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ความหมายของงานจัดต้ัง

ค�ำว่างานจัดตั้งมักถูกมองเชิงลบว่าเป็นการเข้ามาครอบง�ำและช้ีน�ำทางความคิด

โดยรุ่นพี่ท�ำให้ไม่มีโอกาสคิดกระท�ำการใดได้อย่างอิสระ

ในความเป็นจริง ค�ำว่างานจัดตั้งหรือ organizing ก็คือการจัดองค์กร ตั้งทีม สร้าง

กลุ่ม ท�ำให้กลุ่มเข้มแข็ง เพราะกลุ่มคือรากฐานของขบวนการต่อสู้ที่จะท�ำให้ขบวนการ

ด�ำรงอยู่ หากไม่มีกลุ่ม/องค์กรไว้รองรับมวลชนก็จะลุกฮือข้ึนแล้วหายไป ดังนั้นเราจึง

จ�ำเป็นต้องมีกลุ่มจัดตั้ง

งานจัดตั้งเป็นการเก็บเอามวลชนกระจัดกระจายหรือปัจเจกชนทั้งหลาย มาหล่อ

หลอมยกระดับเป็นมวลชนท่ีมีจิตส�ำนึก กลายเป็นแกนกลุ่มหรือผู้ปฏิบัติงานหลักของ

กลุ่ม มวลชนที่มีการจัดตั้งจะรวมพลังกันเป็นกลุ่มที่มีปฏิบัติการทางสังคมต่อไป

1 Act Lab



1. งานจัดการศึกษา 
งานจัดการศึกษาเป็นองค์ประกอบส�ำคัญของการจัดต้ังกลุ่ม สมาชิกของกลุ่ม/

องค์กรหนึ่งๆ จ�ำเป็นต้องมีแนวคิดความเชื่อไปทางเดียวกันจึงต้องมีการจัดการศึกษา

ในกลุ่ม/องค์กร เมื่อสมาชิกมีแนวคิดความเช่ือมุมมองทางสังคมไปในทิศทางเดียวกัน

แล้วจะน�ำไปสู่การคิดสร้างสรรค์ปฏิบัติการเคลื่อนไหวทางสังคม มีการถกเถียงต่อ 

ยอดความคิดยกระดับกลุ่มให้เติบโต 

งานจัดการศึกษาสามารถท�ำไปควบคู่กับปฏิบัติการได้ ในสถานการณ์ร้อน

อาจถอดบทเรียนจากปฏิบัติการของกลุ่มโดยเสริมเติมมุมมองทางทฤษฎีเข้ามาช่วย

วิเคราะห์ ส่วนสถานการณ์เย็นก็อาจชวนกันอ่านหนังสือ ดูหนัง ฟังอภิปราย จัดวง

เสวนาพูดคุยประเด็นที่กลุ่มสนใจก็ได้

D	เข้้าใจสัังคม/เข้้าใจเป้้าหมาย เป็็นการใช้้มุุมมองทฤษฎีีมาทำความเข้้าใจ

ปรากฏการณ์ทางสังคม แต่ละแนวคิดทฤษฎีมีวิธีเข้าใจสังคมคนละแบบ 

นอกจากท�ำความเข้าใจสังคมด้วยมุมมองทางทฤษฎีแล้วสมาชิกกลุ่มจะต้อง

ชัดเจนในเป้าหมายกลุ่มด้วย รู้ว่าจะศึกษาทฤษฎีนี้ไปเพื่ออะไร

D	ถอดบทเรีียน/ประเมิินผล หลัังจากปฏิิบััติิการจะต้้องมีีการถอดบทเรีียน

ประเมินผลว่าท�ำแล้วได้อะไร ได้บทเรียนได้ความรู้อะไรเพื่อยกระดับการ

ปฏิบัติงาน

D	ผสานการเรีียนรู้้�กัับการปฏิิบััติิ ยกระดัับคุุณภาพผู้้�ปฏิิบััติิงาน เมื่่�อเข้้าใจ

สังคม เข้าใจเป้าหมาย วิเคราะห์ถกเถียงและลงมือปฏิบัติการแล้วตรงกับ

สิ่งที่คิดไว้หรือไม่ ถ้าใช่ทฤษฎีถูกก็ยกระดับต่อ ถ้าไม่ใช่ก็ส�ำรวจว่ามีปัญหา

ตรงไหน เป็นการประสานการเรียนรู้กับปฏิบัติไปด้วยกัน ไม่ใช่ท่องจ�ำ

ทฤษฎีอย่างเดียวหรือปฏิบัติโดยไม่รู้เป้าหมาย

D	ฝึึกทัักษะ สมาชิิกกลุ่่�ม/องค์์กรมีีความสนใจความถนััดในทัักษะแตกต่่างกััน 

งานจัดการศึกษายังรวมถึงการฝึกฝนทักษะเพื่อลับคมให้ช�ำนาญขึ้นหรือ

ฝึกฝนทักษะใหม่ๆ ที่สมาชิกสนใจเพื่อให้ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ

องค์ประกอบงานจัดต้ัง

ภาพรวมงานจัดตั้งมี 2 ส่วน คืองานจัดการศึกษา กับงานจัดองค์กร ทั้งสองส่วนนี้

ต้องท�ำควบคู่กันไป ถ้าท�ำเพียงส่วนเดียวจะไม่ถือว่าเป็นกลุ่มจัดตั้ง กล่าวคือถ้าท�ำงาน

จัดการศึกษาอย่างเดียวเรียกว่า "กลุ่มศึกษา” เช่น กลุ่มศึกษานิเวศวิทยาการเมือง 

กลุ่มศึกษานิเวศวิทยาแนวลึก กลุ่มศึกษาปัญหาแหล่งเสื่อมโทรม ฯลฯ  แต่ถ้าท�ำงาน

จัดองค์กรอย่างเดียวก็จะเป็น “กลุ่มปฏิบัติการ” รวมตัวกันปฏิบัติการเคลื่อนไหว

เฉพาะกิจเป็นครั้งคราวไป มีเป้าหมายร่วมกันแต่อาจไม่ได้มีแนวคิดอุดมการณ์ความ

เชื่อคุณค่าที่ยึดถือไปในทิศทางเดียวกันก็เป็นได้

"กลุ่มจัดตั้ง" จึงเป็นมากกว่ากลุ่มศึกษาหรือกลุ่มปฏิบัติการ การจัดตั้งกลุ่มจึง

ต้องท�ำทั้งงานจัดการศึกษาและจัดองค์กรไปพร้อมๆ กัน 

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 32 Act Lab



2. งานจัดองค์กร 
D	มีีเป้้าหมายร่่วม มีีธงร่่วม สมาชิิกของกลุ่่�ม/องค์์กรจำเป็็นต้้องตั้้�งเป้้าหมาย

ปลายทางที่กลุ่มอยากไปให้ถึงร่วมกัน เห็นตรงกันเข้าใจร่วมกันว่าเราจะไป

ทางเดียวกัน งานจัดองค์กรเริ่มจากคุยดาวคุยธงให้ชัดก่อน ตัวอย่างเช่น

กลุ่มเราอยากได้ประชาธิปไตยสังคมเท่าเทียม แต่มีคนหนึ่งอยากต่อสู้เรื่อง

ความเท่าเทียมทางเพศ อีกคนหนึ่งอยากให้เยาวชนเข้าใจเรื่องเสรีภาพใน

การแสดงความคิดเห็น เรียกว่าดาวร่วมกันแต่คนละธง ถ้าเป็นเช่นนี้มีสอง

วิธี คือหนึ่งช่วยกันท�ำ หรือสอง แยกตัวไปเป็นองค์กรพี่องค์กรน้องก็ได้ 

D	มีีภารกิิจร่่วม ภารกิิจจะสั้้�นกว่่าเป้้าหมาย อาจเรีียกว่่าเป้้าหมายระยะสั้้�น

หรือผลผลิต กลุ่มต้องเก็บผลผลิตอะไรบ้างเพื่อให้ได้ผลลัพธ์หรือเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้  

D	มีีการจััดโครงสร้้างองค์์กร/แบ่่งบทบาทการทำงาน แบ่่งฝ่่ายให้้รู้้�ว่่าใครทำ

หน้าที่อะไร องค์กรที่ไม่มีการแบ่งบทบาทไม่มีการมอบหมายภารกิจ ทุก

คนมาช่วยๆ กันโดยไม่รู้ว่าแต่ละคนควรต้องท�ำอะไรหรือมีงานอะไรที่ต้อง

ท�ำบ้าง ดังนั้นจึงต้องมีการแบ่งบทบาทหน้าที่ในกลุ่ม อาจหมุนเวียนหน้าที่

กันตามความสนใจและบุคลิกลักษณะนิสัยของสมาชิกกลุ่มก็ได้

D	มีีค่่านิิยมวััฒนธรรมร่่วมกััน เป็็นกติิกาข้้อตกลงวิิถีีปฏิิบััติิของการอยู่่�ร่่วม

กัน ถ้าสมาชิกกลุ่มมีค่านิยมวัฒนธรรมการท�ำงานหรือการใช้ชีวิตไม่ตรง

กันก็อยู่ด้วยกันไม่ได้แม้จะมีเป้าหมายตรงกันก็ตาม เช่นสมาชิกคนหนึ่งไม่

เคารพความหลากหลายทางเพศทั้งที่กลุ่มตกลงร่วมกันแล้วว่าเราจะเคารพ

ความหลากหลายทางเพศ ถือเป็นความขัดแย้งระดับวัฒนธรรมความเชื่อก็

อาจต้องออกจากกลุ่มไป

D	มีีปฏิิบััติิการ/กิิจกรรม  หลัังจากคุุยเป้้าหมายมีีภารกิิจชััดแล้้วกลุ่่�มจะต้้องมีี

ปฏิบัติการหรือท�ำกิจกรรมเพื่อบรรลุภารกิจหรือเป้าหมายที่วางไว้ 

D	ดููแลผู้้�ปฏิิบััติิงาน เยีียวยาจิิตใจ เฉลิิมฉลองเมื่่�อสำเร็็จ ดููแลเรื่่�องความ

ปลอดภัยในกลุ่ม พูดคุยวิพากษ์วิจารณ์กันได้ ไม่ถูก bully ไม่ถูกล่วง

ละเมิดทางเพศ ไม่ถูกล่วงละเมิดด้วยวัฒนธรรมอาวุโส มีวัฒนธรรมการ

ดูแลกันในกลุ่ม

ถ้าองค์ประกอบเหล่านี้ไม่ครบงานจัดต้ังก็จะล้มเหลว กรณีเร่ิมต้ังกลุ่มใหม่เรา

อาจท�ำตามขั้นตอนเหล่านี้เป็นแนวทางแต่ในหลายกรณีแล้วแต่จังหวะของกลุ่ม เช่น

บางกลุ่มเข้มแข็งแล้ว ผู้ปฏิบัติงานหลักชัดเจนในเป้าหมายและภารกิจ พอมีสมาชิก

ใหม่เข้ามาก็สามารถชวนท�ำกิจกรรมได้เลย หลังจากท�ำกิจกรรมแล้วจึงชวนกันถอดบท

เรียนพร้อมกับจัดการศึกษาและทบทวนเป้าหมายไปด้วย เป็นศิลปะการท�ำงานจัดต้ังที่

ปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับบริบทสภาพการณ์ของแต่ละกลุ่ม โดยแต่ละขั้นจะมีเคร่ืองมือ 

ทักษะ เทคนิควิธีการแตกต่างกันไป 

คู่มือนี้จะน�ำเสนอชุดความรู้และทักษะเบื้องต้นในการท�ำงานจัดต้ังท้ัง 2 ส่วน

1. ชุดความรู้และทักษะในการจัดองค์กร

•	 อำนาจ 3 แบบ

•	 การเสริิมสร้้างพลัังอำนาจ 3 ระดัับ

•	 การสร้้างพื้้�นที่่�ปลอดภััยในกลุ่่�ม

•	 วงจรบริิหารจััดการอาสาสมััครให้้เข้้ามาเป็็นส่่วนหนึ่่�งของการขัับเคลื่่�อน

กลุ่ม/องค์กร

•	 ครรลองการประชุุม 6 ขั้้�น

2. ชุดความรู้และทักษะในการจัดการศึกษา

•	 การตั้้�งคำถาม 

•	 คำถามประเภทต่่างๆ

•	 คำถามวงจััดการศึึกษา

•	 คำถามเพื่่�อการถอดบทเรีียน

•	 ชุุดคำถามเพื่่�อความเป็็นธรรม
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อ�ำนาจเป็นเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างคนกลุ่มหนึ่งกับคนอีกกลุ่มหนึ่ง ยก

ตัวอย่างคู่ความสัมพันธ์ในสังคมไทย เช่น นายก-ประชาชน / แกนน�ำ-มวลชน / หัวหน้า-

ลูกน้อง / วิทยากร-ผู้เข้าร่วม / ผู้พิพากษา-ทนาย / พ่อแม่-ลูก / ครู-นักเรียน / ผู้น�ำ

ศาสนา-ศาสนิก / ผบ.ทบ.-ทหารเกณฑ์ / ทนาย-ลูกความ / ผู้รู้-คนไม่มีความรู้ / คน

เรียนจบ ป.ตรี-คนเรียนไม่จบ / คนพูดอังกฤษได้-คนพูดอังกฤษไม่ได้ / ผู้ชาย-ผู้หญิง /  

ชนกลุ่มใหญ่-ชนกลุ่มน้อย /คนกรุงเทพ-คนต่างจังหวัด / คนเมือง-คนต่างจังหวัด / พระ

ราชา-ราษฎร / คนผิวขาว-คนผิวด�ำ / คนอ้วน-คนผอม / คนสุขภาพดี-คนป่วย /ดารา-ต่ิง 

/ คนนามสกุลดัง-คนธรรมดา / ไฮโซ-คนธรรมดา / คนขับเบนซ์-คนข่ีมอเตอร์ไซค์ ฯลฯ

จะเห็นว่าคนกลุ่มหนึ่งอยู่ข้างหน้าคนอีกกลุ่ม สิ่งที่ท�ำให้พวกเขาอยู่ข้างหน้าเรียกว่า 

“แหล่งอ�ำนาจ” อันได้แก่ การศึกษา ความรู้ อาชีพการงาน ความกล้า เส้นสาย รู้จักผู้ใหญ่

มีคนคุ้มหัว พรรคพวก ฐานะ ประสบการณ์ ความเชื่อ ต�ำแหน่ง ชื่อเสียง เชื้อสายตระกูล 

เงิน อาวุธ บารมี สีผิว เช้ือชาติ หน้าตา บุคลิกภาพ สุขภาพ ทักษะความช�ำนาญ ท่ีอยู่ 

ศาสนา เพศ สถานศึกษา ทรัพยากร ฯลฯ ทั้งหมดน้ีท�ำให้เกิดอ�ำนาจ 

สตาร์ฮอว์ก (Starhawk)1 แบ่งประเภทของอ�ำนาจ (power) ไว้ 3 แบบ คือ อ�ำนาจ

เหนือ อ�ำนาจร่วม และอ�ำนาจภายใน

1  Starhawk, Dreaming in the Dark: Magic, Sex and Politics (Beacon Press, 1997).

1 ชุดความรู้และทักษะ 
ในการจัดองค์กร

อ�ำนาจ 3 แบบ



  อ�ำนาจเหนือ (power-over)  หมายถึง การท่ีบุคคล/กลุ่ม ใช้แหล่ง

อ�ำนาจที่ตนมีอยู่ในการควบคุม แสวงประโยชน์ นิยามประสบการณ ์

หรือตัดสินใจแทนคน/กลุ่มอื่น

อ�ำนาจเหนือคือการใช้แหล่งอ�ำนาจท่ีตัวเองมีในการตัดสินใจ

แทนคนอื่น (ตัดสินใจว่าจะให้ท�ำหรือไม่ให้ท�ำอะไร) ไม่ว่าจะด้วยผล

ประโยชน์หรือในนามของความรักความหวังดี เช่น พ่อแม่ใช้อ�ำนาจ

เหนือกับลูก ตัดสินใจแทนลูกว่าจะเรียนอะไร การใช้กฎหมายพิเศษ

ในพ้ืนที่สามจังหวัด รัฐบังคับเรียนภาษาไทย ทหารเข้าไปสอนใน

โรงเรียนตาดีกา หัวหน้าสั่งย้ายลูกน้องตามอ�ำเภอใจ ระบบโซตัส 

ฯลฯ หรือตัดสินคุณค่าความหมายของประสบการณ์คนอื่น เช่น คน

พวกนี้ไม่มีการศึกษาไม่รู้จักคิด คนจนเพราะขี้เกียจ พวกสามจังหวัด

หัวรุนแรง พวกมุสลิมเร่ืองมาก เป็นต้น 

เรามัักจะคุ้้�นเคยกัับอำนาจเหนืือเพราะมีีการใช้้อำนาจเหนืือจน

เป็็นเรื่่�องปกติิในสัังคมที่่�มองคนไม่่เท่่ากััน คนที่่�ใช้้อำนาจเหนืือเชื่่�อ

ว่่าอำนาจมีีจำกััดต้้องแสวงหาให้้ได้้มามากที่่�สุุดและเมื่่�อได้้ใช้้อำนาจ

เหนืือแล้้วมีีแนวโน้้มจะใช้้ต่่อไปโดยอ้้างว่่าเคยเป็็นมาแบบนี้้�และควร

เป็็นต่่อไป ทั้้�งนี้้�ก็็เพื่่�อรัักษาสถานะของตนที่่�อยู่่�เหนืือกว่่าคนอื่่�นเอาไว้้

 อำนาจร่่วม (power-sharing)  หมายถึึง การที่่�บุุคคล/กลุ่่�มใช้้

แหล่่งอำนาจที่่�ตนมีีอยู่่�เพื่่�อตััดสิินใจร่่วมกัับบุุคคลหรืือกลุ่่�มอื่่�น หรืือ

สนัับสนุุนอีีกบุุคคล/กลุ่่�ม

อำนาจร่่วมคืือการใช้้แหล่่งอำนาจที่่�ตัวเองมีีร่่วมตััดสิินใจหรืือ

ทำให้้เกิิดการตััดสิินใจร่่วม ไม่่ว่่าจะเป็็นการให้้ข้้อมููล ฝึึกฝนทัักษะ 

ให้้ทรััพยากร ให้้เครืือข่่าย ให้้พรรคพวก ให้้อำนาจการตััดสิินใจ ให้้

พื้้�นที่่�ปลอดภััยเพื่่�อให้้คนลุุกขึ้้�นมาตััดสิินใจเอง และส่่งเสริิมให้้คน

ตััดสิินคุุณค่่าความหมายของตััวเอง 

การใช้อ�ำนาจร่วมอาจใช้เวลานานถ้าเทียบกับการใช้อ�ำนาจ

เหนือ ถึงกระนั้นแม้ว่าการใช้อ�ำนาจเหนือจะใช้เวลาสั้นก็จริงแต่ก็มัก

จะเสียเวลาไปกับการบังคับ การลงโทษ การจับผิดตามมาไม่จบสิ้น

ผู้้�ใช้้อำนาจร่่วมเชื่่�อว่่าอำนาจมีีไม่่จำกััด ขยายตััวได้้ไม่่สิ้้�นสุุด 

เดิิมเรามีีอำนาจเท่่านี้้�แต่่พอไปร่่วมกัับคนอื่่�นอำนาจจะเพิ่่�มขึ้้�น คนที่่�

ใช้้อำนาจร่่วมจะอยากให้้ทุุกคนมีีอำนาจเพราะยิ่่�งมีีแล้้วมาร่่วมกัันก็็

ยิ่่�งขยายต่่อไปได้้เรื่่�อยๆ ไม่่จบสิ้้�น ดัังนั้้�นจึึงต้้องใช้้อำนาจร่่วม

 อำนาจภายใน (power-within)  หมายถึึง แหล่่งอำนาจที่่�บุุคคล/

กลุ่่�มมีีอยู่่�ภายในตนเองและบุุคคล/กลุ่่�มอื่่�นแย่่งไปไม่่ได้้ เช่่น ทัักษะ 

ความรู้้� ข้้อมููลข่่าวสาร สติิปััญญา ความเข้้มแข็็งภายใน ความมั่่�นใจ 

ประสบการณ์์ ความรััก ฯลฯ

อำนาจภายใน คืือความสามารถ คุุณสมบััติิของคนหรืือกลุ่่�ม

คนที่่�พััฒนาได้้ ถ้้าไม่่มีีก็็ทำให้้มีีได้้ และคนอื่่�นแย่่งไปไม่่ได้้ เช่่น ผู้้�

ชุุมนุุมยืืนหยััดสู้้�กัับแก๊๊สน้้ำตา เป็็นการใช้้อำนาจภายในคืือความกล้้า

หาญสู้้�กับแหล่่งอำนาจภายนอกของรััฐที่่�ใช้้อำนาจเหนืือกัับผู้้�ชุมนุุม 

เราใช้้อำนาจภายในเพราะเป็็นสิ่่�งที่่�ผู้้�กดขี่่�สู้้�เราไม่่ได้้

อ�ำนาจภายในเป็นส่ิงที่เราต้องพัฒนาขึ้นมา อ�ำนาจภายในคือ

ความสามารถ ทักษะเฉพาะบุคคลและองค์กร การยึดม่ันเป้าหมาย 

ร่วมไม้ร่วมมือ เหล่านี้เป็นอ�ำนาจภายในขององค์กร  

นัักจััดตั้้�งมีีหน้้าที่่�ส่่งเสริิมให้้สมาชิิกในกลุ่่�มสร้้างอำนาจร่่วมขึ้้�นมาเพื่่�อร่่วมกััน

กำหนดทิิศทางการทำงานและนำไปสู่่�การบรรลุุเป้้าหมายร่่วมกััน

วิธีสร้างอำ�นาจร่วม

1)	 พััฒนาอำนาจภายในเพื่่�อใช้้อำนาจร่่วมได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ ถ้้าฐาน

อ�ำนาจภายในเราไม่เข้มแข็งพอเราจะกลับสู่การใช้อ�ำนาจเหนือ

2)	 มีีทัักษะการใช้้อำนาจร่่วม ได้้แก่่ การฟััง การตั้้�งคำถาม การฟา การจัับ

ประเด็น เป็นต้น

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 98 Act Lab



อำ�นาจหน้าท่ี (authority)

อ�ำนาจอีกชนิดหนึ่งเรียกว่าอ�ำนาจหน้าที่ อ�ำนาจหน้าที่เป็นมติของที่ประชุมที่

มอบหมายมา หรือกลุ่มอาจใช้อ�ำนาจร่วมในการสร้างอ�ำนาจหน้าท่ีก็ได้ การคิดปรับ

เปลี่ยนกระบวนการท�ำงานคือการปรับเปล่ียนโครงสร้างของกลุ่มเพ่ือให้กลุ่มสามารถ

รับฟังกันและกัน เห็นกันและกัน และใช้อ�ำนาจร่วมได้

อ�ำนาจ 
3 แบบ

อ�ำนาจเหนือ อ�ำนาจร่วม อ�ำนาจภายใน

นิย
าม

การที่คนใช้แหล่ง
อ�ำนาจที่ตัวเองมีในการ
ตัดสินใจแทนคนอื่น 
หรือตัดสินคุณค่า 
ความหมายของ
ประสบการณ์คนอ่ืน

*อ�ำนาจเหนือถูกแย่ง

ได้ เสื่อมได้

การใช้แหล่งอ�ำนาจที่
ตัวเองมีร่วมตัดสินใจ
หรือท�ำให้เกิดการ
ตัดสินใจร่วม ส่งเสริม
ให้คนตัดสินคุณค่า
ความหมายของตัวเอง

*อ�ำนาจร่วม มอบได้ 

ถอนได้

ความสามารถในการ
ท�ำสิ่งต่างๆ ให้ส�ำเร็จ 
เป็นคุณสมบัติความ
สามารถที่พัฒนาได้ 

*คนอื่นแย่งไปไม่ได้

ผล
ขอ

งก
าร

ใช
้อ�ำ

นา
จ ขาดความม่ันใจ พึ่งพา

คนอื่น ไม่กล้าคิด ต่อ
ต้าน สยบยอม

กล้าคิด สร้างสรรค์ มี
พลัง เติบโตข้ึน ข้าม
ขอบไปเร่ือยๆ มีความ
รู้สึกร่วมเป็นเจ้าของ

ผู้ถูกกดขี่ใช้อ�ำนาจ
ภายในสู้กับแหล่ง
อ�ำนาจภายนอก

มุม
มอ

งต
่อ

อ�ำ
นา

จ

มองอ�ำนาจเป็นก้อน
เดียว จึงต้องแย่งย้ือ
อ�ำนาจก้อนนั้นมาเพื่อ
ครอบง�ำหรือเหนือกว่า
คนอื่น

อ�ำนาจมีไม่จ�ำกัด 
ขยายตัวได้ไม่ส้ินสุด 
ถ้าเราค่อยๆ สร้าง
อ�ำนาจร่วมกัน อ�ำนาจ
ก็จะมากข้ึนๆ

อ�ำนาจเป็นได้ทั้งทักษะ 
สภาวะจิตใจ วิธีการคิด 
ถ้าไม่มีพัฒนาได้ ถ้ามี
อยู่แล้วพัฒนาต่อได้

แห
ล่ง

อ�ำ
นา

จ

แหล่งอ�ำนาจภายนอก 
เช่น เงิน อาวุธ 
ทรัพยากร สถานะ 
ต�ำแหน่ง ฯลฯ

ต้ังค�ำถาม ชวนพูดคุย 
ให้ข้อมูล ให้ทรัพยากร 
ให้เครือข่าย ให้พรรค
พวก ให้อ�ำนาจการ
ตัดสินใจ ให้พื้นที่
ปลอดภัยเพื่อให้คนลุก
ข้ึนมาตัดสินใจเอง

อ�ำนาจภายใน ได้แก่ 
ความสามารถในการไป
ถึงเป้าหมาย  
ประสบการณ์ การมี
สมาธิ สติ การเชื่อม
โยงตัวเองกับพระเจ้า 
การจัดการตัวเอง การ
รักษาสมดุลภายใน 
การฟัง การผ่อนคลาย 
อารมณ์ขัน ฯลฯ

การเสริมสร้างพลังอำ�นาจ 3 ระดับ
การท�ำงานจัดตั้งโดยใช้อ�ำนาจร่วมจ�ำเป็นต้องเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ 3 ระดับ

ควบคู่ไปด้วย

1. เสริมสร้างพลังอำ�นาจระดับบุคคล

ในชั้นแรกคือชั้นท่ีเป็นบุคคล เป็นตัวเราเอง ในสังคมท่ีกดขี่เราถูกท�ำลายความ

เป็นมนุษย์ไป

ในชั้นนี้เราจะคืนอ�ำนาจ คืนความเป็นมนุษย์สู่ตนเอง ซึ่งมีหลายมิติ ยกตัวอย่าง

เช่นจากเดิมที่ผู้กดข่ีพากันนิยามตีตราว่าเป็นชาวเขา ชนเผ่าที่ล้าหลังท�ำลายป่า เป็น

คนผิดปกติทางเพศ เป็นคนบาปจากการท�ำแท้ง  ส�ำส่อน น่ารังเกียจ ขี้เกียจ เราต้อง

คืนพลังอ�ำนาจในการนิยามตนเอง ภูมิใจไม่รู้สึกด้อยในอัตลักษณ์ตนเอง ไม่ไปกดขี่อัต

ลักษณ์คนอื่น เข้าใจความคิดคนกระแสหลักคนชายขอบ รวมทั้งไม่เผลอไปใช้อภิสิทธิ์

ของคนชายขอบ

หรือเดิมที่เขามองเราเป็นคนจน คนสลัม เป็นเหยื่อ ผู้ด้อยโอกาส ซึ่งอยู่ในฐานะ

ของผู้ถูกกระท�ำ เราอาจจะมานิยามตนเองใหม่เพื่อเปลี่ยนความสัมพันธ์ทางอ�ำนาจ ว่า

เป็นนักสู้ ผู้ปกป้องสิทธิ ผู้สร้างสรรค์ เพื่อเปลี่ยนการมองโลกของตนเองใหม่ให้กลาย

เป็นผู้กระท�ำการ เป็นองค์ประธานของการเปลี่ยนแปลง มิใช่เพียงผู้รอรับการช่วย

เหลือเท่านั้น

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 1110 Act Lab



2. เสริมสร้างพลังอำ�นาจระดับกลุ่ม

การที่เรามารวมกัน อยู่ที่เดียวกันหลายๆ คน ไม่ได้หมายความว่าเราจะเป็น 

กลุม่ทีม่พีลงัอ�ำนาจ เราอาจเป็นเพยีงกลุม่ทีบ่งัเอญิมาอยูด้่วยกนัไร้ทศิทางร่วม หรอืเป็น 

กลุ่มที่รวมกันภายใต้เป้าหมายที่ผู้กดขี่สร้างให้ เช่น กลุ่มแสดงความรักต่างๆ กลุ่มตาม

พิธีกรรมต่างๆ

แต่การคืนพลังอ�ำนาจระดับกลุ่มนี้ต้องอาศัยความรู้ ทักษะ ท่ีต่างออกไปจาก

การเสริมพลังอ�ำนาจระดับบุคคล กล่าวคือเราต้องมีทักษะการสื่อสารเพิ่มข้ึน ไม่ว่าจะ

เป็นการฟังในมิติต่างๆ การพูดความต้องการ การจับประเด็น การสะท้อนความเห็น 

เพื่อน�ำไปสู่การนิยามตนเองว่าประเด็นร่วมของกลุ่มคืออะไร สถานการณ์กลุ่มคืออะไร

มีการพัฒนากระบวนการตัดสินใจผ่านความเข้าใจความสัมพันธ์ทางอ�ำนาจเช่น

อ�ำนาจเหนือ อ�ำนาจร่วม การแสวงหาฉันทามติ การเป็นฟาเพื่ออ�ำนวยความสะดวก มี

การจัดการภาวะการน�ำของคนในกลุ่ม เพื่อน�ำไปสู่การด�ำเนินการร่วมกันมิใช่สั่งการ มี

การตั้งเป้าหมายและตัวช้ีวัดร่วมกันเพื่อเห็นทิศทางไปร่วมกัน

มีกระบวนการประเมินผลเพื่อทบทวนการท�ำงานเทียบกับเป้าหมายที่วางไว้ มี

การสะท้อนกันและกัน และมีกระบวนการสร้างความรู้ร่วมกันจากการท�ำงาน มิใช่

เพียงเรียนรู้จากทฤษฎี

ทั้งหมดนี้คือการสร้างกลุ่มที่มีเป้าหมายของตนเองและท�ำงานร่วมกันอย่าง

เคารพความเป็นมนุษย์

คนที่ผ่านกระบวนการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจระดับกลุ่มจะมองเห็นพลังอ�ำนาจ

ตนเองในการสัมพันธ์กับผู้อื่น รับรู้ถึงคุณค่าของตนเอง รับรู้ถึงพลังของการท�ำงาน

ร่วมกันอย่างมีเป้าหมายที่มาจากภายในแต่ละคน และรับรู้มุมมองต่อโลกในแบบอื่น

มากกว่าที่ตนเคยมอง

การเสริมพลังอ�ำนาจกลุ่มจึงมิใช่เพียงท�ำกลุ่มให้เข้มแข็ง แต่ยังเป็นพ้ืนท่ีปฏิบัติ

การเพื่อสร้างพื้นที่สนทนา ท้าทายความสัมพันธ์ทางอ�ำนาจที่กดขี่ที่หลงเหลือในตัวเรา 

หลงเหลือในกันและกัน และหลงเหลือในสังคม

3. เสริมสร้างพลังอำ�นาจระดับขบวนการ

เรามักรู้สึกไร้พลังอ�ำนาจที่จะต่อกรกับโครงสร้างที่กดขี่ที่ถักทอมาจากสถาบัน

ต่างๆ  องค์กรต่างๆ กฎหมาย นโยบาย กลุ่มคน ความเชื่อ วัฒนธรรม

แต่เราสามารถเสริมสร้างพลังอ�ำนาจของเราและผู้อื่นได้ผ่านการปฏิบัติการทาง

สังคม โดยมุ่งสร้างการเปลี่ยนแปลงทั้งเล็กและใหญ่ผ่านงานรณรงค์ การประท้วง ขัด

ขวาง กดดัน เปิดโปง ทั้งนี้เพื่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างเราในฐานะผู้กระท�ำการกับ

โลก ให้เห็นตัวเองในฐานะผู้กระท�ำการมิใช่เป็นผู้ถูกกระท�ำฝ่ายเดียว

การเคลื่อนไหวต่อสู้ในที่นี้ไม่เพียงมุ่งเอาชนะในประเด็นต่างๆ เท่านั้น แต่เป็น 

การสร้างพื้นที่การสนทนาขึ้นในระดับสังคม สร้างให้เกิดการแสวงหาฉันทามติร่วมใน

ระดับสังคม และนิยามคุณค่าความหมายใหม่ด้วย

การเข้าร่วมในขบวนการเปลี่ยนแปลงสังคมจะท�ำให้เราเห็นพลังอ�ำนาจของ

ตนเองในการท้าทายความสัมพันธ์ทางอ�ำนาจในระดับสถาบันหรือความเช่ือที่ใหญ่

มากๆ 

เราอาจจะสร้างกลุ่มเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงขึ้นมาเอง อาจจะขยายจากกลุ่ม

เดิมที่มี  หรือเข้าร่วมกับกลุ่มท่ีมีอยู่แล้วก็ได้ เพราะล�ำพังการเรียนรู้เพื่อเข้าใจตนเอง 

การท�ำงานเป็นทีม ภาวะผู้น�ำอาจจะไม่จ�ำเป็นด้วยซ�้ำ แต่การเข้าร่วมในขบวนการ

เปลี่ยนแปลงด้วยตนเองจะรู้สึกถึงพลังอ�ำนาจตนเองอย่างเต็มเปี่ยมภายใต้พื้นที่ของ

ขบวนการต่อสู้ ตระหนักถึงพลังอ�ำนาจของตนเองในระดับบุคคล

กระบวนการเสริมพลังอ�ำนาจจึงต้องมุ ่งสู่การท้าทายและเปล่ียนแปลงความ

สัมพันธ์ทางอ�ำนาจให้ได้ทั้งสามระดับ เพราะท้ังสามระดับต่างเกื้อหนุนกันและกัน ไม่

จ�ำเป็นต้องเร่ิมจากระดับบุคคลก่อน เราอาจเร่ิมจากระดับขบวนการแล้วค่อยๆ เติม

เต็มระดับอื่นๆ ต่อไปก็ได้

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 1312 Act Lab



พ้ืนท่ีปลอดภัยในกลุ่ม

พื้นที่ปลอดภัยส�ำคัญมากในการเคลื่อนกลุ่มจากภาวะชุมชนเทียมไปสู่ชุมชน

โกลาหล (ดูพัฒนาการกลุ่ม 3 ขั้นใน คู่มือท�ำงานจัดตั้งเล่ม 1) เพราะเมื่อมีพื้นที่

ปลอดภัยมากพอคนจะกล้าแสดงความคิดเห็น ถกเถียงพูดคุยแลกเปลี่ยนต่อยอด

ความรู้กันและกัน 

การมีพื้นที่ปลอดภัยหมายถึงการเปิดพื้นที่ให้ความแตกต่างหลากหลายได้

ปรากฏออกมามากที่สุด ซ่ึงพื้นที่ปลอดภัยจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อพื้นที่นั้นมีการฟังกัน 

อนุญาตให้ผิดพลาด ลองผิดลองถูกได้ และที่ส�ำคัญที่สุดคือการมีเป้าหมายร่วมกัน

พื้นที่ปลอดภัยเป็นพื้นที่ที่คนได้เรียนรู้ เติบโต และพัฒนาตนเอง แต่พื้นท่ี

ปลอดภัยไม่ได้เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติหากแต่เป็นพื้นที่ที่ต้องพยายามสร้างให้เกิดขึ้น 

และเมื่อเกิดขึ้นแล้วจะขยายได้ไม่มีที่ส้ินสุด 

พื้นที่ปลอดภัยจะปลอดภัยเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ หรือปลอดภัยน้อยลงก็ได้ ในการ

ท�ำงานที่เน้นกระบวนการมีส่วนร่วมบางกลุ่มอาจใช้เวลาสร้างพ้ืนท่ีปลอดภัยนานนับ

ปี บางกลุ่มใช้เวลาหลายปี  ในวงคุย วงสนทนา คนท�ำงานจัดตั้งจ�ำเป็นต้องสร้างพื้นที่

ปลอดภัยก่อนจึงจะขยับวงได้ เป็นการพัฒนาความสัมพันธ์ของคนในวงนั้นไปสู่การใช้

อ�ำนาจร่วมเพื่อไปสู่การเรียนรู้ที่สูงข้ึนกว่าเดิม 

คนท�ำงานจัดต้ังจะต้องสร้างพื้นที่ปลอดภัยให้สมาชิกกลุ่มได้แสดงศักยภาพออก

มาอย่างเต็มที่โดยไม่ตกอยู่ภายใต้ความกลัวและอคติ

 

  

 

 พื้นที่ปลอดภัยมีระดับ (level) ทั้งแนวลึกและแนวกว้าง คนท�ำงานจัดต้ังจะ

ท�ำหน้าท่ีสร้างพื้นที่ปลอดภัยเพื่อให้คุยกันได้ในระดับขั้นการเรียนรู้ เป็นขั้นของการ

เติบโตและขับเคล่ือนกลุ่มร่วมกัน

ในเมื่อพื้นที่ปลอดภัยมีระดับความลึกและลึกลงได้อีกเรื่อยๆ ยิ่งลึกก็จะยิ่งโอบ

อุ้มกันและกันได้มากขึ้น นั่นหมายความว่าพ้ืนท่ีปลอดภัยไม่จ�ำเป็นต้องสร้างภายในวัน

เดียว ชั่วโมงเดียว หากแต่สร้างได้เรื่อยๆ ไม่มีหยุด

พื้นที่ทางจิตใจ
•	 มีีเป้้าหมายร่่วมกัันของกลุ่่�ม ใส่่ใจเป้้าหมาย

ของบุคคลด้วย
•	 มีีข้้อตกลงเพื่่�อเกลี่่�ยอำำ�นาจ รู้้�ขอบเขตกััน

และกัน
•	 ยกประเด็็นขึ้้�นมา รัับรู้้� เห็็นความต่่างความ

กังวล
•	 ไม่่คาดคั้้�น มีีสิิทธิิไม่่ตอบ
•	 รัักษาความลัับในวง (กรณีีที่่�ตกลงร่่วมกััน)

พื้นที่ทางจิตใจ

พื้นที่ทางกายภาพ

ท่าทขีองนกัจดัตัง้

องค์ประกอบของ
พื้นที่ปลอดภัย

ท่าทีของนักจัดตั้ง
•	 เราไม่่ใช่่ผู้้�รู้้�ผู้้�เชี่่�ยวชาญ
•	 ฟััง ไม่่ด่่วนตััดสิิน
•	 ฟัังเพื่่�อเป็็นประจัักษ์์พยาน
•	 ชื่่�นชม เห็็นด้้วย อนุุญาต 
•	 เสริิมพลััง
•	 ใช้้คำำ�ว่่า “เรา”
•	 เพิ่่�มพื้้�นที่่�ให้้คนเสีียงเบา

พื้นที่ทางกายภาพ
•	 การจััดที่่�นั่่�งที่่�มองเห็็นทุุกคน
•	 การเขีียนความเห็็นขึ้้�นกระดาน
•	 รัับรู้้�กัันในฐานะมนุุษย์์ มิิใช่่ตำำ�แหน่่งหรืืออััตลัักษณ์์ เช่่น มีีชื่่�อเรีียก 

มีมติบวก-ลบ งาน-เล่น

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 1514 Act Lab



ข้ันตอนการสร้างพ้ืนท่ีปลอดภัยในกลุ่ม

1. ทุกคนมีพื้นที่ในกลุ่ม

ขั้นตอนแรกของการสร้างพื้นที่ปลอดภัยเบื้องต้นคือการแนะน�ำตัว สร้าง

บรรยากาศของการที่ให้แต่ละคนฟังเพื่อน ให้แต่ละคนได้พูดถึงตัวเองชนิดท่ีรับรู้ได้ว่า

มีคนฟังอย่างแท้จริง ไม่ใช่แนะน�ำตัวแบบผ่านๆ ขอไปที การแนะน�ำตัวที่จะสร้างพื้นที่

ปลอดภัยขึ้นมาได้คือการพยายามที่จะท�ำให้แต่ละคนได้สร้างพ้ืนท่ีของตัวเองในวงพูด

คุยให้ได้ก่อน คล้ายกับการจับจองที่หรือจองพื้นที่ขายของในตลาดนัด

2. สร้างเป้าหมายร่วม สู่ความเป็นกลุ่มเดียวกัน

อาจจะเริ่มจากเป้าหมายของแต่ละคนแล้วมาหาเป้าหมายร่วมกัน ขั้นตอนนี้จะ

ช่วยให้เกิดความเป็นเจ้าของพื้นที่ร่วมกัน รับผิดชอบต่อเป้าหมายด้วยกัน

3. สร้างข้อตกลง สู่วิถีปฏิบัติเดียวกัน

เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกัน ข้อตกลงไม่ใช่กฎที่มีบทลงโทษ ข้อตกลงต้องเอ้ือ

ต่อกลุ่ม ขึ้นอยู่กับว่าในกลุ่มเราจะสร้างข้อตกลงเร่ืองอะไร การมีข้อตกลงร่วมหมายถึง

เราจะอยู่ภายใต้กติกาเดียวกันอย่างเท่าเทียม ไม่มีใครมีอภิสิทธิ์ และเนื่องจากเราเป็น

ผู้ก�ำหนดเราจึงสามารถเปล่ียน เพิ่ม ลด ข้อตกลงร่วมกันได้ จุดมุ่งหมายของการมีข้อ

ตกลงคือท�ำให้เป้าหมายท่ีกลุ่มต้ังข้ึนบรรลุให้ได้มากที่สุด

4. มีผิดมีถูก

เรามักเช่ือว่าถ้าบอกว่าพื้นที่นี้ไม่มีผิดไม่มีถูกคนจะสบายใจและน�ำเสนอความคิด

เห็นของตนได้อย่างเต็มที่แต่อาจกลับกลายเป็นวัฒนธรรมที่กลบเกลื่อนความขัดแย้ง

ไป อันที่จริงเราต้องตระหนักรู้ว่าการตัดสินใจทุกครั้งมีโอกาสผิดทั้งนั้น ถ้ามีโอกาส

ผิดแสดงว่ามันเปลี่ยนแปลงได้ ไม่ว่าข้อตกลง ข้อเสนอ ความคิดเห็นหรือมุมมองต่างๆ 

ล้วนเปลี่ยนแปลงได้ ดังน้ันจ�ำเป็นต้องมีผิดมีถูกในข้อเสนอหรือประเด็นต่างๆ ที่เราพูด

คุยกัน ทุกคนต่างผิดและถูกได้ถือเป็นการเรียนรู้ร่วมกันในพื้นที่เดียวกัน

การอนุญาตให้ผิดก็เพื่อให้คนกล้าที่จะผิด กล้าแย้งกันโดยไม่ต้องเก็บความ

รู้สึกว่าเราจะต้องเกรงใจกัน เราสามารถแย้งคนที่มีทัศนคติละเมิดสิทธิผู้อื่นได้ สร้าง

วัฒนธรรมของการถกเถียง ไม่ยอม ขัดแย้ง และหาวิธีการจัดการความขัดแย้งน้ันร่วม

กัน ไม่ใช่อยู่เงียบๆ ปล่อยมันไปภายใต้ข้ออ้างว่าไม่มีผิดไม่มีถูกซึ่งกลายเป็นส่งเสริม

วัฒนธรรมเงียบขึ้นมาอีกแบบหนึ่ง

5. บรรยากาศที่ฟังกันและกัน

องค์ประกอบที่ส�ำคัญของการสร้างพื้นที่ปลอดภัยคือบรรยากาศที่เอื้อต่อการ

ฟังกันและกัน เราจะต้องสร้างบรรยากาศนี้ขึ้นโดยสร้างข้อตกลงหรือกติกาหรือ

วัฒนธรรมพื้นฐานร่วมกันในกลุ่มว่าเราจะฟังกัน เราจะได้ยินกัน เราจะไม่พูดแทรกกัน 

คนที่จะพูดจ�ำเป็นต้องยกมือก่อน เราจะต้องฟังอีกคนพูดให้จบ เป็นต้น

6. โครงสร้างอื่นๆ เช่น เวลาว่าง การสะท้อน กลุ่มทางกายภาพ

ให้ความส�ำคัญกับเวลาว่าง ส่งเสริมให้กลุ่มได้มีเวลาที่จะจัดการกันเองในวง

ธรรมชาติ ได้พูดคุยในเรื่องที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง มุ่งเน้นไปที่ความสัมพันธ์

ระหว่างกันของสมาชิกกลุ่ม

อีกหนึ่งโครงสร้างที่ส�ำคัญคือจะต้องมีวงจรสะท้อนกลับ (Feedback) ให้เกิดการ

สะท้อนกันท้ังด้านข้อมูล กระบวนการ หรือบทบาทของกันและกัน

ส่วนสุดท้ายคือรูปแบบการนั่งอย่างเท่าเทียม อาจจะเป็นวง ท�ำให้เราต่างเห็นกัน

และกัน ไม่มีใครอยู่หน้าหรือหลังแบบชัดเจนเกินไป (รวมถึงรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ

เกินไปเช่นนั่งพื้น) จะเอื้อให้เกิดการสนทนาแลกเปลี่ยนกันอย่างเต็มท่ี ไม่กีดกันใคร

คนใดคนหน่ึงจากกลุ่ม เราโอบอุ้มดูแลสนับสนุนกันและกัน

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 1716 Act Lab



วงจรการบริหารจัดการอาสาสมัครให้เข้ามา
เป็นส่วนหน่ึงของการขับเคล่ือนกลุ่ม/องค์กร

กลุ่ม/องค์กรประกอบด้วยสมาชิกหลากหลาย ผู้ปฏิบัติงานหลักหรือแกนกลุ่มถือ

เป็นสมาชิกหลักของกลุ่ม ถ้าในองค์กรก็คือเจ้าหน้าที่ประจ�ำ เมื่อมีสมาชิกใหม่มาเพิ่ม

หรือกลุ่ม/องค์กรขยายเติบโตขึ้นมีภาระงานเพิ่มขึ้นจนต้องเปิดรับสมาชิกเข้ามาร่วม

กันท�ำงาน หลายกลุ่ม/องค์กรใช้วิธีเปิดรับอาสาสมัครซึ่งตอบโจทย์องค์กรที่อาจไม่มี

ทรัพยากรเพียงพอต่อการหล่อเล้ียงสมาชิก 

การบริหารจัดการอาสาสมัครให้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการขับเคลื่อนกลุ่ม/

องค์กรจะท�ำให้พวกเขารู้สึกผูกพันกับกลุ่ม/องค์กร ตระหนักว่าเขาส�ำคัญกับกลุ่ม มี

บทบาทในกลุ่ม มีโอกาสร่วมตัดสินใจในกลุ่ม พวกเขาจะรู้สึกมีพลังและแรงจูงใจที่จะ

มุ่งมั่นทุ่มเทท�ำงานเพื่อองค์กร ภาวะนี้ถือเป็นด้านตรงข้ามกับภาวะหมดไฟ (burnout) 

 

วิเคราะห์ความ
ต้องการของกลุ่ม/

องค์กร

ก�ำหนดขอบเขตงาน

หาช่องทางรับคนที่
ตรงกับความต้องการ

คัดเลือกคน

ฝึกอบรม ปฐมนิเทศ 
เตรียมความพร้อม

สนับสนุนช่วยเหลือดูแลกัน 
มีระบบพี่เลี้ยง มีการสะท้อน

กันและกัน

ติดตามประเมินงานและ
ภารกิจที่ต้องท�ำต่อ

ให้โอกาสร่วมตัดสินใจใน
องค์กร ตระหนักว่าเขาส�ำคัญ

กับกลุ่ม ชื่นชมกัน

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 1918 Act Lab



ครรลองการประชุม 6 ข้ัน

โดยทั่วไปในการสนทนากลุ่ม การเสวนา หรือการประชุมท่ีต้องการการมีส่วน

ร่วมของผู้เข้าร่วมเป็นหัวใจส�ำคัญ มักจะมีแบบแผนหรือข้ันตอนโดยคร่าวดังนี้

3.	 คััดกรองข้้อมููลและสร้้างกรอบขอบเขต จัับประเด็็นและ

จััดหมวดหมู่่�

หลัังจากมีีการแบ่่งปัันข้้อมููลกัันแล้้ว ผู้้�ร่่วมสนทนาจะเริ่่�ม

ต้้องการขอบเขตของการสนทนา ก็็จะเข้้าสู่่�ช่่วงจััดหมวดหมู่่�

ประเด็็นและสร้้างกรอบของการคุุย (หาประเด็็นคุุย หาวาระ) 

กำหนดทิิศทางในการคุุยร่่วมกััน 

4.	 ช่่วงวิิพากษ์์วิิจารณ์์ถกเถีียง หรืือวิิเคราะห์์ฐานคิิด ความ

เชื่่�อและที่่�มาของข้้อมููล

หลัังจากรู้้�ขอบเขตประเด็็นแล้้วก็็จะเป็็นการแสดงความ

คิิดเห็็นตามข้้อมููลที่่�แต่่ละคนมีี แลกเปลี่่�ยนความเห็็น วิิพากษ์์

วิิจารณ์์ ถกเถีียง (เป็็นช่่วงที่่�มีความขััดแย้้งกัันสููง) ช่่วงนี้้�อาจมีี

การให้้ข้้อมููลเพิ่่�มเติิมด้้วย

5.	 ช่่วงหาข้้อสรุุปหรืือความเห็็นร่่วมของวงและแบ่่งหน้้าที่่�

เป็็นช่่วงสุุดท้้ายที่่�จะหาข้้อสรุุปร่่วมกััน แบ่่งงานแบ่่ง

บทบาทหน้้าที่่�รัับผิิดชอบ หาแนวทางปฏิิบััติิ

6.	 เช็็กเอาต์์ ประเมิินการประชุุมครั้้�งนี้้� สะท้้อนกระบวนการ

ประชุุม 

1.	 ช่่วงทำความเข้้าใจหััวข้้อ กำหนดขอบเขตการประชุุม 

กำหนดเวลา ตั้้�งเป้้าหมายการประชุุม

ช่่วงแรกจะเป็็นช่่วงทำความเข้้าใจหััวข้้อ กำหนดขอบเขต

เป้้าหมายของวง ผลผลิิตที่่�เราอยากได้้จากวงประชุุมนี้้�คืออะไร 

รัับรู้้�ร่่วมกัันและมีีเป้้าหมายที่่�จะไปถึึงร่่วมกััน

แบ่่งบทบาทหน้้าที่่�ในวงประชุุมให้้ชััดเจน ผู้้�ดํําเนิินการ

ประชุุมมีีหน้้าที่่�สรุุปประเด็็น จััดคิิวคนพููดก่่อนหลััง มีีคนบัันทึึก

การประชุุม คนคุุมเวลา เป็็นต้้น

ให้้ทุุกคนได้้จองที่่�ในวงประชุุม เป็็นการเช็็กอิินโดยการ

แนะนำตััวหรืือพููดสั้้�นๆ เพื่่�อให้้ทุุกคนรู้้�สึึกว่่าเราควรค่่าแก่่วง

ประชุุม เรามีีพื้้�นที่่�ในวงประชุุมนี้้�

2.	 ช่่วงแลกเปลี่่�ยนข้้อมููล

เป็็นช่่วงที่่�คนจะแบ่่งปัันข้้อมููลที่่�ตนรู้้�และต้้องการให้้คน

อื่่�นในวงรู้้�ออกมา เพื่่�อปรัับฐานการคุุยเบื้้�องต้้น ช่่วงนี้้�เป็็นช่่วงที่่�

ทุุกคนจะมีีส่่วนร่่วมได้้มากที่่�สุุด ไม่่ว่่าจะเป็็นการบอกเล่่าข้้อมููล

หรืือซัักถาม ผู้้�ดำเนิินการประชุุมจะต้้องทำให้้คนมีีส่่วนร่่วมมาก

ที่่�สุุดในขั้้�นนี้้�เพื่่�อระดมข้้อมููลออกมาให้้เยอะที่่�สุุดเพื่่�อจะได้้เห็็น

ข้้อจำกััดชััดเจน กติิกาของขั้้�นนี้้�คือยัังไม่่ตััดสิิน ระดมความเห็็น

โดยที่่�ยัังไม่่ตััดสิิน

สััญญาณที่่�บ่่งบอกว่่าวงประชุุมเริ่่�มเปลี่่�ยนช่่วงแล้้วคืือมีี

คนเริ่่�มพููดซ้้ำๆ พููดวน หรืือพููดเรื่่�องเดิิม ผู้้�ทำหน้้าที่่�ดำเนิินการ

ประชุุมควรที่่�จะรู้้�ขั้้�นตอนต่่างๆ นี้้�เพื่่�อนำพาวงเคลื่่�อนสู่่�ขั้้�นต่่อไป

หากการประชุุมดำเนิินไปตามครรลอง 6 ขั้้�นนี้้�จะช่่วย

ให้้กลุ่่�มสรุุปประเด็็นได้้ง่่ายขึ้้�น ไม่่ต้้องจดจ่่อกัับวงตลอดเวลา 

สามารถเลืือกจุุดโฟกััสได้้ หากเราไม่่ใช่่ผู้้�ดำเนิินการประชุุม

อาจช่่วยจัับประเด็็นหรืือทวนประเด็็นโดยใช้้การตั้้�งคำถาม เรา

สามารถถามเพื่่�อชี้้�หรืือช่่วยกำหนดขอบเขตประเด็็นของวงและ

ช่่วยปัักหมุุดให้้วงว่่ากำลัังอยู่่�ในช่่วงไหน

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 2120 Act Lab



การตั้้�งคำำ�ถาม

การตั้งค�ำถามเป็นเครื่องมือพื้นฐานที่ส�ำคัญของคนท�ำงานจัดตั้ง การต้ังค�ำถามที่

ดีจะท�ำให้สมาชิกในกลุ่มได้แสดงความเห็น ขบคิดวิเคราะห์ วิพากษ์วิจารณ์กันและกัน 

ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนความเห็น ต่อยอด เติบโต และหลอมรวมจนกระทั่งกลาย

เป็นข้อสรุปร่วมที่เข้าใจร่วมกันของกลุ่มได้

โครงคำ�ถาม - การต้ังคำ�ถามแบบมีวัตถุประสงค์2ชุดความรู้และทักษะ 
ในการจัดการศึกษา

โครงคำถามจะช่่วยให้้คนคิิดเป็็นระบบเป็็นลำดัับขั้้�นมากขึ้้�นจน

ออกมาเป็็นบทสรุุปสุุดท้้าย การตั้้�งคำถามอย่่างมีีโครง หมายความ

ว่่าต้้องจะตั้้�งคำถามอย่่างมีีทิิศทาง เริ่่�มจากคิิดเป้้าหมาย คิิดคำถาม

หลัักให้้ได้้ก่่อนจากนั้้�นจึึงมาวิิเคราะห์์ว่่าก่่อนจะถามคำถามนี้้�ได้้ต้้อง

ถามอะไรก่่อน

โครงคำถามทำหน้้าที่่�เคลื่่�อนกลุ่่�มไปข้้างหน้้าหรืือทำให้้กลุ่่�มลง

ลึึกขึ้้�นเพื่่�อการเติิบโตของกลุ่่�ม 

โครงคำถามที่่�ดีีเปรีียบเหมืือนถั่่�วงอก
f	 หััวถั่่�วงอก คืือประเด็็นที่่�เราตั้้�งไว้้
f	 ลำต้้น คืือคำถามหลัักที่่�มุ่่�งไปสู่่�เป้้าคืือราก อาจมีี

หลายคำถามลงลึึกขึ้้�นเพื่่�อไปสู่่�เป้้า
f	 รากฝอย คืือคำถามย่่อย แตกแขนงออกไปได้้

มากมายโดยยึึดโยงกัับแกนหรืือลำต้้น

คำถามแรกๆ ของโครงคำถามจะเป็็นคำถามเปิิดวงเพื่่�อให้้รู้้�ว่่าจะไปทางไหน 

กำหนดขอบเขตการคุุย ระหว่่างนั้้�นเราจะเจอรากฝอย คืือเราถามเจาะลึึกลงไปเพื่่�อให้้

ได้้รายละเอีียดมากขึ้้�น เพื่่�อให้้คมมากขึ้้�น กรองข้้อมููล เกิิดคำถามใหม่่เจาะลงไปอีีก

เป็็นรากแขนงเรื่่�อยๆ แต่่เราต้้องรัักษารากแก้้วไว้้ นั่่�นคืือคำถามหลััก ต้้องกลัับมาที่่�

คำถามหลัักให้้ได้้

23 Act Lab



?
?

? ?
? คำ�ถามประเภทต่างๆ 

1.	 คำถามปลายเปิิด (Open-ended Questions)

เป็นค�ำถามที่ต้องการเปิดการสนทนา สร้างการมีส่วนร่วม ใช้เพื่อกระตุ้นให้เกิด

การระดมสมอง การขบคิด การแลกเปล่ียนประสบการณ์ การแสดงความคิดความ

รู้สึก สร้างบรรยากาศการอภิปรายในกลุ่ม

ค�ำถามเปิดจะไม่ผลักให้ผู้ตอบต้องก�ำหนดจุดยืนของตนเองเร็วเกินไป จนน�ำไปสู่ 

การปกป้องความคิดของตนเอง ค�ำถามชนิดนี้มักจะลงท้ายด้วย อย่างไร อะไร ท�ำไม 

เช่น

*	คิิดอย่่างไรกัับกรณีีโรฮิิงญาในพม่่า?

*	ท่่านอื่่�นที่่�เหลืือมีีความรู้้�สึึกต่่อเรื่่�องนี้้�อย่่างไร?

*	สถานการณ์์นี้้�จะส่่งผลกระทบต่่อพวกเราอย่่างไร?

*	เรามีีข้้อสัังเกตอะไรเกี่่�ยวกัับกรณีีนี้้�?

*	ทำไมคุุณจึึงบอกว่่าขั้้�นตอนนี้้�มีีความสำคััญสููงมาก?

*	ในเบื้้�องต้้น เราจะช่่วยเหลืือผู้้�หญิิงที่่�ถููกละเมิิดอย่่างไร? 

*	“คุุณคิิดว่่าข้้อเสนอของคุุณจะส่่งผลดีีอย่่างไร?”

องค์ประกอบของคําถามเปิด 
f	 รููปประโยคเปิิด เช่่น ใคร ทํําอะไร ที่่�ไหน เมื่่�อไร ทํําไม อย่่างไร มีีเหตุุ

ปัจจัยอะไร ชอบอะไร?
f	 ใจเปิิด ใจที่่�เปิิดรัับฟัังจะแสดงออกมาในรููปประโยค ถ้้าประโยคเปิิดแต่่

ใจปิดคนก็อึดอัดที่จะตอบ ใจที่เปิดคือไม่มีธงค�ำตอบล่วงหน้ามาก่อน ใจ

เปิดอยากรู้ว่าเขาคิดอะไร
f	 ท่่าทีีเปิิด  ใจที่่�เปิิดนำไปสู่่�ท่่าทางกิิริิยาภาษากายท่่าทีีที่่�เปิิดรัับฟัังอย่่าง

แท้จริง 

ทั้งสามองค์ประกอบนี้วางอยู่บนฐานความเชื่อว่าทุกคนมีสติปัญญาของตัวเอง มี

ประสบการณ์ของตนเอง และเราเคารพความคิดเห็นของทุกคนอย่างเท่าเทียม

2.	 คำถามเจาะลึึก (Greater Response Questions, Probes)

เป็นค�ำถามที่ช่วยให้เข้าใจลึกขึ้น อาจจะถามเจาะลึกไปที่ผู้ตอบค�ำถาม หรือยก

เอาค�ำตอบที่น่าสนใจของสมาชิกกลุ่มมาถามเจาะลึกต่อในกลุ่มใหญ่ก็ได้

ค�ำถามเจาะลึกจะเป็นค�ำถามที่ช่วยให้ค�ำตอบกว้างๆ เป็นรูปธรรมมากข้ึน เข้าใจ

ร่วมกันมากขึ้น  เมื่อมีค�ำตอบที่เป็นนามธรรมกว้างๆ แต่น่าสนใจ อาจจะให้ช่วย

เล่าเหตุการณ์ หรือยกตัวอย่างรูปธรรมเพิ่มข้ึน เช่น “ฉันคิดว่าเราสามารถใช้ความ

สร้างสรรค์ในการท�ำงานมากกว่านี้” เราอาจถามเจาะลงไปว่า “อืมประเด็นนี้น่าสนใจ

มาก คุณคิดว่าเราจะต้องท�ำอย่างไรเพื่อให้การท�ำงานของเรามีความสร้างสรรค์มาก

ขึ้น?”

บางครั้งผู้ตอบอาจจะตอบสั้นๆ เนื่องจากไม่ต้องการใช้เวลามากเกินไป แต่ถ้า

เราเห็นว่ามีประโยชน์ก็อาจจะขอให้ผู้ตอบช่วยขยายความได้ เช่น ขอให้ “ช่วยเล่า” 

“ช่วยอธิบาย” “ช่วยบรรยาย” เช่น ช่วยเล่าว่าเราจัดการกับความโกรธเมื่อเราเห็นการ

ละเมิดสิทธิอย่างไร?

ในบางกรณีผู้ตอบอาจจะตอบมาลอยๆ แบบระดมความคิด การถามเจาะลึกไปที่

ตัวผู้ตอบอาจท�ำให้เขารู้สึกอึดอัด เราอาจจะต้องถามไปที่กลุ่มแทน

บางกรณีการถามเจาะลึกมากๆ ผู้ตอบอาจรู้สึกเหมือนถูกคุกคามหรือถูกจี้ให้

ตอบ ต้องระมัดระวังและสังเกตปฏิกิริยาด้วย ในกรณีนี้อาจจะต้องกลับไปท่ีการถาม

กลุ่มต่อ

3.	 คำถามชวนแย้้ง

ค�ำถามที่ช่วยเปิดมุมมองใหม่ๆ ให้แก่กลุ่ม บางครั้งกลุ่มอาจจะมองในทิศทาง

เดียวกันมากเกินไป หรือใช้มุมมองเดิมๆ ที่คุ้นเคย หรืออาจจะมีสมาชิกในกลุ่มที่มี

อิทธิพลต่อกลุ่มในการมองในทิศทางเดียวกับตนมากเกินไป เราอาจจะชวนกลุ่มให้มอง

ในทิศทางอื่นๆ เช่น ถ้ากลุ่มมองโลกในแง่ดีเกินไป อาจจะตั้งค�ำถามแย้งในประเด็นท่ี

กลุ่มละเลย เพื่อให้เกิดการถกเถียง หรือในทางกลับกัน หากกลุ่มมองในแง่ร้ายมาก

เกินไป อาจจะถามหามุมที่ดีในประเด็นนั้นๆ บ้าง

ในบางกรณีอาจต้องตั้งประเด็นที่ท�ำให้กลุ่มต้องโต้แย้ง เช่น ตั้งค�ำถามในมุมของ

ฝ่ายตรงข้ามหรือคนนอกกลุ่ม ในทางกลับกันอาจจะต้ังค�ำถามในฐานะสมาชิกกลุ่ม ผู้

ได้รับประโยชน์จากการท�ำงานของกลุ่ม หรืออื่นๆ เพื่อเปิดมุมมองที่กว้างออกไป

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 2524 Act Lab
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4.	 คำถามเพื่่�อให้้สะท้้อนความรู้้�สึึก (Reflective Questions, Feeling Ques-

tions)

เป็นค�ำถามเพื่อส�ำรวจว่าสมาชิกในกลุ่มมีความรู้สึกอย่างไร ใช้เมื่อต้องการให้

กลุ่มกลับมาใส่ใจที่ความรู้สึกของตนเอง ในบางกรณีที่กลุ่มอยู่กับความคิดมากไป เช่น 

ประเด็นที่ต้องวิเคราะห์ หรือมีความรู้สึกมากๆ หรือเกิดการถกเถียงกันในกลุ่ม

การส�ำรวจความรู้สึกอาจจะใช้เพื่อปรับเปล่ียนบรรยากาศกลุ่ม ช่วยให้ความรู้สึก

ทั้งเชิงบวกและเชิงลบได้ถูกระบายออกมาอย่างเปิดเผย ก่อนที่มันจะขยายตัวมากขึ้น

หรือแปรเปล่ียนไปในรูปแบบอื่น เช่น การโต้เถียงแบบไม่มีเหตุผล การผละหนีออก

จากกลุ่ม การจมอยู่กับตัวเอง การมุ่งไปข้างหน้าจนละเลยสมาชิกคนอื่นๆ หรือการเสีย

อารมณ์ของสมาชิก เพื่อให้กลุ่มสามารถประชุมต่อไปได้ เช่น

*	ตอนนี้้�รู้้�สึึกอะไรกัันบ้้าง

*	คุุณรู้้�สึึกไม่่ค่่อยสบายใจกัับข้้อเสนอที่่�ได้้สรุุปไปเมื่่�อสัักครู่่�ใช่่ไหม

*	ดููจากสีีหน้้าหลายคนแล้้ว มีีใครอยากจะบอกความรู้้�สึึกตอนนี้้�บ้้าง

5.	 คำถามทวนความหรืือคำถามสรุุป (Feedback & Clarification Questions, 

Summary Questions)

การทวนความเป็นการจับประเด็นส�ำคัญของผู้ตอบว่าเราได้ยินสิ่งท่ีเขาตอบมาว่า

อย่างไร

การทวนความใช้ใน 2 กรณีคือ ทวนความให้กลุ่มได้รับรู้ร่วมกัน เป็นเหมือนการ

ปักหมุดให้วงเข้าใจร่วมกันว่าประเด็นคืออะไร หรือกรณีที่ไม่แน่ใจว่าจับประเด็นของผู้

พูดได้ชัดเจนหรือไม่
f	 ช่่วยตรวจสอบผมด้้วยนะครัับ ผมเข้้าใจว่่าคุุณอาโออิิพููดว่่า.....
f	 ตอนนี้้�เราอยู่่�ที่่�ไหนกัันแล้้ว ช่่วยสรุุปประเด็็นที่่�เราคุุยกัันหน่่อย
f	 ใครสัักคนช่่วยลำดัับประเด็็นของเราเกี่่�ยวกัับเรื่่�องนี้้�หน่่อยค่่ะ

6.	 คำถามเพื่่�อเปลี่่�ยนทิิศทาง (Redirection Questions) เป็็นการโยนกลัับไปให้้

กลุ่มเป็นผู้ตอบ เช่น
f	 ท่่านอื่่�นๆ คิิดอย่่างไรเกี่่�ยวกัับเรื่่�องนี้้�?
f	 คำถามนี้้�เกี่่�ยวเนื่่�องกัับสิ่่�งที่่�มิิยาบิิเสนอไว้้เมื่่�อครู่่� คุ ุณมิิยาบิิคิิดว่่า

อย่างไร?
f	 มีีใครเคยมีีประสบการณ์์เรื่่�องนี้้�บ้้าง?
f	 ในฐานะที่่�พวกเราเป็็นครูู เราคิิดเห็็นเกี่่�ยวกัับประเด็็นนี้้�อย่่างไร?

7.	 คำถามปิิด (Closed-end Questions)

คำถามปลายปิิด เป็็นคำถามที่่�มุ่่�งหาคำตอบแบบใช่่-ไม่่ใช่่ หรืือระบุุเจาะจงแบบมีี

ทางเลืือกจำกััด มัักจะใช้้ในกรณีีที่่�ต้้องการความชััดเจน ต้้องการข้้อสรุุป หรืือต้้องการ

ปิิดประเด็็น ตััวอย่่างคำถามลัักษณะนี้้� เช่่น ประเด็็นนี้้�ชัดเจนแล้้วหรืือยััง? มีีผู้้�เสีียชีีวิิต

จากเหตุุการณ์์ที่่�ตากใบกี่่�คน? ใครรัับหน้้าที่่�ทำข้้อมููลในโครงการนี้้�? มีีใครมีีคำถามอีีก

ไหม? ระมััดระวัังอย่่าพ่ึึ�งรีีบใช้้คํําถามปิิดเพราะจะเป็็นการปิิดบทสนทนาไปในตััว

8.	 คำถามเชิิงประสบการณ์์ เป็็นคำถามที่่�ผู้้�ตอบต้้องรัับผิิดชอบคำตอบตนเอง

ยกตััวอย่่างเช่่นถามว่่า “ในฐานะที่่�พวกเราทำงานขัับเคลื่่�อนสัังคมเราคิิดอย่่างไร

กัับปััญหาวััยรุ่่�นไทย?” คำถามประเภทนี้้�เรีียกอีีกอย่่างว่่า “คำถามที่่�ต้้องรัับผิิดชอบ” 

คืือเรีียกร้้องความรัับผิิดชอบในการตอบ ซึ่่�งจะต่่างจากคำถามกว้้างๆ ทั่่�วไปเช่่นถามว่่า 

“คิิดอย่่างไรกัับวััยรุ่่�นไทยตอนนี้้�?” เราจะเห็็นว่่าคำถามลัักษณะนี้้�ผู้้�ตอบตอบอะไรก็็ได้้

ไม่่ต้้องรัับผิิดชอบคำตอบของตน

9.	 คำถามกระตุ้้�นวง

เช่่น  “ในฐานะที่่�พวกเราทำงานเรื่่�องนี้้�ถ้้าเราต้้องเจอกัับสถานการณ์์นี้้�จะทำ

อย่่างไร?”  คำถามประเภทนี้้�มีีข้้อดีีข้้อเสีียขึ้้�นกัับเป้้าหมาย ถามเพื่่�อให้้รู้้�ว่่าถ้้าเจอ

สถานการณ์์นี้้�จะแก้้ปััญหาอย่่างไร ข้้อควรระวัังคืือจะลอยและไม่่ได้้มาจากฐาน

ประสบการณ์์ คำถามแบบนี้้�ผู้้�ตอบจะสนุุกเพราะได้้ใช้้จิินตนาการ ซึ่่�งต้้องระวัังว่่าเป้้า

หมายสุุดท้้ายได้้อะไร

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 2726 Act Lab



คำำ�ถามเพื่่�อการถอดบทเรีียน

ถ้้าการออกแบบปฏิิบััติิการคืือการแปรความรู้้�สู่่�การปฏิิบััติิ การถอดบทเรีียนก็็คืือ

การแปรการปฏิิบััติิมาสู่่�ความรู้้�อีกครั้้�งหนึ่่�ง การถอดบทเรีียนเป็็นกระบวนการที่่�ทำให้้

ทุุกคนได้้ทบทวนประสบการณ์์ที่่�ผ่่านมาร่่วมกััน สรุุปเป็็นหลัักการและนำไปประยุุกต์์

ใช้้ เป็็นกระบวนการที่่�ทุุกคนจะช่่วยกัันสร้้างความรู้้�ของกลุ่่�มทำให้้ความรู้้�ไม่่ตกอยู่่�ที่่�ใคร

คนใดคนหนึ่่�งหรืือไม่่ผููกขาดอยู่่�ที่่�รุ่่�นพี่่�ผู้้�อาวุุโสของกลุ่่�ม ผู้้�รู้้� หรืือตำราทฤษฎีี

คำำ�ถามวงจััดการศึึกษา

หลัังจาก อ่่านหนัังสืือ อ่่านบทความ ดููหนััง ฟัังอภิิปราย จััดวงเสวนาพููดคุุย

ประเด็็นที่่�กลุ่่�มสนใจแล้้วมาพููดคุุยกััน อาจใช้้คำถามต่่อไปนี้้�

งานชิ้้�นนี้้�เสนออะไร

เราเห็็นด้้วยเรื่่�อง…เพราะ...

เราไม่่เห็็นด้้วยเรื่่�อง… เพราะ…

เรายัังไม่่เข้้าใจเรื่่�อง… เพราะ...

ทบทวน  เป้้าหมายของกิิจกรรม

อะไรที่่�เราคิิดว่่าสำเร็็จ อะไรที่่�คิิดว่่ายัังไม่่สำเร็็จ

อะไรที่่�ทำให้้สำเร็็จ
อะไรที่่�ควรปรัับปรุุง 
เพื่่�อให้้งานครั้้�งต่่อไปดีีขึ้้�น

สิ่่�งที่่�อยากบอกเพื่่�อนร่่วมงาน

ทบทวน  ความรู้้�สึึกหลัังจบงาน

* สำรวจความสำเร็็จของกิิจกรรมที่่�ทำมา เช่่น กลุ่่�มเป้้าหมายได้้อะไร  สื่่�อให้้ความสนใจเพีียงใด คนทำงานได้้อะไร 

ความสอดคล้้องกัับเป้้าหมายใหญ่่อย่่างไร

* สำรวจปััจจััยที่่�ส่่งผลต่่อความสำเร็็จ เช่่น การวางแผน การประเมิิน การตั้้�งเป้้าหมาย การมีีส่่วนร่่วมในการตััดสิินใจ 

การแบ่่งบทบาทหน้้าที่่� ความรัับผิิดชอบของแต่่ละคน รููปแบบกิิจกรรม ปััจจััยภายนอก

* ประเด็็นที่่�ต้้องการแบ่่งปัันกัับกลุ่่�ม เช่่น การเรีียนรู้้�หรืือบทเรีียนส่่วนตััวที่่�ได้้จากงาน 

เรื่่�องติิดค้้างกัับเพื่่�อนร่่วมทีีมที่่�ต้้องการพููดคุุยให้้คลี่่�คลายขึ้้�น การให้้กำลัังใจ หรืืออื่่�นๆ

คู่มือจัดตั้ง 2: กระบวนการเรียนรู้และการประชุม 2928 Act Lab



ชุุดคำำ�ถามเพื่่�อความเป็็นธรรม RECAP

ชุุดคำถาม Recap เป็็นชุุดคำถามที่่�ออกแบบมาเพื่่�อให้้เรากลัับมามองเห็็น เชื่่�อม

โยง เสริิมพลัังอำนาจและนำไปสู่่�ปฏิิบััติิการเพื่่�อเปลี่่�ยนแปลงสัังคมให้้เป็็นธรรมด้้วย

การเปลี่่�ยน mindset 5 ขั้้�น ประกอบด้้วย 5 กลุ่่�มคำถามดัังนี้้�

f	 มิิติิแรก มุ่่�งเปลี่่�ยนแปลงพฤติิกรรมหรืือมุุมมอง เช่่น เราจะมอง 

คนอื่่�นให้เ้ท่า่กัันกัับเราได้อ้ย่า่งไร? เราจะมองคนพิิการ คนยากจน 

คนไร้้บ้้านอย่่างไร? เราจะมีีปฏิิบััติิการอย่่างไรในชีีวิิตประจำวัันที่่�

จะปฏิิเสธสิินค้้าที่่�มีีการกดขี่่�แรงงาน?

f	 มิิติิที่่�สอง มุ่่�งที่่�การเปลี่่�ยนแปลงความสััมพัันธ์์ เราจะเปลี่่�ยนความ

สััมพัันธ์์กัับคนอื่่�นอย่่างไร เช่่น เราจะเข้้าไปช่่วยเหลืือคนพิิการ

อย่่างไรโดยที่่�ไม่่ไปกดขี่่�เขาซ้้ำอีีกครั้้�งหนึ่่�ง? เราจะรวมกลุ่่�มกัับผู้้�

ถููกกดขี่่�อื่่�นๆ อย่่างไร? เราจะพููดคุุยกัับคนอื่่�นๆ อย่่างไรเพื่่�อนำไป

สู่่�การรวมกลุ่่�มเพื่่�อทำงานร่่วมกัันได้้? 
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1.	 คำถามช่่วยให้้มองเห็็น (Recognize) คำถามเพื่่�อให้้เรากลัับ

มาสำรวจตััวเองว่่าเรามองเห็็นอะไรบ้้าง ชวนให้้กลัับมาทบทวน

ประสบการณ์์ที่่�เราอาจเคยละเลยหลงลืืม เพื่่�อให้้เราได้้กลัับมา

มองเห็็นกลุ่่�มคนที่่�ไม่่ได้้รัับความเป็็นธรรมด้้านต่่างๆ ว่่าเขามีี 

หน้้าตามีีชีีวิิตอย่่างไร

2.	 คำถามเพื่่�อสำรวจตััวเอง (Explore) คำถามให้้เรากลัับมาสำรวจ

มุุมมองตััวเองว่่าทำไมเราถึึงมองไม่่เห็็นกลุ่่�มคนเหล่่านั้้�น ทำไมเรา

ไม่่พููดถึึงคนเหล่่านั้้�น อะไรที่่�ทำให้้เรามองไม่่เห็็น หรืือว่่าเรามีีมุุม

มองอย่่างไรกัับคนเหล่่านี้้� สำรวจมุุมมองตนเองว่่าการที่่�เรามอง

ไม่่เห็็นเพราะเรารู้้�สึึกว่่าคนเหล่่านั้้�นน่่ารัังเกีียจ ยากจน หรืือไม่่

เกี่่�ยวข้้องกัับเรา เป็็นการสำรวจกลัับมาที่่�ตััวเรา

3.	 คำถามเพื่่�อเชื่่�อมตััวเรากัับความไม่่เป็็นธรรม (Connect) 

คำถามชวนให้้เราเชื่่�อมโยงตััวเรากัับกลุ่่�มคนที่่�ไม่่ได้้รัับความเป็็น

ธรรม เราก็็จะพอมองเห็็นว่่าที่่�จริิงแล้้วเราต่่างก็็ได้้รัับความทุุกข์์

ใกล้้เคีียงกััน เราต่่างก็็เผชิิญกัับกฎกติิกาค่่านิิยมต่่างๆ ของสัังคม

ที่่�กีีดกัันกัันและกัันออกไป

4.	 คำถามชวนวิิเคราะห์์ (Analyze) เป็็นคำถามที่่�ชวนวิิเคราะห์์ 

อาจจะลองวิิเคราะห์์สาเหตุุที่่�ทำให้้เกิิดความไม่่เป็็นธรรมขึ้้�นใน

สัังคม มาจากค่่านิิยม วััฒนธรรม ระบบเศรษฐกิิจ กฎเกณฑ์์

ของบริิษััท กฎหมายของรััฐ หรืือวิิถีีปฏิิบััติิที่่�รู้้�สึึกว่่าเรื่่�องเหล่่านี้้�

เป็็นเรื่่�องปกติิ หรืืออาจจะลองพิิจารณาทฤษฎีีต่่างๆ ที่่�อธิิบาย

ปรากฏการณ์์ทางสัังคม เช่่น ทฤษฎีีความขััดแย้้ง ทฤษฎีี 

มาร์์กซิิสต์์ ทฤษฎีีสตรีีนิิยม ทฤษฎีีเสรีีนิิยม ฯลฯ มาช่่วยในการ

พิิจารณาและการวิิเคราะห์์ก็็ได้้ เพื่่�อให้้เรามองเห็็นสาเหตุุและ

แบบแผนร่่วมบางอย่่างของความไม่่เป็็นธรรมทางสัังคม

5.	 คำถามสู่่�ปฏิิบััติิการ (Practice) เป็็นคำถามที่่�มุ่่�งสู่่�การปฏิิบััติิ

การ อาจเป็็นปฏิิบััติิการเล็็กๆ น้้อยๆ ไปจนถึึงปฏิิบััติิการที่่�ใหญ่่

ขึ้้�น คำถามประเภทนี้้�มุ่่�งทำให้้เกิิดการเปลี่่�ยนแปลงใน 5 มิิติิ 
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f	 มิิติิที่่�สาม มุ่่�งที่่�การเปลี่่�ยนแปลงกฎกติิกา เช่่น เราจะแก้้ระเบีียบ

บริิษััท แก้้กฎหมาย หรืือข้้อตกลงเพื่่�อให้้เกิิดความเท่่าเทีียมขึ้้�น

ในสัังคมได้้อย่่างไร? มีีกฎกติิกาหรืือวิิถีีปฏิิบััติิอะไรที่่�จะส่่งเสริิม

ให้้คนได้้เข้้ามามีีโอกาสอย่่างทััดเทีียมกััน? เป็็นต้้น

f	 มิิติิที่่�สี่่� มุ่่�งเปลี่่�ยนกระบวนการตััดสิินใจ ตั้้�งคำถามว่่าใครคืือผู้้�

มีีส่่วนร่่วมตััดสิินใจ ใครคืือผู้้�ตััดสิินใจขั้้�นสุุดท้้าย เนื่่�องจากการ

ตััดสิินใจเป็็นเรื่่�องของอำนาจ การเปลี่่�ยนกระบวนการตััดสิินใจ

จึึงเป็็นการเปลี่่�ยนความสััมพัันธ์์ทางอำนาจอย่่างลึึกซึ้้�ง ตััวอย่่าง

คำถามเช่่น

•	 เราจะให้้คนงานเข้้ามามีีส่่วนร่่วมในการออกระเบีียบของ

บริิษััทได้้อย่่างไร?

•	 เราจะทำอย่่างไรให้้ผู้้�หญิิงได้้มีีสััดส่่วนเข้้าไปอยู่่�ในคณะ

กรรมการของกลุ่่�ม?

•	 เราจะทำอย่่างไรให้้ผู้้�หญิิงมีีส่่วนในการตััดสิินใจในการ

ดำเนิินไปของหมู่่�บ้้านของเราให้้มากกว่่านี้้�?

•	 เราจะทำอย่่างไรให้้เด็็กนัักเรีียนได้้มีีส่่วนร่่วมในการตััดสิิน

ใจเกี่่�ยวกัับความเป็็นไปของโรงเรีียนมากขึ้้�น?

f	 มิิติิสุุดท้้าย มุ่่�งเปลี่่�ยนการใช้้ทรััพยากร โดยตั้้�งคำถามไปถึึงว่่า

ทรััพยากรที่่�เรามีีอยู่่�ในปััจจุุบัันนี้้�ถูกใช้้ไปเพื่่�ออะไร ถ้้าเราจะ

เปลี่่�ยนการใช้้ทรััพยากรจะเปลี่่�ยนอย่่างไร ตััวอย่่างเช่่น

•	 งบประมาณของบริิษััทเราในเรื่่�องการพััฒนาบุุคลากร

สามารถนำมาเกื้้�อหนุุนกลุ่่�มคนด้้อยโอกาสกลุ่่�มคนชาย

ขอบในบริิษััทของเราให้้ได้้มีีโอกาสพััฒนาตััวเองได้้ไหม 

อย่่างไร?

•	 เราจะเอางบประมาณที่่�มีีมาทำทางลาดให้้คนพิิการใน

พื้้�นที่่�ของเราได้้หรืือไม่่?

•	 เราจะจััดสรรงบส่่งเสริิมอาชีีพกลุ่่�มคนชายขอบให้้มากกว่่า

นี้ได้อย่างไร? 

ตัวอย่างชุดค�ำถาม Recap ที่จะน�ำไปสู่การเปลี่ยนความสัมพันธ์ทางอ�ำนาจ

คําถามชวยใหมองเห็น 
(Recognize)

คําถามเพื�อสํารวจ
ตัวเอง (Explore)

คําถามเพื�อเชื�อมตัวเรากับความ
ไมเปนธรรม (Connect) 

คําถามเพื�อชวนวิเคราะห
(Analyze)

“เราคิดอยางไรกับคนไรบาน?”

“เราเคยมีประสบการณการถูกกีดกันการเขา
ถึงโอกาสตางๆ ในสังคมหรือไม อยางไร?”

“ทําไมคนไรบานจึงถูกละเลยไมไดรับการปฏิบัติ
อยางเทาเทียมกับคนอื­นในสังคม?”

“อะไรทําใหเรามองไมเห็นคนไรบานทั้งที่พวก
เขาเดินผานเราทุกวัน?”

“เราจะชวยเหลือคนไรบานอยางไรโดยไม
เปนการไปกดขี่เขาซํ้าอีกครั้ง?”

คําถามสูปฏิบัติการ
(Practice)
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