรที่ไปมุ่งเติมเต็มความต้องการส่วนบุคคลในด้านต่างๆ ใน 5 ล�ำดับขั้น  

ถึงแม้ว่าท้ายที่สุดแล้วเป้าหมายหลักจะอยู่ที่การสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน 

ซึ่งถือว่าเป็นระดับที่สูงสุด แต่ก็จะขาดอีก 4 ล�ำดับขั้นด้านล่างไม่ได้เนื่องจากการที่จะ

เติมเต็มความต้องการข้ันสูงสุดน้ัน จ�ำเป็นต้องตอบสนองความต้องการข้ันพื้นฐาน 

เสียก่อนผู้น�ำและองค์กรที่ดีต้องสามารถเติมเต็มความต้องการเหล่าน้ีอย่างต่อเนื่อง

เพราะในขณะทีค่วามมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นนีส้ามารถสร้างได้แต่มไิด้เป็นส่ิงทีจ่ะคง

อยู่อย่างถาวร หากผู้น�ำหรือองค์กรนิ่งนอนใจ หรือ หากมีปัจจัยอื่นๆ มากระทบ ความ

มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนนี้ก็อาจลดระดับลงได้เช่นกัน โดยเฉพาะหากความต้องการ

ส่วนบุคคลในด้านต่างๆ ด้านใดด้านหนึ่งไม่ได้รับการตอบสนอง 
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	 นอกจากปัจจัย 5 ประการที่ Integro Leadership Institute (2010) ได้เสนอ

ในตัวแบบข้างต้นแล้ว แนวทางการสร้างกลยุทธ์ในการสร้าง และพัฒนาความมุ่งม่ัน

และพลังขับเคลื่อนนั้นสามารถพิจารณาได้จากปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่น และ

พลังขับเคลื่อนของบุคลากรที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร จากการศึกษาของ Zi-

garmi, Houson และ Witt (2007) ที่ได้เก็บข้อมูลจาก ผู้น�ำในด้านทรัพยากรมนุษย์ 

และฝึกอบรมกว่า 2,000 คน ซึ่งต่อมาได้ถูกผนวกไว้ในตัวแบบความมุ่งมั่นและพลังขับ

เคลือ่นในงานของ Zigarmi และคณะ (2009) ทีไ่ด้ถกูพฒันาให้สมบรูณ์ยิง่ขึน้โดยทีก่ลุม่

นักวิจัยกลุ่มนี้มองว่าความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนนั้นเป็นสภาวะอารมณ์ความรู้สึก

เชิงบวกของพนักงาน แรงบันดาลใจ และความมุ่งม่ันนี้เป็นสภาวะท่ีมากกว่าเพียงแค่

ความพึงพอใจหรือความผูกพันกับองค์กร การจะสร้างความมุ่นมั่น และแรงบันดาลใจ

ให้บุคลากรนั้นเกิดขึ้นได้จากการสร้างสมดุลให้กับปัจจัยส�ำคัญ 8 ประการ เรียงตาม

ล�ำดับความส�ำคัญ ดังนี้

	 1.	 การได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่า (Meaningful Work) ซึ่งหมายถึงการที ่

	 	 บุคลากรได้รับทราบเป้าหมายขององค์กร และเห็นคุณค่าที่งานที่ตนเอง 

	 	 รับผิดชอบมีต่อองค์กรในภาพรวม

	 2.	 การที่บุคลากรมีอ�ำนาจในการตัดสินใจ (Autonomy) ตามความเหมาะสม  

	 	 ตลอดจนได้รบัการสนบัสนนุให้มข้ีอมลู ความรู ้ความสามารถในการปฏบิตังิาน 

	 	 และตัดสินใจในเรื่องที่รับผิดชอบได้ด้วยตัวเองโดยไม่ต้องรอรับค�ำส่ังจาก 

	 	 หัวหน้าเพียงอย่างเดียว

	 3.	 บรรยากาศและวฒันธรรมการท�ำงานแบบร่วมแรงร่วมใจ (Collaboration)  

	 	 ซ่ึงรวมถึงการช่วยเหลือให้การสนับสนุนและเป็นก�ำลังใจให้กันและกัน 

	 	 ในระดับต่างๆ

	 4.	 ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน (Connectedness to Colleagues)  

	 	 ซึง่หมายถึงความรูส้กึอันด ีความเป็นมติร และ ความใกล้ชดิกบัเพือ่นร่วมงาน

	 5.	 ความสมัพนัธ์อนัดกีบัผูน้�ำหรอืหวัหน้างาน (Connectedness to Leaders)  

	 	 โดยเน้นไปที่ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานที่อยู่ล�ำดับถัดข้ึนไป โดยความ 

	 	 เชื่อใจในตัวผู้น�ำความเป็นกันเอง ถือเป็นปัจจัยที่จะช่วยเพิ่มความรู้สึกที่ดี 

	 	 ดังกล่าว 
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	 6.	 การรับรู้ถึงความเท่าเทียมกันในด้านต่างๆ (Fairness) อาทิ การจ่าย 

	 	 ค่าตอบแทน ปริมาณงานและทรัพยากรต่างๆ ในการปฏิบัติงาน

	 7.	 การรับรู้ถึงการยกย่องชื่นชมเมื่อมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี (Recognition) 

	 	 ไม่ว่าจะเป็นการชืน่ชมด้วยค�ำพดู การกระท�ำ หรอืการให้รางวลัทีจ่บัต้องได้  

	 	 ไม่ว่าจะเป็นเงินหรือสิ่งของ 

	 8.	 การรับรู้ถึงโอกาสในการพัฒนาตนเองและโอกาสในการเติบโตในหน้าที ่

	 	 การงาน (Career Growth) ซึง่บางครัง้ถึงแม้องค์กรจะมกีารท�ำแผนอย่างด ี

	 	 แต่หากขาดการสื่อสารและเน้นย�้ำอาจไม่สามารถสร้างมุ่งมั่นและพลัง 

	 	 ขับเคลื่อนได้อย่างเป็นรูปธรรม

	 ปัจจัย 8 ประการนี้ อาจยังไม่ครอบคลุมปัจจัยทั้งหมดแต่ก็นับเป็นปัจจัยหลัก

ที่ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน ทั้ง 8 ปัจจัยนี้ คาบเกี่ยวกัน และที่

ส�ำคัญ ในการสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงานอย่างได้ผลนั้นจะต้องมีปัจจัย 

8 ทั้งประการนี้อยู่อย่างครบถ้วน

	 จากตาราง 1 จะเห็นได้ว่าพีรามิดแห่งความมุ่งมั่นและตัวแบบพลังขับเคลื่อน

ในงานมีความสอดคล้องและคาบเกี่ยวกันอยู่ไม่น้อย ในขณะที่พีรามิดแห่งความมุ่งมั่น

และพลังขับเคลื่อนเรียงล�ำดับความต้องการเป็น 5 ขั้นตอน โดยกล่าวว่าความต้องการ

เบื้องต้นต้องได้รับการตอบสนองคล้ายกับ Maslow Hierarchy of Need แต่ตัวแบบ

ความมุง่มัน่และพลงัขบัเคล่ือนกล่าวถึง 8 ปัจจยั ทีไ่ม่ได้เน้นล�ำดบัก่อนหลัง อย่างไรกด็ี 

ตัวแบบทั้งสองเน้นย�้ำว่าหากต้องการให้ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์กร 

อย่างยัง่ยนื ทกุปัจจยัจะต้องได้รบัการตอบสนองและต้องมกีารตอบสนองอย่างต่อเนือ่ง
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ตาราง 1 ตารางเปรียบเทียบ พีรามิดแห่งความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและตัวแบบ

ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน

The Passion Pyramid	 Work Passion Model

To be Respected	 Fairness

	 Autonomy

	 Recognition

To Learn and Grow	 Career Growth

To be an Insider	 Connectedness to Colleagues

	 Connectedness to Leaders

To Do Meaningful Work	 Meaningful Work

To Be on a Winning Team	 Collaboration

	 ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนของบุคลากรนั้นหลักๆ เกิดจากการที่คนใน

องค์กรประเมนิสถานการณ์ขององค์กรและการท�ำงาน คนทีอ่ยูใ่นองค์กรเดียวกนั แผนก

เดยีวกนั อาจประเมนิสถานการณ์เดียวกนัต่างกันกเ็ป็นได้ สิง่ทีส่องตวัแบบไม่ได้กล่าวถงึ 

คือ ลักษณะหรือทัศนคติของปัจเจกบุคคลที่อาจเป็นตัวแปรที่ส�ำคัญ เช่น ในเรื่องของ

การได้รบัมอบหมายงานทีม่คีณุค่า หากพนกังานบางคนชอบ และรู้สึกอย่างแรงกล้าว่า

งานท่ีตนท�ำมีคุณค่า และสร้างความเปล่ียนแปลงให้กับตนเอง องค์กร หรือประเทศ

แล้วเขาอาจมีความมุง่มัน่ และพลงัขบัเคลือ่นในการท�ำงานนัน้ๆ โดยไม่ได้ให้ความส�ำคัญ

ต่อปัจจัยภายนอกอื่นๆ มากนัก จนบางครั้งจึงมีผู้ตั้งข้อสงสัยว่าความมุ่งมั่น และพลัง

ขบัเคลือ่นนี ้สามารถสร้างหรอืปลกูฝังได้จรงิหรอืไม่ หรอืว่าเป็นสิง่ทีต้่องเกดิขึน้จากตวั

บุคคลเองเท่านั้น แต่อย่างไรก็ดี หากองค์กรรับคนที่มีความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อน

อย่างแรงกล้าเข้ามาท�ำงานแต่องค์กรละเลยท่ีจะสร้างเสรมิกลยทุธ์การพฒันาคนให้เกดิ

ความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนเหล่านี้ ความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนของพนักงานก็

อาจถูกลดทอนลงไปได้ กลยทุธ์การพฒันาคนให้เกดิความมุง่มัน่ และพลงัขบัเคลือ่นแต่

เฉพาะในองค์กรนั้นยังไม่เพียงพอ เพราะหากต้องการให้ประเทศชาติก้าวสู่เศรษฐกิจ
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สร้างสรรค์แล้วการเสริมสร้างและพฒันากลยทุธ์ความมุ่งมัน่และพลังขบัเคล่ือนในระดับ

ชาติก็เป็นสิ่งที่ควรสนับสนุนให้เกิดเป็นนโยบายต่อไป

		  4.2 การเสริมสร้างพัฒนาในระดับประเทศ

	 	 นอกจากกลยทุธ์การพฒันาในระดบับคุคลและองค์กรแล้ว ยทุธศาสตร์การ

พัฒนาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (Passion) ในระดับชาติก็ต้องเกิดขึ้นควบคู่กัน

เพือ่สนับสนุนและสอดรบักบัการพฒันาคนในองค์กร เมือ่พจิารณาเกีย่วกบักลยทุธ์การ

พัฒนาในระดับประเทศ อาจกล่าวได้ว่าปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดประการหนึ่งส�ำหรับการ 

ส่งเสรมิเศรษฐกจิสร้างสรรค์คอืการสร้างบรรยากาศ สิง่อ�ำนวยความสะดวก โครงสร้าง

รวมถึง นโยบายให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนในการพัฒนา และ

สร้างสรรค์สิ่งที่สร้างมูลค่าเพิ่ม

	 	 บรรยากาศดังกล่าวยังส่งผลให้บุคลากรกลุ่มที่ยังไม่เกิดแรงบันดาลใจและ

ความคดิสร้างสรรค์ได้รบัแรงกระตุน้และการสนบัสนนุจากบรบิททางสงัคมอนัจะน�ำไป

สูก่ารปรบัเปลีย่นทัศนคตแิละพฤติกรรมต่อไป ดังที ่Lewin (1951) ได้เสนอสมการด้าน

พฤติกรรมศาสตร์ที่ว่า B = f (P,E) ซึ่งหมายถึงพฤติกรรมของมนุษย์คือส่วนผสมของ

บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล (P) กับสิ่งแวดล้อมรอบข้าง (E) ไม่เพียงแต่ในองค์กรแต่

รวมถึงบริบทแวดล้อมอื่นๆ ของประเทศ 

	 	 เน่ืองจากแนวคิดในการสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในระดับ

ประเทศอย่างเป็นระบบยังไม่มีให้เห็นอย่างเป็นรูปธรรมเหมือนการศึกษาในองค์กร  

สิ่งที่เห็นจะเป็นในลักษณะเร่ืองเล่าเช่นการเชื่อมโยงความส�ำเร็จของประเทศญี่ปุ่นที่มี

การฟ้ืนตวัและเติบโตอย่างรวดเรว็หลงัสงครามกบัความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นซ่ึงถอื

เป็นขีดสมรรถนะส�ำคัญของคนญี่ปุ่น (Inamori, 1995) ทีได้กล่าวไปแล้วในเบ้ืองต้น 

ดงันัน้ในบทนีจ้งึใช้ ตวัแบบพรีามดิแห่งความมุง่ม่ันและพลังขบัเคล่ือนและตัวแบบความ

มุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนที่รวมกล่าวไว้ใน ตารางที่ 1 เป็นพื้นฐานในการน�ำเสนอ

แนวทางส�ำหรับกลยุทธ์ในการสร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในระดับประเทศ

	 	 เช่นเดยีวกนักบัการสร้างความมุง่มัน่และพลังขับเคล่ือนในระดับบคุคลและ

องค์กร การสร้างความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนในระดับประเทศก็ต้องอาศัยการ 
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ตอบสนองความต้องการหลกั 5 ประการ ของ Integro Leadership Institute (2010) 

ผนวกกับ 8 ปัจจัย ของ Zigarmi และคณะ (2009) ที่ผู้น�ำและผู้ก�ำหนดนโยบายของ

ประเทศจะต้องเข้าใจและตอบสนองอย่างต่อเนื่อง

	 1.	 ความต้องการได้รับการยอมรับและให้เกียรติ (To be Respected)

	 ส�ำหรับปัจจัยแรกที่เกี่ยวกับการยอมรับและให้เกียรติซึ่งถือเป็นความต้องการ

ขั้นพื้นฐานท่ีจะน�ำไปสู่ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในระดับประเทศนั้นรัฐบาลควร

เริ่มจากการสร้างความไว้เน้ือเช่ือใจในรัฐบาลไม่ว่าจะเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดี

โดยการสร้างความใกล้ชดิกบัประชาชน และตัง้เป้าหมายเพือ่ก่อให้เกดิความไว้เน้ือเช่ือใจ 

(Trust) ในรัฐบาลใน 4 มิติ อันได้แก่

	 1)	 การยอมรับ (Acceptance):   คือการแสดงออกถึงการยอมรับและเห็น 

	 	 คุณค่า (Respect) ในคนทุกคนว่ามีศักยภาพที่จะหลุดพ้นจากการเป็น 

	 	 ลูกจ้างและสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับสินค้าและการบริการ รวมถึงม ี

	 	 โครงการท่ีสนับสนุนให้รางวัลและ ยกย่องช่ืนชม (Recognition) การ 

	 	 สร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่องและเป็นธรรม โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ  

	 	 (Fairness) ไม่ว่านวตักรรมนัน้จะเป็นในระดบัชมุชน ระดบัวสิาหกจิขนาดกลาง 

	 	 และขนาดย่อม ธรุกจิขนาดใหญ่การเปิดใจ (Openness): คอืการเปิดโอกาส 

	 	 และเปิดใจรับ (Receptivity) ความคิดกระบวนการใหม่ท่ีเก่ียวข้องกับ 

	 	 แนวทางขบัเคลือ่นเศรษฐกจิสร้างสรรค์ เก่ียวกบั นวตักรรม จากประชาชน 

	 	 เช่น การออกไปพบปะประชาชนหรือมี hotline เพื่อรับข้อมูลต่างๆ และ 

	 	 ในทางกลบักนักค็วรมกีารเปิดเผย (Disclosure) ข้อมลูความคดิ ความเหน็  

	 	 รวมท้ังเปิดโอกาสในน�ำความคดิสร้างสรรค์ไปประยกุต์ใช้จรงิ ไม่ใช่เพยีงแต่ 

	 	 รับข้อมูลโดยไม่ได้น�ำความคิดนั้นไปใช้ซ่ึงใกล้เคียงกับแนวคิดมีอ�ำนาจ 

	 	 ในการตัดสินใจ (Autonomy) 

	 2)	 ความคงเส้นคงวา (Congruence): คือการที่ผู้น�ำมีการสื่อสารความ 

	 	 คาดหวังอย่างชัดเจนอย่างเป็นรูปธรรมว่าในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ 

	 	 สร้างสรรค์นัน้ประชาชนต้องท�ำอย่างไร รฐัมคีวามคาดหวงัอะไรบ้างรวมถงึ 

	 	 ความซื่อสัตย์ (Honesty) โปร่งใสในสิ่งทุกสิ่งที่พูดและท�ำ
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	 3)	 ความเช่ือถือ (Reliability): คือการแสดงให้ประชาชนเห็นว่ารัฐพยายาม 

	 	 อย่างเต็มที่ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจสร้างสรรค์ (SeekExcellence)  

	 	 และปฏิบัติตามค�ำมั่นสัญญาที่ให้ไว้ (Keep Commitments) เช่น การ 

	 	 บงัคบัใช้กฎหมายท่ีเกีย่วกบัทรัพย์สนิทางปัญญาทีจ่ะช่วยปกป้องนวตักรรม 

	 	 ต่างๆ ที่สรรค์สร้างมาด้วยความล�ำบาก

	 การเตมิเตม็ความต้องการในส่วนนีถ้อืเป็นพ้ืนฐานท่ีท�ำให้คนรู้สกึมกี�ำลังใจและ

เชื่อมั่นว่าหากเดินไปตามนโยบายที่รัฐก�ำหนดในเร่ืองเศรษฐกิจสร้างสรรค์แล้วเขา

สามารถเช่ือใจได้ว่ารฐับาลจะสนบัสนนุและส่งเสริมอย่างจริงจงัและเสมอภาคซึง่จะน�ำ

ไปสู่ความผูกพันในเบื้องต้น 

	 2.	 ความต้องการเรียนรู้ และเติบโต (Learn and Grow)

	 ในด้านความต้องการเรียนรู้และเติบโตนั้นรัฐบาลต้องกระตุ้นให้เกิดความ

ต้องการเรียนรู้และสร้างรากฐานและปลูกฝังความสามารถด้านการคิดและสร้างสรรค์

ในระบบการศึกษาไทยตามที่ได้ก�ำหนดไว้ในพันธะสัญญาด้านที่ 2 (Creative Educa-

tion and Human Resource) ในนโยบายเศรษฐกจิเชงิสร้างสรรค์ทีร่ฐับาลได้ก�ำหนด

ไว้ อย่างเข้มแข็งและจริงจัง ทั้งในแง่ระบบการศึกษาที่ช่วยให้คนเห็นความส�ำคัญของ

เศรษฐกจิสร้างสรรค์รวมถงึการสร้างเสรมิให้คนมคีวามคดิสร้างสรรค์ (ดูข้อมลูเพ่ิมเติม

ในบทที ่6) เนือ่งจากทุนทางปัญญาเป็นสิง่ทีม่คีวามส�ำคญัอย่างยิง่ยวดในระบบเศรษฐกจิ

สร้างสรรค์ การเสรมิสร้างให้คนมคีวามรู ้ความสามารถ และทกัษะสงูข้ึนจะน�ำไปสูก่าร

สร้างผลผลิตและบริการในแนวทางที่สอดคล้องกับนโยบายเศรษฐกิจสร้างสรรค์ใน

ระดับที่แข่งขันได้ในระดับโลก 

	 3.	 ความต้องการความรู้สึก “เป็นคนใน” (To be an Insider)

	 ความรู้สึกเป็นคนใน ทวีความส�ำคัญอย่างยิ่งในการสร้างความมุ่งมั่นและพลัง

ขับเคลื่อนในระดับชาติ หากต้องการให้คนอุทิศตน ทุ่มเท แรงกายแรงใจในการสนอง

ตอบต่อนโยบายเศรษฐกจิเชงิสร้างสรรค์ทีร่ฐับาลก�ำหนด จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องสร้าง

อารมณ์ความรู้สึก ชาตินิยมและผูกพันกับประเทศไทยอย่างแรงกล้า ดังเช่นประเทศ

ญี่ปุ่นและเกาหลีที่มีความโดดเด่นในด้านเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ จะเห็นว่าประชาชน
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ในชาติมีความชื่นชมและภูมิใจในความเป็นชาติ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง รู้สึกว่าตนมี

คุณค่า และมีส่วนร่วมในการสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ ของรัฐบาลอย่างเต็มที่ รัฐบาล

สามารถสร้างความรูส้กึนีไ้ด้โดยการให้ความส�ำคญักบัความหลากหลายของคนในชาติ

ไม่ว่าจะเชื้อชาติใด ภาคใด รวมทั้งให้ความส�ำคัญกับความเป็นปัจเจกของแต่ละบุคคล

ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้สมาชิกอยากมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และการตัดสินใจ และ

พัฒนาผลปฏิบัติงานของตนเอง นอกจากนั้นความสัมพันธ์อันดีกับรัฐบาล หรือผู้น�ำ

ชุมชน รวมทั้งความสัมพันธ์อันดีกับคนที่อยู่ในชุมชน สังคม และในชาติก็มีส่วนช่วย 

ส่งเสริมความความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน จะเห็นได้อย่างชัดเจนว่าเมื่อใดท่ีคน 

ในชาติหรอืชมุชนแตกความสามคัคกีนัแล้วกย่็อมท�ำให้แรงบนัดาลใจทีจ่ะสรรค์สร้างสิง่

ต่างๆ เพื่อชุมชนหรือประเทศนั้นลดลงหรือหมดไปด้วย 

	 4.	 ความต้องการท�ำงานที่มีคุณค่า (To do Meaningful Work)

	 รัฐบาลสามารถตอบสนองความต้องการในด้านที่ 4 ที่เกิดจากความรู้สึกดีที่

จากการได้ท�ำสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ไม่เฉพาะแค่มีประโยชน์ต่อตนเอง แต่มีประโยชน์ต่อสังคม

และประเทศชาตไิด้โดยการสือ่สารให้คนในชาตเิข้าใจถงึความส�ำคญัและเป้าหมายของ

การขับเคลื่อนไปสู่เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ ในลักษณะที่ท�ำให้คนในชาติรู้สึกและ

ตระหนักว่า การผลิตสินค้าและบริการที่สร้างมูลค่าเพิ่มตามนโยบาย เศรษฐกิจเชิง

สร้างสรรค์ นั้นสามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับตนเอง องค์กร หรือประเทศชาติ

อย่างไร ซึ่งจะช่วยกระตุ้นยกระดับความรู้สึกของพนักงานไปสู่ความผูกพัน และความ

รับผิดชอบในงานที่ตนสร้างสรรค์มากขึ้น นอกจากนั้น รัฐบาลยังต้อง สื่อสารให้เห็น

ความเชื่อมโยงของสิ่งที่คน องค์กร ชุมชนท�ำกับเป้าหมายของชาติให้มีความชัดเจน 

ซึ่งจะสร้างความรู้สึกถึงคุณค่าในสิ่งที่ท�ำและภาคภูมิใจว่าตนสามารถสร้างความ 

แตกต่างและทวีความรู้สึกมุ่งมั่น และมีพลังขับเคลื่อนในสิ่งท�ำ 

	 5.	 ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่ประสบความส�ำเร็จ (To be on a 

Winning team)

	 ในส่วนความต้องการในระดับท่ีสงูสุดนัน้จะได้รบัการตอบสนองกต่็อเมือ่ คนใน

ทีม องค์กร ชุมชน สังคม รวมไปถึงคนในชาติร่วมมือท�ำงานประสานกันเป็นอย่างดี 
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รัฐบาลต้องอาศัยทักษะต่างๆ ท้ังหมดข้างต้นมาผนวกไว้ด้วยกัน ถึงแม้ภาครัฐจะต้อง

อาศัยการลงทุนในโครงสร้างพ้ืนฐานต่างๆ มากก็ตาม แต่ผลลัพธ์ที่ได้จากการท่ีคนมี

วิญญาณแห่งการท�ำงานเป็นทีมจะก่อให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในระดับที่

สูง รัฐบาลสามารถช่วยเร่งระดับความส�ำเร็จได้โดย การสื่อสารเน้นย�้ำให้เห็นคุณค่าใน

การสนบัสนนุให้องค์กรประสบความส�ำเรจ็ตามวตัถุประสงค์ในการขับเคล่ือนเศรษฐกจิ

เชิงสร้างสรรค์ และต้องกระตุ้นให้คนเกิดความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

อย่างต่อเนือ่ง ควรมกีารฉลองความส�ำเรจ็ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาวเพือ่เป็นก�ำลงัใจ

และสร้างความภูมิใจให้คนในชาต ิ เช่น การที่ประเทศเกาหลีสนับสนุนอุตสาหกรรม

บันเทิงและมีการส่ือสารให้เห็นถึงจ�ำนวนเงินที่เข้าประเทศและความส�ำเร็จของธุรกิจ

บันเทิงของเกาหลีอยู่อย่างสม�่ำเสมอ และประเทศเกาหลีก็ยังได้รับการยกย่องและยก

เป็นกรณศีกึษาของประเทศทีป่ระสบความส�ำเรจ็ในการผลกัดนัเศรษฐกจิเชงิสร้างสรรค์

	 ปัจจัยต่างๆ ข้างต้นเป็นปัจจัยท่ีมีการศึกษาอย่างเป็นรูปธรรมและเป็นสิ่งที่

องค์กรและผู้น�ำประเทศสามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างเสริมความมุ่งมั่นและพลัง

ขับเคลื่อนได้ อย่างไรก็ดีงานวิจัยเรื่องความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนถือเป็นเรื่องใหม่ที่

มีการท�ำวจิยัอยู่ในวงแคบโดยเฉพาะในประเทศไทย ดงันัน้ปัจจยัต่างๆ ข้างต้นถงึแม้จะ

เป็นประโยชน์แต่อาจยงัไม่ครอบคลมุปัจจยัทัง้หมด ยกตัวอย่างเช่น นอกจากปัจจยัเชงิ

บวกที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ปัจจัยเชิงลบเช่นความกดดัน ความท้าทาย หรืออุปสรรค

บางประการอาจเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิด ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในเชิงบวก

ได้เช่นกันดังจะเห็นจากตัวอย่างของผู้ที่ประสบความส�ำเร็จมากมายท่ีมุมานะท�ำในสิ่ง

ทีร่กัเพราะต้องการเอาชนะอปุสรรคหรอืค�ำสบประมาท ดงันัน้การท�ำงานวจิยัอย่างเป็น

ระบบเพื่อเพ่ิมพูนองค์ความรู้ในเรื่องปัจจัยต่างๆ ท่ีส่งเสริมความมุ่งมั่นและพลังขับ

เคลือ่นในประเทศไทยจงึเป็นสิง่จ�ำเปน็ทีจ่ะท�ำใหก้ระบวนการส่งเสรมิความมุง่มัน่และ

พลังขับเคลื่อนในประเทศไทยมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

	 5. ปัจจยัทีค่วรค�ำนงึถงึในการสร้างความมุง่มัน่และพลงัขบัเคล่ือนในสงัคม

เรือ่งความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่นถือเป็นเรือ่งทีใ่หม่และยงัมผู้ีทีศ่กึษาวจัิยอยูจ่�ำนวน

ไม่มากนัก และในบรรดางานเขียนที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนที่มีอยู่

ไม่มากนักนั้นงานส่วนใหญ่ก็ถูกเขียนในวัฒนธรรมตะวันตก ดังนั้นตัวแบบต่างๆ ยังไม่
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ได้ถูกทดสอบอย่างเป็นระบบในวัฒนธรรมไทย โดย Zigarmi และคณะ (2009) เอง

ก็ได้กล่าวว่าปัจจัยที่ผลักดันให้ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงาน ทั้ง 8 ปัจจัย ที่น�ำ

เสนอใน ตวัแบบกย็งัไม่ครอบคลมุและถงึแม้ในงานดงักล่าวจะมกีารเรยีงล�ำดบัของความ

ส�ำคญั แต่การเกบ็ข้อมลูดงักล่าวกจ็�ำกัดอยูใ่นกลุ่มตวัอย่างของชาวตะวนัตก อย่างไรกด็ี 

หากถามว่าปัจจยัใดทีม่คีวามส�ำคญัทีสุ่ดในการผลกัดนัให้เกดิความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น 

(ทีไ่ม่ว่าจะเป็นความต้องการพืน้ฐาน 5 ล�ำดบัในพรีามดิแห่งความมุง่มัน่หรอืพลงัขับเคลือ่น 

8 ปัจจัย) คงตอบได้ว่าขึ้นอยู่กับ “วัฒนธรรม” (Culture)

	 หากถามว่าวัฒนธรรมของคนไทยเป็นอย่างไรนั้นคงตอบได้ยาก แต่หาก 

ถ้าพิจารณาจากค่านิยมหลักของคนไทยที่ได้มีการศึกษาอย่างเป็นระบบจากการเก็บ

ข้อมูลจากคนไทยทั่วประเทศแล้วจะพบว่า 9 ค่านิยมหลัก มีผลต่อแนวคิด พฤติกรรม 

การด�ำรงชีวิต รวมถึงการท�ำงานของคนไทยอย่างปฏิเสธได้ยาก ค่านิยมหลักดังกล่าว 

ที่ Komin (1995) พบจากการวิจัยเรียงตามล�ำดับ (ดูรูปที่ 8) มีผู้เปรียบวัฒนธรรมไว้

หลากหลาย ไม่ว่าจะเปรียบเหมือนกับจมูก ซึ่งอยู่ด้านหน้าเราและมีความส�ำคัญอย่าง

มากในการด�ำรงชีวิตแต่ก็เป็นส่ิงที่บางคร้ังอยู่ใกล้จนเราอาจไม่ได้นึกถึงว่าพฤติกรรม

ต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างอัตโนมัติของเรามีผลมาจากวัฒนธรรมจนกระทั่งเมื่อเราไปอยู ่

ในวัฒนธรรมที่แตกจึงเริ่มกลับมาส่องกระจกมองเห็นวัฒนธรรมของตน บางคร้ัง

วัฒนธรรมก็เปรียบเหมือนระบบปฏิบัติการของคอมพิวเตอร์ที่เป็นตัวก�ำหนดว่าอะไร 

ที่ท�ำได้หรือท�ำไม่ได้ หรือท�ำได้แต่อาจท�ำให้เกิดความผิดพลาด (Error) ในระบบหนึ่งๆ 

และบางครั้งวัฒนธรรมก็ถูกเปรียบกับคอนแทคเลนส์ที่เราใช้มองผ่านสิ่งรอบตัวโดย 

เราเองก็ไม่รู้สึกตัว 
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ที่มา: Komin (1995). Cross-cultural management communication in Thailand.

รูปที่ 8 ค่านิยมหลักของคนไทย 

	

	 ค่านิยมของไทย 9 ประการ ดังกล่าว มีผลกระทบต่อ มุมมองและพฤติกรรม 

ที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนและนโยบายเศรษฐกิจสร้างสรรค์อย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ จากงานวิจัยดังกล่าวจะเห็นว่า ไม่มีค่านิยมใดที่มีความหมายใกล้เคียง

กับความมุ่งม่ันและพลงัขบัเคลือ่นเลย และจากทีก่ล่าวไปตอนต้นแล้วนัน้ ค�ำว่า Passion 

ในภาษาอังกฤษก็ไม่มีค�ำแปลเป็นภาษาไทยที่ตรงกันแบบค�ำต่อค�ำ  ภาษาสะท้อนถึง

วัฒนธรรม และในทางกลับกันวัฒนธรรมก็มีอิทธิพลต่อภาษาเช่นกัน แต่ก็ไม่ได้

หมายความว่าคนไทยไม่มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน แต่จะเห็นว่าหากเทียบกับ

ประเทศอเมริกา หรือญี่ปุ่นแล้ว ระดับความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนของเราก็อาจจะ

เป็นรองประเทศเหล่านี้อยู่ 

	 ค่านยิมอันดบัหนึง่ทีส่�ำคญัทีส่ดุของคนไทยคอืเร่ืองการรักษาหน้าของทัง้ตนเอง

และผู้อื่นซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมที่หลากหลายทั้งที่ดีและไม่ดี ในส่วนท่ีดีก็จะช่วยรักษา
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สัมพันธ์ภาพที่ดีไว้ได้ แต่ในส่วนท่ีเป็นอุปสรรคต่อนโยบายเศรษฐกิจสร้างสรรค์ก็มีอยู่

บ้าง ไม่ว่าจะเป็นการที่คนไทยมักจะไม่กล้าเสนอความคิดเห็นในที่ประชุม หรือการที่

สร้างภาพลกัษณ์ทีส่วยหรูแม้เนือ้หาจรงิๆ อาจไม่ได้เป็นอย่างภาพท่ีเสนอออกมา (Form 

over content) ดังส�ำนวนไทย “ผักชีโรยหน้า”

	 ผลกระทบที่มีต่อนโยบายเศรษฐกิจสร้างสรรค์คือการที่ คนไทยไม่ค่อยกล้า

เสนอความคิด กลัวความผิดพลาด จึงท�ำให้ลังเลที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ โดย

เฉพาะอย่างยิ่งหากมีผู้ที่มีอาวุโสในทางวัยวุฒิ คุณวุฒิ หรือ ต�ำแหน่งอยู่ด้วยแล้ว ความ

มุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนที่จะเสนอความคิด ใหม่ๆ ยิ่งถูกลดทอน (ค่านิยมอันดับ 2) 

นอกจากนั้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยการถกเถียง 

พูดคุยและหาทางออกใหม่ๆ ร่วมกนัซึง่จะน�ำไปสูก่ารตดัสนิใจทีม่คีณุภาพ แต่เนือ่งจาก

หากมีความคิดที่แตกต่างหรือหากมีผู้ที่เห็นไม่ตรงกัน ปกติแล้วคนไทยส่วนใหญ่ก็อาจ

เลือกที่จะรักษาความสัมพันธ์ (ค่านิยมอันดับ 3) ไว้ดีกว่าที่จะหาข้อยุติที่เป็นประโยชน์

สูงสุดแต่ต้องเสยีมติรภาพไป แต่การทีค่นไทยมลีกัษณะทีย่ดืหยุน่ถอืว่าเป็นข้อดทีีท่�ำให้

หาทางออกและข้อสรุปไม่ยากนักแต่หากยืดหยุ่นจนลืมท่ีจะต่อสู้เพื่อสิทธิ หรือความ

คิดของตนเองอาจไม่ได้ข้อสรุปที่ดีที่สุดก็ได้ (ค่านิยมอันดับ 4)

	 ค่านิยมข้อที่ 5 เป็นส่วนหน่ึงที่สร้างความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนให้กับคน

ไทยในหลากหลายบริบท เช่น จากการได้สัมภาษณ์กลุ่มผู้ที่ท�ำงานจิตอาสากลุ่มหนึ่งที่

ท�ำงานภายใต้ชื่อ  “สถานียิ้มแย้ม” ที่ท�ำงานช่วยนักท่องเที่ยวที่ประสบปัญหาบริเวณ

ตลาดนัดจตุจักร ทั้งๆ ที่ทุกท่านมีงานประจ�ำ  อยู่แล้วยังเสียสละวันหยุดออกมาช่วย 

ผู้อ่ืนโดยไม่ได้รับค่าตอบแทนใดๆ และยังใช้ทุนส่วนตัวในการช่วยนักท่องเที่ยว  

ด้วยความเต็มอกเต็มใจและความทุ่มเท จากการสัมภาษณ์พบว่าปัจจัยที่ส�ำคัญปัจจัย

หน่ึงมาจากการที่ท่านเหล่านี้ มีความเชื่อในทางศาสนาที่ต้องการท�ำความดี และ

นอกจากนั้นกลุ่มคนเหล่านี้มีความรู้สึกว่างานที่ตนท�ำมีคุณค่าและช่วยเปลี่ยนทัศนคติ

ของชาวต่างชาติที่มีต่อคนไทยประเทศไทย และหวังว่าจะสร้างความประทับใจให้คน

อยากกลับมาเที่ยวเมืองไทยมากขึ้น ท�ำให้คนกลุ่มนี้มีความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนที่

จะออกมาท�ำงานเช่นนี้ อย่างไม่เคยท้อถอย  
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	 คนไทยส่วนใหญ่นั้นเชื่อในการศึกษาและความสามารถ (ค่านิยมอันดับ 6)  

ดงันัน้ หากบรรจเุรือ่ง นโยบายเศรษฐกจิสร้างสรรค์และปลกูฝังให้คนมคีวามมุง่มัน่และ

พลังขับเคลื่อนในระบบการศึกษาก็จะช่วยขับเคลื่อนนโยบายเศรษฐกิจสร้างสรรค์ได้ดี

ยิ่งขึ้น ในข้อที่ 7 กล่าวถึงการที่คนไทยเชื่อในการพึ่งพาอาศัยกันและข้อที่ 8 ชี้ให้เห็น

ว่าคนไทยชอบอะไรที่สนุกสนานจะเห็นได้ว่าเมื่อมีงานรื่นเริงต่างๆ คนไทยจะไม่พลาด

ที่จะร่วมสนุกดังนั้นหากมีการสอดแทรกความสนุกสนานในการท�ำกิจกรรมต่างๆ ให้

เหน็ว่า เศรษฐกจิสร้างสรรค์เป็นเรือ่งท่ีสนกุ และเช่ือมโยงสูค่วามส�ำเรจ็ทีช่ดัเจน (ค่านิยม 

อันดับ 9) ก็จะช่วยให้นโยบายขับเคลื่อนเศรษฐกิจสร้างสรรค์ไปถึงที่หมายเร็วขึ้น 

	 การพัฒนาความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนนั้นเป็นสิ่งที่จ�ำเป็นอย่างย่ิงหาก

ต้องการขับเคลื่อนนโยบายเศรษฐกิจสร้างสรรค์ให้ประสบความส�ำเร็จได้อย่างรวดเร็ว

และยัง่ยนื  ซึง่จะน�ำมาซึง่การเจรญิเติบโตทางเศรษฐกจิ และก่อให้เกดิความสขุโดยตรง

ต่อบุคคลผูท่ี้มีความมุง่มัน่และพลงัขบัเคลือ่น เนือ่งจากการทีไ่ด้ท�ำสิง่ทีร่กัและมคีวามสขุ 

กับสิ่งที่ท�ำ ย่อมก่อให้เกิดความสุขต่อตัวบุคคลนั้นๆ และยังสามารถสร้างสรรค์ผลงาน

ได้อย่างเตม็ความสามารถ เพราะบคุคลทีม่คีวามมุง่มัน่และพลังขับเคล่ือนย่อมไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรค และมีความมุ่งม่ันอย่างแรงกล้าในการท�ำสิ่งใดสิ่งนั้น คนจ�ำนวนไม่น้อย 

มีความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนในระดับที่สูง ในขณะที่บางคนก็ต้องการแรงกระตุ้น

และปัจจัยที่ช่วยส่งเสริม ปัจจัยต่างๆ ท่ีน�ำไปสู่ความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนมี 

หลากหลาย หากองค์กรและรฐับาลสามารถสร้างเสรมิปัจจยัต่างๆ เหล่านีใ้ห้เหมาะกบั

ค่านยิมแบบไทย การขับรถมุง่ไปสูจ่ดุหมายของเศรษฐกจิสร้างสรรค์กค็งจะไปได้เรว็ขึน้

จาก “น�้ำมันหล่อลื่นที่เรียกว่า ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน”
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