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ความดทีัง้หลายของหนงัสอืเลมนีข้อมอบใหแก Professor Dr. William O. Ahlborn ผูทีเ่ปน

ทัง้หัวหนาทีเ่ปนแบบอยางทีด่ ี(Role Model) ในการทาํงานและการบรหิาร เปนครฝูก (Trainer) เปน

โคช (Coach) เปนพ่ีเลีย้ง (Mentor) ใหแกผมในระหวางท่ีทาํงานอยูในกองทพัอากาศสหรัฐอเมริกา 

ซึง่ผมไดทาํงานท่ีนีต่อเนื�องมาเปนเวลา 10 ป ทาํใหผมไดรบัการฝกอบรม ไดรบัการศกึษา ไดเรยีนรู

และมีประสบการณอยางแขง็แกรงทางดานทรพัยากรมนษุยทัง้ 3 ดานคอื ดานการพฒันาทรพัยากร

มนษุย ดานการแรงงานสัมพันธ และดานการบรหิารทรพัยากรมนษุย ตลอดจนมีความเจรญิกาวหนา

ในอาชีพการงานและชีวิตอยางตอเนื�องมาจนถึงปจจุบันนี้

 ศ.ดร. จําเนียร จวงตระกูล (DBA., Ph.D.)

 ศาสตราจารยพิศิษฐประจํามหาวิทยาลัยฟารอีสต 

 ประเทศเกาหลีใต



ในการเขียนหนังสือเลมนี้ผมไดรับความชวยเหลือ และไดรับการสนับสนุนจากหลายฝาย 

ทําใหหนังสือเลมนี้สําเร็จลงไดดวยดีซึ่งผมขอขอบคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ การทํางานวิชาการ

นั้นตองใชเวลาและสมาธิเปนอยางมาก ทําใหผมตองใชเวลาที่สมควรจะเปนเวลาที่ได ใชรวมกับ

ครอบครวัตามปกตมิาใช ในการเขยีนหนังสอืเลมนี ้เปนผลทาํใหผมตองบกพรองในการปฏบิตัหินาท่ี

ของสามีและพอที่ดีไปบาง แตสมาชิกครอบครัวทุกคนก็เขาใจในเรื�องนี้เปนอยางดีจึงขอขอบคุณ 

คุณนงนุช จวงตระกูล ที่ทําหนาที่ภรรยาและแมที่ดีของลูกๆ และขอบใจลูกๆ ทุกคนที่เขาใจและ

ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือดานตางๆ ตลอดเวลา ผมขอขอบคุณ คุณนันทิดา ใจอินสม และ

คุณพรภวิษช วรวรรณ ณ อยุธยา ที่ชวยในการจัดรูปเลมและรูปแบบของหนังสือ ขอขอบคุณคณะ

ที่ปรึกษาและคณะผูบริหาร รวมทั้งเจาหนาที่ บริษัท ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ทุกคนที่ใหการสนับสนุนและใหกําลังใจตลอดเวลาในการเขียนหนังสือเลมนี้

 ศ.ดร. จําเนียร จวงตระกูล (DBA., Ph.D.)
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หนังสือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย:ทฤษฎีและการปฏิบัติ เลมนี้เขียนข้ึนโดยอาศัย

ประสบการณที่ไดทาํงานดานทรพัยากรมนุษยโดยตรงอยูเปนเวลา 19 ป และไดทาํงานท่ีเกีย่วของ

กบัทรพัยากรมนษุยในสถานภาพตางๆ หลายฐานะกลาวคือ การเปนพนกังานผูปฏบิตังิาน การเปน

เจาหนาที่และผูบริหารงานทรัพยากรมนุษย การเปนหัวหนางานและผูจัดการในสายงาน การเปน

ผูบริหารระดับสงูของบริษทั การเปนนกัวิชาการและนักวิจัยดานทรัพยากรมนุษย การเปนทีป่รึกษา

ระบบงานทรัพยากรมนุษย และอาจารยมหาวิทยาลัยที่สอนดานทรัพยากรมนุษย โดยเริ่มตั้งแตป 

2508 จนถึงปจจุบัน นอกจากนี้ยังไดศึกษาคนควาเพิ่มเติมจากงานวิชาการตางๆ รวมทั้งหนังสือ 

ตํารา บทความและเอกสารวิชาการ รายงานการวิจัยและเอกสารอื�นๆ ทั้งภาษาไทยและภาษา

อังกฤษ โดยไดนําเอาหนังสือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเลมที่ 1 เลมที่ 2 และเลมที่ 3 (จําเนียร 

จวงตระกูล 2548ก; ข; ค) มาแกไขปรับปรุงและเพิ่มเติมเนื้อหาทั้งดานทฤษฎีและการปฏิบัติใหทัน

สมัยมากยิ่งขึ้นจากเดิมมีทั้งสิ้น 15 บท เปน 16 บท แลวนํามารวมอยูในเลมเดียวกันเปนหนังสือ 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย:ทฤษฎีและการปฏบิตั ิ(จาํเนียร จวงตระกลู, 2553) ซึง่มกีารเผยแพรอยู

ในวงจาํกัด และตอมาผมไดปรบัปรงุแกไขขอมลูบางสวนใหทนัสมยัข้ึนในป 2561 เปนหนงัสอืเลมน้ี

จากการเขียนทีม่ลีกัษณะพเิศษ ทีอ่าศยัประสบการณในการปฏบิตัจิรงิผสมผสานกบัการศกึษา

คนควาขอมลูทางวชิาการจากแหลงตางๆ ดงักลาวขางตนมาใชประกอบ และอางองิในการเขยีนจงึ

ทําใหหนังสือเลมนี้มีลักษณะเดนที่สําคัญอยู 3 ประการคือ

ประการที่ 1 ในภาคที่ 1 ไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เพื�อเปนการปูพื้นนํารองกอนเพื�อใหผู ศึกษาไดมองเห็นรากฐานและภาพรวมของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และไดมีการนําเสนอประเด็นสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในเรื�องของกระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มักขาดหายไปในการนําเสนอเกี่ยว

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย

ประการที่ 2 เมื�อไดนําเสนอภาคทฤษฎีเพื�อเปนการปูพื้นฐานแลวไดนําเสนอภาคปฏิบัติโดย

นําเอาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ที่ไดนําเสนอไว ในภาคท่ี 2 มาเปนฐานในการนําเสนอภาคปฏิบัติ
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พรอมทั้งไดนําเสนอนโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษยในแตละเรื�องเกี่ยวกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สามารถนําไปเปนแนวทางในการนําไปปรับใชปฏิบัติในองคการตางๆ ได 

ในนโยบายและระเบยีบวธิปีฏิบตังิานทรพัยากรมนุษยในแตละเรื�องน้ันไดมกีารกาํหนดวัตถปุระสงค 

นโยบาย และระเบยีบวิธปีฏิบตัอิยางเปนขัน้เปนตอนทีผู่ศกึษาสามารถใชเปนแนวทางในการปฏิบตัไิด 

ประการที่ 3 ในการนําเสนอนั้นไดมีการนําเสนอแบบผสมผสานคือ มีการอธิบายภาคทฤษฎี

ประกอบกับการอธิบายโดยอาศัยประสบการณจากการปฏิบัติจริงในสวนตางๆ ทําใหผูศึกษามอง

เห็นภาพและเกิดความเขาใจในเรื�องที่ศึกษาไดงายขึ้นและสะดวกขึ้น

อยางไรกต็าม การนําเสนอในหนงัสอืเลมน้ี มบีางสวนท่ีไดนาํเสนอเปนภาษาองักฤษอยูดวย 

บางสวนไดอางองิเปนภาษาอังกฤษและมกีารแปลเปนภาษาไทย บางสวนนาํเสนอเปนภาษาอังกฤษ

แลวมีการอธิบายประกอบ แตบางสวนก็มีการอางอิงเปนภาษาอังกฤษโดยกลาวถึงเปนภาษาไทย

เพียงเล็กนอย โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนที่ผูศึกษาสามารถทําความเขาใจในภาษาอังกฤษโดยตรง

ไดอยูแลว

ผมจงึหวังเปนอยางยิง่วา หนงัสอื การพฒันาทรัพยากรมนษุย:ทฤษฎแีละการปฏบิตั ิ เลมน้ี 

จะเปนประโยชนอยางยิ่งทั้งในดานทฤษฎีและดานการปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ประเทศไทยตามสมควร

 ศ.ดร. จําเนียร จวงตระกูล (DBA., Ph.D.)

 ศาสตราจารยพิศิษฐประจํามหาวิทยาลัยฟารอีสต 

 ประเทศเกาหลีใต

 บริษัท ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

 อีเมล : professordrjj@gmail.com 

 เว็บไซต : http//www.blcigroup.com



ภาคที่ 1 : ปรัชญา แนวคิด ทฤษฎี และกระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บทที่ 1 บทเริ่มตน : ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย .........................................13
พลังผลักดันสําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .................................16

สถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย  ................................................................24

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย  .......................................................29

ประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ...............................................33

ผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .................................................................................40

โครงสรางของหนังสือเลมนี้  .............................................................................................................41

บทสรุป ..................................................................................................................................................44

คําถามทายบท ......................................................................................................................................45

อางอิง ...................................................................................................................................................46

บทที่ 2 หลักการพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .......................................................49
คําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ...............................................................................50

รากฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .........................................................................................56

สถานภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .....................................................................................58

ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ........................................................................................64

ขอควรคํานึงเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ............................................................................76

บทสรุป ..................................................................................................................................................78

คําถามทายบท ......................................................................................................................................80

อางอิง ...................................................................................................................................................81

บทที่ 3 ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ................................................84
ทฤษฎีที่ใช ในการศึกษาความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ...........................................85



8    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ทฤษฎีและการปฏิบัติ

ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยทั่วไป  ....................................................86

ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสหรัฐอเมริกา  .........................................93

ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย  ........................................ 102

การศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสหรัฐอเมริกาและประเทศไทย ............. 112

บทสรุป ............................................................................................................................................... 119

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 121

อางอิง ................................................................................................................................................ 122

บทที่ 4 ปรัชญา แนวคิด และทฤษฎี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ..................................... 125
ปรัชญาที่เปนพื้นฐานทางทฤษฎีและการปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ......................... 126

การสรางทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย .................................................................................. 129

ทฤษฎีและสาขาวิชาการที่เปนรากฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย .................................... 136

ทฤษฎีเศรษฐศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ..................................................................... 139

ทฤษฎีจิตวิทยาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................................................. 146

ทฤษฎีระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .................................................................................. 154

บทสรุป ............................................................................................................................................... 159

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 161

อางอิง ................................................................................................................................................ 162

บทที่ 5 กระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................................. 164
ภาพรวมกระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ..................................................................... 164

กระบวนทัศนการเรียนรู ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................................. 169

กระบวนทัศนผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .................................................. 172

ทฤษฎีการเรียนรู ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย .......................................................................... 178

ทฤษฎีผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย................................................................ 193

บทสรุป ............................................................................................................................................... 200

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 201

อางอิง ................................................................................................................................................ 202

ภาคที่ 2 : การฝกอบรม การพัฒนาบุคคล และการพัฒนาองคการ

บทที่ 6 ภาพรวมการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล  ............................................................... 204
ความหมายและความจําเปนที่จะตองฝกอบรมและพัฒนาบุคคล .............................................. 205



สารบัญ    9

การฝกอบรมกับความเชี่ยวชาญของมนุษย ................................................................................... 213

กระบวนการการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล .................................................................................. 214

การแบงประเภทของการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล ................................................................... 220

การพัฒนาบุคคลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ........................................................................... 223

บทสรุป ............................................................................................................................................... 249

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 251

อางอิง ................................................................................................................................................ 252

บทที่ 7 การฝกอบรมเพื=อพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................................. 254
การวิเคราะหและกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม  ............................................................... 255

การออกแบบโครงการและหลักสูตรการฝกอบรม  ...................................................................... 273

การพัฒนาวัสดุอุปกรณการฝกอบรม  ............................................................................................ 285

การจัดการและดําเนินการฝกอบรม  .............................................................................................. 287

การวัดผลและติดตามประเมินผลการฝกอบรม ........................................................................... 288

สิ่งทาทายและขอควรคํานึงในการฝกอบรม .................................................................................. 300

บทสรุป ............................................................................................................................................... 305

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 306

อางอิง ................................................................................................................................................ 307

บทที่ 8 การพัฒนาบุคคลเพื=อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ................................................. 309
กระบวนการพัฒนาบุคคล  .............................................................................................................. 310

การจัดการอาชีพของพนักงาน  ...................................................................................................... 313

การวางแผนอาชีพของพนักงาน  ................................................................................................... 320

การพัฒนาอาชีพของพนักงาน  ...................................................................................................... 324

วิธีการพัฒนาบุคคล  ........................................................................................................................ 329

ขอควรคํานึงในการพัฒนาบุคคล .................................................................................................... 340

บทสรุป ............................................................................................................................................... 345

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 346

อางอิง ................................................................................................................................................ 347

บทที่ 9 ภาพรวมการพัฒนาองคการ  ................................................................................ 349
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองคการ  .............................................................................................. 350

การเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาองคการ  ...................................................................................... 364



10    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ทฤษฎีและการปฏิบัติ

กระบวนการพัฒนาองคการ  ........................................................................................................... 367

การจัดประเภทและเครื�องมือในการพัฒนาองคการ ................................................................... 371

ความลมเหลวและความสําเร็จในการพัฒนาองคการ .................................................................. 376

บทสรุป ............................................................................................................................................... 382

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 383

อางอิง ................................................................................................................................................ 384

บทที่ 10 การพัฒนาองคการเพื=อพัฒนาทรัพยากรมนุษย. ................................................. 386
การวิเคราะหและการทําสัญญา. ..................................................................................................... 388

การวินิจฉัยและการใหขอมูลปอนกลับ. .......................................................................................... 395

การวางแผนการออกแบบและการพัฒนา. .................................................................................... 404

การนําสูการปฏิบัติ. ........................................................................................................................... 410

การประเมินผลและการทําใหเปนสถาบัน ...................................................................................... 415

บทสรุป ............................................................................................................................................... 421

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 422

อางอิง ................................................................................................................................................ 423

บทที่ 11 การปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................................... 425
กระบวนการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล  ....................................................................................... 427

การระบุความจําเปนในการฝกอบรม .............................................................................................. 433

การวางแผนเพื�อดําเนินการฝกอบรม ............................................................................................. 440

การดําเนินการฝกอบรม ................................................................................................................... 445

การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน  ..................................................................................................... 447

การฝกอบรมพนักงานภายในกิจการ  ............................................................................................. 449

การฝกอบรมนิสิตนักศึกษาฝกงาน .................................................................................................. 454

การฝกอบรมลูกคาหรือบุคคลภายนอก .......................................................................................... 457

การฝกอบรมภายนอกกิจการ ........................................................................................................... 458

การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน ..................................................................................................... 461

การใหทุนการศึกษาแกบุตรพนักงาน .............................................................................................. 464

การใหทุนการศึกษาแกบุคคลภายนอก ........................................................................................... 467

การฝกอบรมศึกษาดูงานและการไปปฏิบัติงานตางประเทศ ....................................................... 470

การประเมินผลการฝกอบรม ........................................................................................................... 475



สารบัญ    11

บทสรุป ............................................................................................................................................... 478

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 479

อางอิง ................................................................................................................................................ 481

ภาคที่ 3 : การบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในอนาคต

บทที่ 12 การจัดการยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ........................................... 484
แนวคิดโดยทั่วไปในการวางแผนเพื�อพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ................................................... 485

แนวคิดแบบยุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................................. 497

การเชื�อมโยงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับยุทธศาสตรธุรกิจ  .................................................. 511

บทบาททางยุทธศาสตรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................................ 516

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการวางแผนยุทธศาสตรธุรกิจ .................................................... 518

บทสรุป ............................................................................................................................................... 521

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 522

อางอิง ................................................................................................................................................ 523

บทที่ 13 การจัดการการเปลี่ยนแปลงเพื=อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย .............................. 525
แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ......................................................................................... 526

ประเภทของการเปลี่ยนแปลง ......................................................................................................... 529

ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง  .................................................................................................................. 536

การจัดการการตอตานการเปลี่ยนแปลง  ...................................................................................... 543

ยุทธศาสตรการจัดการการตอตานการเปลี่ยนแปลง .................................................................... 547

กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง  ........................................................................................... 548

กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ไดวางแผนไวลวงหนา ....................................................................... 550

การเตรียมความพรอมเพื�อรับการเปลี่ยนแปลง ........................................................................... 553

การเปนสื�อนําการเปลี่ยนแปลงของผูปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย .................................. 554

บทสรุป ............................................................................................................................................... 560

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 561

อางอิง ................................................................................................................................................ 562

บทที่ 14 การจัดการจริยธรรมในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .......................................... 564
ปรัชญา แนวคิด และทฤษฎีจริยธรรมเพื�อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ..................................... 568



12    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ทฤษฎีและการปฏิบัติ

ความสําคัญของจริยธรรมตอการตัดสินใจในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................... 575

จริยธรรมและจรรยาบรรณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ......................................................... 585

แนวทางการสรางเสริมและพัฒนาจริยธรรมในองคการ ............................................................. 591

บทบาทของผูปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการสรางเสริมจริยธรรม ............................ 601

บทสรุป ............................................................................................................................................... 603

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 604

อางอิง ................................................................................................................................................ 605

บทที่ 15 การจัดการหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .................................................... 608
การจัดการแบบยุทธศาสตรในหนyวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................. 609

การจัดการบทบาทและภารกิจของหนyวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ...................................... 613

การจัดโครงสรางองคการหนyวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .................................................... 619

การจัดการกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .......................................................................... 632

การจัดการทรัพยากรของหนyวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย ....................................................... 636

บทสรุป ............................................................................................................................................... 643

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 644

อางอิง ................................................................................................................................................ 645

บทที่ 16 บทสงทาย: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในอนาคต  ............................................. 648
แนวโนมโดยทั่วไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  .................................................................... 649

แนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในอนาคต ............................................................................ 655

แนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย  .................................................................. 658

แนวโนมการประกอบอาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ............................................................ 662

แนวโนมการศึกษาเพื�อประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ........................................ 666

แนวโนมทางทฤษฎีและการปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ................................................... 673

บทสรุป ............................................................................................................................................... 675

คําถามทายบท ................................................................................................................................... 676

อางอิง ................................................................................................................................................ 677

บรรณานุกรม...................................................................................................................... 679

ภาคผนวก ........................................................................................................................... 697





บทนํา

ประเทศไทยไดเริม่พัฒนาประเทศอยางจรงิจงัเมื�อป พ.ศ.2504 โดยไดเร่ิมใชแผนพฒันาประเทศ

แผนแรกเริ่มตนจากป พ.ศ.2504–2510 และได ใชแผนพัฒนาประเทศอยางตอเนื�องเปนชวงๆ ชวง

ละหาป ยกเวนชวงแรกเปนแผนที่มีระยะเวลาหกป การพัฒนาประเทศดําเนินการมาอยางตอเนื�อง

โดยมุงเปลีย่นแปลงประเทศไทยจากสังคมแบบเกษตรกรรมไปเปนสงัคมอตุสาหกรรม โดยคาดหวงัวา

เมื�อพฒันาอตุสาหกรรมโดยการพฒันาโครงสรางพ้ืนฐานตางๆ เพื�อเอือ้อาํนวยความสะดวกใหเกดิการ

อตุสาหกรรมแลวประชาชนคนไทยกจ็ะมคีวามเปนอยูทีด่ขีึน้ตามไปดวยการพัฒนาแบบน้ีไดดาํเนนิตอ

เนื�องมาประมาณ 30 กวาป กลาวคือ จากแผนฉบับแรกจนกระทั่งถึงแผนฉบับที่ 7 จึงไดเริ่มตระหนัก

วาการพฒันาที่ไดดาํเนนิการมาน้ันเปนการพัฒนาท่ีไมสมดลุ คอืเนนการพฒันาเศรษฐกจิเปนหลกั โดย

มิไดพัฒนาคนและส่ิงแวดลอมของคนใหรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจ จนมีการตีความหมายของการ

พัฒนาวา การพัฒนามีความหมายเทากับการพัฒนาเศรษฐกิจ (ธรรมรักษ การพิสิษฐ 2542) ความ

ตระหนักถึงความไมสมดุลดังกลาวปรากฏอยูในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8 

ดังขอความตอนหนึ่งวา “เศรษฐกิจดี สังคมมีปญหา การพัฒนาไมยั่งยืน” (สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ มมป. น. 3) นอกจากนี้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง

ชาติฉบบัท่ี 8 ยงัไดกลาวถงึปญหาของการพัฒนาทีผ่านมา อันเนื�องมาจากการละเลยการพัฒนาคนจน

ทาํใหเกดิปญหาตางๆ อยางมากมาย และเพื�อแกไขปญหาตางๆ ดงักลาวจึงตองหนัมาพฒันาคนเพราะ

ไดตระหนกัถงึการพัฒนาท่ียัง่ยืนวาการพฒันาท่ียัง่ยนืนัน้ตองพฒันาคน (พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโฺต) 

2539) คําบรรยายสวนหนึ่งในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 กลาวไวดังตอไปนี้

การพฒันาประเทศไทยในระยะท่ีผานมามุงเนนการพฒันาเศรษฐกจิโดยใชคนเปนเครื�องมือ

หรอืปจจยัในการผลติ เพื�อสนองความตองการการพฒันาใหเกดิความเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิ 

โดยยงัไมไดคาํนงึถงึคุณคาของความเปนมนษุยและการพฒันาศกัยภาพของคนใหมคีวามรูความ

สามารถ มีทักษะในการประกอบอาชีพ และสามารถปรับตัวใหอยูในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ว ดังนั้นแมวาประเทศไทยจะประสบความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายดานการ

ขยายตัวทางเศรษฐกิจเปนอยางดียิ่ง แตผลของการพัฒนาไดกอใหเกิดปญหาท่ีสําคัญหลาย

ประการ โดยเฉพาะปญหาการกระจายรายได ปญหาความเสื�อมโทรมของสิ่งแวดลอมและ

1
บทที่



บทที่ 1 บทเริ่มตน : ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย    15

ทรัพยากรธรรมชาติ และปญหาดานความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ซึ่งสงผลกระทบตอ

คุณภาพชีวิตของคนไทยและการพัฒนาประเทศในระยะยาว

การพัฒนาศักยภาพของคนที่พึงปรารถนา จะตองพัฒนาใหคนทุกคนไดรับการพัฒนา

ศักยภาพอยางเต็มที่ ทั้งทางดานรางกาย จิตใจ สติปญญาและทักษะฝมือเพื�อใหคนเปนคน

ดี มีคุณธรรม มีสุขภาพพลานามัยที่ดี และมีสวนรวมในการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีจิตสํานึกและมีบทบาทในการดูแลอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ สิ่ง

แวดลอม และวัฒนธรรมที่ดีงาม ทั้งในระดับชาติและระดับทองถิ่น ซึ่งจะชวยทําใหการพัฒนา

ประเทศมีความสมดุล ยั่งยืนบนฐานของความเปนไทย (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ มมป. น. 11)

เปนท่ีนyายินดีเปนอยางยิ่งที่ประเทศไทยของเราไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาคน 

หรือ “มนุษย” เพื�อใหการพัฒนามีความยั่งยืน แตก็เปนที่นyาเสียดายที่เราตองใชเวลานานกวา 30 ป 

จงึจะคดิได ซึง่จากการพัฒนาท่ีผานมาน้ันปรากฏวาเราได ใชทรพัยากรธรรมชาตหิมดสิน้ไปเปนอนัมาก 

ทรพัยากรบางอยางไมสามารถนํากลับมาสูสภาพเดมิได และบางอยางอาจตองใชเวลาสองหรือสามเทา

จึงจะฟนกลับคืนมาได เชน ปาไมเปนตน ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็เชนกัน เราอาจจะตอง

ใชเวลาอีกมากกวา 30 ป คนไทยจึงสามารถกาวตามทันโลกปจจุบันได แตโลกก็หมุนไปโดยไมหยุดยั้ง 

ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็วโดยไมรอใหเราไดพัฒนาคนเสียกอน เพราะไดเกิด

โศกนาฏกรรมทางเศรษฐกิจขึ้นเสียกอนในชวงของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 โดยเร่ิมตั้งแตป พ.ศ.2539 

เศรษฐกิจของประเทศไทยพังครืนลงมาเปนผลกระทบตอเศรษฐกิจของเอเชียทั้งทวีปเรียกวา “วิกฤต

ตมยํากุง” และมีผลกระทบตอเศรษฐกิจโลกดวย (Cummings and Worley 2001) ผลพวงของการ

ลมสลายทางเศรษฐกจิกระทบตอสงัคมไทยอยางใหญหลวง ประชาชนชาวไทยประสบกบัปญหาทุกดาน 

ซึ่งเปนปญหาที่หนักหนาสาหัสมาก เกินกวาที่จะพรรณนาในที่นี้ได

การสนองตอบตอปญหาที่เกิดขึ้นไดสะทอนใหเราเห็นอยางชัดเจนถึงความสามารถของคนไทย

ในการเผชิญกบัปญหาการเปล่ียนแปลง ซึง่ก็ไดพสิจูนขอความทีป่รากฏอยูในแผนพฒันาเศรษฐกจิและ

สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 อยางชัดแจงวาเปนจริงตามนั้นทุกประการ ประเทศไทยไดประสบปญหาทาง

ดานเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืงและการบรหิารมาอยางตอเนื�องจนถึงปจจบุนัทีอ่ยูภายใตการพฒันาตาม

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 ก็ประสบกับปญหาวิกฤตเศรษฐกิจอีกครั้งหน่ึง

ทําใหประชาชนชาวไทยไดรับความเดือดรอนอยางกวางขวาง และในขณะนี้กําลังจัดทําแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 ซึ่งประเด็นปญหาสําคัญยิ่งอยางหนึ่งก็คือประเด็นคุณภาพ

ของคนไทย กลาวคือ “คนไทยไดรับการพัฒนาศักยภาพ แตมีปญหาดานคุณภาพการศึกษาและ 

สติปญญาของเด็ก ผลิตภาพในวัยแรงงานตํ่า และประชาชนยังมีพฤติกรรมมการดํารงชีวิตที่เสี่ยงตอ

การเจ็บปวย” (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 2553, น.17) ซึ่งถือ

ไดวาเปนเครื�องบงชี้ที่สําคัญอยางหนึ่งวาเราจะตองพัฒนาคนตอไปอีกอยางตอเนื�อง
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วัตถุประสงคของการเรียนรู

ในบทนี้เราจะไดศึกษาถึงความจําเปนที่จะตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมิติตางๆ ซึ่งเมื�อ

ไดศึกษาแลวผูศึกษาจะสามารถ

1. ระบุ อธิบายและอภิปรายพลังผลักดันสําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยได

2. ระบุ อธิบายและอภิปรายสถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยได

3. ระบุ อธิบายและอภิปรายความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยได

4. ระบุ อธิบายและอภิปรายประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในประเทศไทยได

5. ระบุ อธิบายและอภิปรายผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

6. ระบุ อธิบายและอภิปรายโครงสรางของหนังสือเลมนี้ได

พลังผลักดันสําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

กฎทางฟสิกสขอแรกของ Sir Isaac Newton ที่วา “สิ่งที่อยูนิ่งจะยังคงอยูนิ่งตอไป และสิ่ง

ที่เคลื�อนไหวก็จะยังคงเคลื�อนไหวตอไปในอัตราความเร็วท่ีคงที่เวนเสียแตจะถูกกระทําโดยพลังจาก

ภายนอก (A body at rest remains at rest and a body in motion continues to move at a 

constant velocity unless acted upon by external force)” (Carter 2001, p. 523) โลกยคุปจจบุนั

ไมเหมือนในอดีตอีกแลว เพราะมีพลังจากภายนอกมากมายที่เขามากระทบตอตัวของเรา ครอบครัว

ของเรา ชุมชนของเรา สังคมของเรา และประเทศไทยของเรา ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอด

เวลา เราจึงตองพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ Hammer (2001) กลาววา ชวงเวลาการขยายตัว

ทางเศรษฐกิจที่ยาวนานที่สุดในประวัติศาสตรของสหรัฐอเมริกากําลังจะผานพนไป และวันแหงความ

สุกใสด่ังทองคํากลายมาเปนเพียงความทรงจําเทาน้ัน ซึ่งคํากลาวดังกลาวนี้กําลังปรากฏเปนจริงอัน

เปนผลมาจากวิกฤตเศรษฐกิจของสหรัฐอเมริกาที่เรียกวา “วิกฤตแฮมเบอรเกอร” สงผลกระทบทาง

เศรษฐกิจไปทั่วโลก สําหรับประเทศไทยของเราก็เปนเชนเดียวกัน วันแหงความโชติชวงชัชวาลได

ผานพนไปแลว ยังคงอยูแตวันแหงความพินาศที่เราจะตองเผชิญอยูตอไป จนกวาคนไทยเราจะรูเทา

ทันการเปลี่ยนแปลงดังที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดกลาวไว

Cummings and Worley (2001; Cummings and Worley 2005; Cummings and Worley 

2009) ไดสรุปวาแนวโนมที่สําคัญที่เปนแรงผลักดันหรือปรับเปลี่ยนการเปลี่ยนแปลงขององคการมี

อยูสามอยางคือ โลกาภิวัตน (globalization) เทคโนโลยีขาวสาร (information technology) และ

นวตักรรมทางการจัดการ (managerial innovation) แนวโนมสาํคญัสามประการนีม้ใิชจะเกิดผลกระทบ 
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ตอองคการเทานั้น แตมีผลกระทบตอชีวิตมนุษยทุกคนในโลกน้ี รวมท้ังประเทศไทยของเราดวย ใน

สวนนี้เราจะไดพิจารณาแนวโนมทั้งสามอยางนี้ตามลําดับไป

โลกาภิวัตน (Globalization) 

ในทางเศรษฐศาสตรนัน้นักเศรษฐศาสตรจะใหคาํจาํกดัความของคําวาโลกาภวิตันไว ในขอบเขต

ทีแ่คบ คือมุงทีก่จิกรรมของสถานประกอบการขามชาต ิ(Sofo 2000) แตถามองในมมุกวางโลกาภิวตัน 

จะมีหลายมิติซึ่งเรียกวาเปน multi–dimensional ซึ่งมีกระบวนการที่ซับซอนที่มีผลกระทบตอมิติทาง

ปญญา (intellectual) อารมณ (emotional) สังคม (social) การเมอืง (political) เศรษฐกจิ (economic) 

และวัฒนธรรมของชีวิตของคนเราในโลกท้ังมวล (Sofo 2000) ซ่ึงเปนแนวโนมของเศรษฐกิจ 

เทคโนโลยีการสื�อสาร และสังคม การเมือง และกิจกรรมของมนุษยที่มีลักษณะที่เปนสากลในแงของ

ขอบขายและลักษณะเปนการขยายตัวของบริษัทไปทั่วโลก เชน McDonald เปนการเจริญเติบโตของ

ตลาดทนุในระดบัโลก ซ่ึงเราสามารถแลกเปล่ียนเงนิตราขามแดนไดอยางงายดาย การเติบโตของการ

คาระหวางประเทศ การเติบโตของกฎหมายและการเมืองระหวางประเทศ หมายถึงการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางอุตสาหกรรมและมีการแขงขันดานราคาอยางเขมขน และการพัฒนาความเขาใจรวมกันใน

วิถีการดํารงชีวิตและการทําธุรกิจ โลกาภิวัตนมีผลกระทบตอเศรษฐกิจของประเทศมาก โลกาภิวัตน

กลายมาเปนคํารวมๆ ที่อธิบายถึงแนวโนมตางๆ อยางกวางขวางและพลังตางๆ ที่ปรับเปลี่ยนโลกซึ่ง

แนวโนมบางอยางไมใชของใหม เชน การเปดเสรทีางศลุกากร แตผลกระทบจะมกีวางไกลมากกวาเดมิ 

(Sofo 2000) ในขณะที่ Noe, Hollenbeck et al. (2000) มองวาการแขงขันในยุคโลกาภิวัตนเปนการ

ขยายตลาดตางประเทศและการเตรียมตวัพนกังานใหพรอมทีจ่ะไปทาํงานในตางประเทศ Cummings 

and Worley (2009) เหน็วาโลกาภิวตันเปนการเปลีย่นแปลงในตลาดและสภาพแวดลอมทีอ่งคการตัง้

อยูและดําเนินการรวมถึงวิธีการทํางานขององคการดวย ซึ่งถาหากเราขยายองคการออกไปสูชุมชน 

สังคม และประเทศแลว โลกาภิวัตนจะมีผลกระทบอยางกวางขวางเชนกัน

Govindarajan and Gupta (1999, cited in Boyett and Boyett 2001) ไดสรุปความหมาย

ของโลกาภิวัตนไวสี่ระดับ ซึ่งขึ้นอยูกับวาเราจะมองระดับใด กลาวคือ

ระดับโลก ในระดับโลกโลกาภิวัตนหมายถึง การเติบโตของการพึ่งพาทางเศรษฐกิจระหวาง

ประเทศตางๆ ท่ีสะทอนในการเพ่ิมข้ึนของการเคลื�อนไหวผานแดน (cross–border) ของสนิคา บริการ 

ทุน และวิธีการ (know–how)

ระดับประเทศ ในระดับประเทศโลกาภิวัตนหมายถึง ขอบขายของการเชื�อมโยงภายใน 

(Inter–linkages) ระหวางเศรษฐกิจของประเทศหนึ่งกับเศรษฐกิจของประเทศตางๆ ในโลก ซึ่งวัดได

โดยสดัสวนของการสงออกและการนาํเขาตอผลผลติมวลรวมประชาชาติ (GDP) การไหลเขาและไหล

ออกของการลงทุนโดยตรงของตางประเทศและชองทางการลงทุน (portfolio investment) และการ

ไหลเขาและไหลออกของการจายคา royalty เกี่ยวกับการถายทอดเทคโนโลยี
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ระดบัอตุสาหกรรม ในระดบัอตุสาหกรรมโลกาภวิตันหมายถงึ ระดบัตาํแหนyงของความสามารถ

ในการแขงขันของบริษัทภายในอุตสาหกรรมน้ันในประเทศหน่ึง ซ่ึงเปนอิสระจากอุตสาหกรรมนั้นใน

ประเทศอื�น ตัวชี้วัดที่สําคัญของโลกาภิวัตนของอุตสาหกรรมหน่ึงคือ ขอบขายของการคาขามแดน

ภายในอตุสาหกรรมท่ีเปนสดัสวนของการผลติรวมทัว่โลก ขอบขายของการลงทนุขามแดนทีเ่ปนสดัสวน

ตอการลงทุนทั้งหมดในอุตสาหกรรม และอัตราสวนของรายไดของอุตสาหกรรมที่ประกาศของบริษัท

ตางๆ ที่แขงขันกันในภูมิภาคใหญๆ 

ระดับบริษัท ในระดับบริษัทโลกาภิวัตนหมายถึง ขอบขายซึ่งบริษัทไดขยายรายไดและฐาน

ของทรัพยสินขามประเทศ และมีการไหลผานแดนของทุน สินคา วิธีการ ผานบริษัทสาขา ตัวชี้วัดที่

สําคัญของโลกาภิวัตนของบริษัทคือ การกระจายในระดับระหวางประเทศของยอดขาย ฐานทรัพยสิน 

การคาขายภายในบริษทั ซึง่สนิคาชัน้กลางและสนิคาทีเ่ปนผลผลิตขัน้สดุทาย และการไหลภายในของ

การถายทอดเทคโนโลยี

Boyett and Boyett (2001) ไดสรุปวาหลักฐานสําคัญที่กอใหเกิดเศรษฐกิจระดับโลก (Global 

economy) ไดแก การเพิ่มขึ้นของ (1) การขยายตัวของบริษัทใหญที่สุดของโลกในการลงทุนในตาง

ประเทศ (overseas operations) (2) การเคลื�อนยายทุนไปทั่วโลกทุกวัน (3) การสงออกสินคาและ

บริการทั่วโลก (4) การผลิตและการบริโภคของโลก (5) การขยายตัวของการสงออกของโลก (6) การ

ลงทุนโดยตรงในตางประเทศ (Foreign direct investment) (7) การลงทุนในกองทุนของคนอเมริกัน 

และ (8) การขยายตัวของการขนสงของโลก ปจจยัตางๆ เหลานีม้กีารขยายตวัเพิม่มากขึน้อยางตอเนื�อง

จากขอมูลตางๆ ดังกลาวขางตนนี้พอจะมองเห็นไดวาโลกาภิวัตนมีอิทธิพลมากเพียงใดตอชีวิต

และความเปนอยูของมวลมนุษยชาติ ประชาชนพลเมืองของประเทศไทยก็มิไดเปนขอยกเวนจากผล 

กระทบดังกลาว แตในทางตรงขามประชาชนชาวไทยจะไดรับผลกระทบมากกวาประชาชนในประเทศ

ที่พัฒนาแลวซึ่งมีความพรอมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงอันเปนผลมาจากโลกาภิวัตนไดมากกวาคน

ไทย โลกาภิวัตนจึงเปนพลังผลักดันที่สําคัญที่ทําใหจะตองมีการพัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยใน

ประเทศไทย

เทคโนโลยีขาวสาร (Information Technology)

เทคโนโลยขีาวสารไดปรบัเปล่ียนแบบจําลองทางธรุกจิโดยการเปล่ียนแปลงระบบการทํางาน การ

ใชความรู และการคํานวณตนทุน เทคโนโลยีขาวสารทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากในโลกธุรกิจ 

ซึง่นาํไปสูการพาณชิยอเิล็กทรอนกิสหรอื Electronic Commerce (e–commerce) (Cummings and 

Worley 2009) เทคโนโลยีขาวสารทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการใชความรู ในสมัยกอนผูบริหารใช

ขาวสารเปนเครื�องมอืในการควบคมุองคการ แตปจจบุนันีค้นงานกบัผูบรหิารมขีอมลูเทาเทยีมกนั ทกุคน

สามารถเขาถึงขาวสารไดอยางเสรเีทาเทยีมกนัผานเทคโนโลยขีาวสารตางๆ เชน internet ซึง่ internet 

และ World Wide Web ไดกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยการปรับลดขนาดองคการ รวม
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ตลอดถงึการสรางรปูแบบของการทาํงานแบบใหมขึน้มาคือ telecommuting ซึง่เปนองคการท่ีสมาชกิ

ขององคการสามารถทาํงานไดทกุสถานที ่เชน ทีบ่าน ในรถยนต โดยไมจาํเปนตองไปทํางานทีส่าํนกังาน 

(Cummings and Worley 2009) สวน internet นั้นมีอิทธิพลมากขึ้น กระทั่ง Kawasaki เขียนไววา 

“ถาคุณคิดวาคุณจะรอดพนไปจากอินเทอรเน็ตไดขอใหไปรวมกันกับโรงงานผลิตน้ําแข็งที่คิดวาตูเย็น

นั้นไมมีวันที่จะขายได” (If you think you are safe from internet, join the ice factories that 

thought refrigerators would never sell.) (Kawasaki, cited in Boyett and Boyett 2001, p. 56)

การพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (e–commerce) นั้นนับวันแตจะมีอิทธิพลมากขึ้น ซึ่ง Drucker ได

เขียนไว ในป ค.ศ.1829 วา “ทางรถไฟเปนสวนประกอบที่แทจริงของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

ซึ่งไมเพียงแตกอใหเกิดมิติใหมทางเศรษฐกิจ แตยังทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภูมิศาสตรทาง

ปญญา (mental geography) อยางรวดเร็ว เปนครั้งแรกในประวัติศาสตรที่มนุษยไดมีการ

เคลื�อนไหวอยางแทจริง เปนครั้งแรกที่แนวนอนของคนธรรมดาไดขยายออกไป” (Drucker, 

cited in Boyett and Boyett 2001, p. 50) สําหรับในดานการพาณิชยอิเล็กทรอนิกสนั้น 

Drucker เขียนไววา 

การพาณชิยอเิล็กทรอนกิสเปนการปฏิวตัขิาวสารเชนเดยีวกับท่ีทางรถไฟไดกระทําในการปฏิวตัิ

อุตสาหกรรม เปนสิ่งใหมทั้งหมด ไมเคยมีปรากฏมากอน เปนการพัฒนาที่ไมเคยมีใครคาดคิดมากอน 

และทํานองเดียวกันกับทางรถไฟเมื�อ 170 ปที่แลว การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสกําลังสรางความเจริญ

แบบใหมที่แตกตางออกไป การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยางรวดเร็ว ใน

ภมูศิาสตรทางปญญาใหมทีส่รางขึน้โดยทางรถไฟ มนุษยควบคุมระยะทางได ในภมูศิาสตรทางปญญา

ของการพาณิชยอิเล็กทรอนิกสระยะทางไดถูกตัดออกไปโดยส้ินเชิง จึงมีเพียงเศรษฐกิจเดียว และ

ตลาดเดียว (Drucker, cited in Boyett and Boyett 2001, p. 50)

การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสกําลังคุกคามธุรกิจแบบดั้งเดิม (brick and mortar) เปนอยางมาก 

เพราะการพาณิชยอิเล็กทรอนิกสมีขอไดเปรียบหลายประการ ทั้งในดานการเขาถึงขาวสารเกี่ยวกับ

สนิคาและบรกิาร ความหลากหลายของสินคาและบริการทีล่กูคาสามารถเลือกได ลกูคามคีวามสะดวก

เพราะตดิตอไดตลอด 24 ชัว่โมง สามารถบรกิารลกูคาไดโดยมสีนิคาท่ีจดัทาํใหตามท่ีลกูคาตองการ ซึง่

ตรงกับความตองการของแตละคน ทําใหตนทุนดําเนินการตํ่าลง และทําใหราคาตํ่าลงดวย นอกจากนี้

ยงัสามารถดงึกลุมคนทีม่คีวามสนใจหรอืผลประโยชนรวมกันมารวมกนั สรางความสาํนกึแหงชมุชนได 

นอกจากนี้การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสยังเพิ่มความพอเพียงของสินคา (internet increases apparent 

supply) และสามารถผูกราคาใหเขากับความตองการของสินคาไดดวย (tie the price closer to 

demand) อีกประการหนึ่งการพาณิชยอิเล็กทรอนิกสปฏิเสธมูลคาของสินคาแบบดั้งเดิม กลาวคือ 

การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสสามารถจัดหาสินคาใหแกลูกคาเลือกได แทบจะไมมีขอจํากัดและสามารถ

ใหขอมูลเกี่ยวกับสินคาและบริการแกลูกคา ซึ่งรวมทั้งวิธีการทํางาน ราคา และอื�นๆ ซึ่งจะมีอิทธิพล

และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสินคาแบบยี่หอ (Boyett and Boyett 2001)
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การพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (e–commerce) นี้ไมใชการซื้อขายผานอินเทอรเน็ตหรือการทํา

ธุรกรรมแบบหวงโซอุปทาน (Supply–Chain) ของธุรกิจเทานั้น การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสครอบคลุม

การทําธุรกิจดานตางๆ หลายดาน นับจากการโฆษณาประชาสัมพันธและการตลาดไปยังการขาย การ

สั่งซื้อ การผลิต การจัดจําหนyาย การบริการลูกคา การสนับสนุนหลังการขาย และการตรวจนับสินคา 

(replenishment of inventory) (Boyett and Boyett 2001)

เนื�องจากธุรกิจเอกชนมบีทบาทสําคญัตอชวีติความเปนอยูของประชาชน การเปลีย่นแปลงทาง

ธรุกจิจากการประกอบธรุกิจแบบด้ังเดมิไปสูการประกอบธรุกจิอเิล็กทรอนกิสจงึมผีลกระทบตอชวีติความ

เปนอยูของมนุษย จึงนํามาซึ่งความจําเปนที่จะตองพัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยใหรูเทาทันและ

สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจได

นวัตกรรมทางการจัดการ (Managerial Innovation)

นวัตกรรมใหมๆ ทางการจัดการเกิดข้ึนอันเปนผลจากโลกาภิวัตนและการปฏิวัติเทคโนโลยี

ขาวสาร องคการในรูปแบบใหมๆ ปรากฏขึ้น เชน องคการระบบเครือขาย (Network) องคการแบบ

พนัธมติรทางยทุธศาสตร (strategic alliance) บรษิทัเสมอืน (virtual corporations) เปนตน องคการ

รูปแบบใหมตางๆ เหลานี้ชวยใหองคการไดพยายามคิดคนวาจะทําการผลิตสินคาหรือใหบริการแก

ลูกคาอยางไรจึงจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Cummings and Worley 2009) ซึ่งองคการรูป

แบบใหมจะมาแทนองคการแบบด้ังเดิม เพราะการจัดองคการแบบดั้งเดิม (traditional) อาจจะไม

สามารถใชไดอีกตอไป กลาวคือ หลักการดั้งเดิมคือหลัก 3C ที่เคยใชไดดีคือ (1) การบังคับบัญชา 

(Command) (2) การควบคุม (Control) และ (3) การแบงออกเปนสวนๆ (Compartmentalization) 

กาํลังเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ไปสูการจดัองคการแบบใหม ซึง่เปนรูปแบบขององคการในศตวรรษท่ี 

21 เราสามารถเปรียบเทยีบกบัลักษณะขององคการปจจบุนัไดดงัภาพแสดงที ่1.1 ซึง่โดยทัว่ไปแลวจะ

มีลักษณะที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม (Cascio 1995) 

กลาวคอื เปนบรษิทัขนาดเล็กทีจ่างคนนอยลง เปลีย่นแปลงจากการจดัลาํดบัชัน้ในแนวตัง้ไปเปน

เครอืขายของผูชาํนาญการ (specialist) ชางเทคนิค (technicians) นบัจากพนักงานซอมคอมพวิเตอร

ไปจนถงึเจาหนาท่ีบาํบดัโดยรังส ี(radiation therapists) จะมาแทนท่ีคนงานในแรงงานประกอบสินคา 

กลายเปนคนงานชนช้ันมนัสมอง (worker elite) การจายคาจางจะผูกตดิกบัตาํแหนyงหรอือายงุานของ

บุคคลนอยลง แตจะผูกติดกับคุณคาในตลาดของทักษะหรือฝมือของคนนั้นๆ การเปลี่ยนแปลงกรอบ

ความคิดหรือกระบวนทัศน (paradigm) ในการทําธุรกิจจากการทําสินคาไปเปนการใหบริการ การ

กําหนดความหมายของงานใหมใหเปนการเรียนรูอยางตอเนื�อง (constant learning) มีความคิดใน

ระดับสูง (more higher–order thinking) เปนประเภทที่เขาทํางานตามเวลานอยลง (less nine to 

five) ซึ่งในปจจุบันก็ปรากฏเปนจริงตามที่ไดทํานายไว
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ภาพแสดงที่ 1.1 : เปรียบเทียบองคการยุคปจจุบันกับองคการยุคศตวรรษที่ 21

องคประกอบ 

(Factors)

แบบจําลองปจจุบัน 

(Current Model)

รูปแบบองคการในศตวรรษที่ 21 

(Twenty–first–century Prototype)

องคการ (Organization) แบบลําดับชั้น (Hierarchy) แบบเครือขาย (Network)

โครงสราง (Structure) พึ่งตนเอง (Self–sufficient) พึ่งพาซึ่งกันและกัน  

(Interdependencies)

ความคาดหวังของคนงาน 

(Worker Expectations)

ความมั่นคง (Security) ความกาวหนาสวนตัว  

(Personal Growth)

กําลังแรงงาน (Workforce) เปนประเภทเดียวกัน  

(Homogeneous)

มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม  

(Culturally Diverse)

งาน (Work) ทําเปนรายบุคคล (By Individuals) ทําเปนทีม (By Teams)

ตลาด (Markets) ตลาดในประเทศ (Domestic) ตลาดโลก (Global)

ขอไดเปรียบ (Advantage) ตนทุน (Cost) เวลา (Time)

จุดเนน (Focus) กําไร (Profits) ลูกคา (Customers)

ทรัพยากร (Resources) ทุน (Capital) ขอมูลขาวสาร (Information)

การบริหาร (Governance) คณะกรรมการ  

(Board of Directors)

กระจายไปตามทองที่ตางๆ  

(Varied Constituents)

คุณภาพ (Quality) เทาที่สามารถทําได  

(What Affordable)

ไมสามารถประนีประนอมได  

(No Compromises)

ผูนํา (Leadership) เผด็จการ (Autocratic) การกระตุน (Inspirational)

ที่มา : ดัดแปลงจาก Cascio 1995, p. 4.

ในขณะที ่Barner (cited in Kreitner 1998) ไดทาํนายการเปลีย่นแปลงขององคการในศตวรรษ

ที่ 21 ไวเจ็ดประการดังตอไปนี้คือ

องคการแบบเสมอืน (The virtual organization) เนื�องจากเทคโนโลยรีะบบสื�อสารโทรคมนาคม

สมยัใหมและระบบเครอืขายคอมพิวเตอร ทาํใหความจาํเปนในการเดนิทางไปรวมกันทาํงานยงัสถานท่ี 

ทํางานจะนอยลง แมการทํางานสวนหนึ่งจะยังอยูที่โรงงานแตงานสวนอื�นๆ จะทําไดทุกสถานที่ โดย

ใชการติดตอสื�อสารทางโทรศัพทไรสาย อีเมล โทรสาร หรืออื�นๆ เมื�อเปนเชนนี้แลวรูปแบบโครงสราง

องคการจะเปลี่ยนไป ทําใหการบริหารและการปฏิบัติงานเปลี่ยนรูปโฉมไปดวย

การจางงานแบบทันเวลา (The just in time workforce) แนวโนมที่จะเกิดขึ้นคือจะมีการ

จางงานแบบบางเวลา (Part–time) หรือการจางชั่วคราว คือการจางเมื�อจําเปนตองจางเทานั้น ดังนั้น

ลักษณะการทํางาน การจางงาน การบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปลี่ยนแปลงไป
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พนักงานเปนพนักงานที่มีความรู (The ascendancy of knowledge workers) เนื�องจาก

โลกกําลังกาวจากสังคมอุตสาหกรรมไปสูสังคมขาวสาร คนงานจึงตองมีความรูตามเทคโนโลยี จึง

ตองเปนคนงานที่มีความรูและตองเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong learning) ทําใหการบริหารจัดการ

เปลี่ยนแปลงไป

การโคชคอมพวิเตอรและการกาํกบัอเิลก็ทรอนกิส (Computerized coaching and electronic 

monitoring) มีการใชคอมพิวเตอรมากมายและตอเนื�อง คอมพิวเตอรจะชวยในการเรียนรู การตัดสิน

ใจ และการกาํกบัการปฏบิตังิานโดยสามารถลดตนทนุและเพิม่ผลติภาพได ปญหาทางดานสทิธใินความ

เปนสวนตัวจะเกิดขึ้นมาก (Privacy rights) ซึ่งจะเปนปญหาในการบริหารจัดการที่สําคัญ

การเพิ่มของความหลากหลายของพนักงาน (The growth of worker diversity) คนงานจะ

ประกอบไปดวยกลุมคนที่หลากหลายเชื้อชาติ ภาษา และวัฒนธรรม ปญหาการจัดการตางวัฒนธรรม

จะมีมากขึ้น

กาํลงัแรงงานจะเปนผูสงูอายุ (The aging workforce) คนงานผูสงูอายจุะกลายเปนทรัพยากร

สําคัญทางเศรษฐกิจมากขึ้น จะตองมีการขยายเวลาการทํางานใหยาวนานขึ้น โดยจะตองจัดการเรื�อง

การเกษียณอายุ และการประกันสังคมใหเหมาะสม

กําลังแรงงานที่เปนพลวัต (The birth of dynamic workforce) อุตสาหกรรมใหมๆ จะ

เกิดขึ้น การวัดผลงานของผูจัดการจะกระทําโดยความสามารถท่ีจะปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การโยกยายคนงานจากโครงการหนึ่งไปยังอีกโครงการหนึ่งมีอยูตลอด

เวลา และจะกลายเปนเรื�องปกติธรรมดา 

เปนท่ีนyาสังเกตวาองคการแบบระบบราชการที่ใชอยูในปจจุบันทั้งภาครัฐและเอกชนไดรับการ

วิพากษวิจารณอยางหนักวาเปนรูปแบบองคการที่ไมเหมาะสมในยุคปจจุบัน แมวาจะยังถือปฏิบัติกัน

อยูทั่วไปก็ตาม Welch (cited in Kreitner 1998, p. 308) กลาววา “องคการแบบเกาสรางขึ้นมาจาก

การควบคมุ แตโลกไดเปลีย่นไปแลว โลกกาํลังเปลีย่นไปในอตัราความเรว็ซึง่การควบคุมกลายเปนขอ

จํากัด ทําใหเราชาลงเราจึงตองสรางสมดุลระหวางอิสรภาพกับการควบคุม แตเราก็จะตองมีเสรีภาพ

มากขึ้นกวาท่ีเคยคิดฝนมากอน” องคการแบบระบบราชการจึงมีลักษณะท่ีแข็งขาดความยืดหยุนเปน

แบบเครื�องจักร (mechanistic) มากกวาแบบอินทรยี (organic) ซึง่มคีวามยดืหยุนตามสภาพแวดลอม

และสถานการณ 

ดังนั้นอาจจะสรุปไดวา การจัดองคการแบบใหมจะมีคุณลักษณะสําคัญสามประการ (Kreitner 

1998) ดังตอไปนี้

ระดบัชัน้จะลดนอยลง (Fewer Layers) แนวโนมนีป้รากฏใหเหน็อยางชัดเจนจากการลดขนาด

องคการ (Downsizing) ในบริษัทตางๆ ทั้งนี้โดยการตัดตําแหนyงงานผูบริหารระดับกลางออกไป ทําให

สายการบังคับบัญชาในองคการตางๆ สั้นลง
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การทาํงานแบบทมีมมีากขึน้ (more teams) แนวโนมนีอ้ธบิายโดย Drucker (cited in Kreitner 

1998) โดยระบวุาคณุลักษณะสําคญัสามประการขององคการในอนาคตกค็อื มีระดบัชัน้นอยลง มขีอมลู

ขาวสารเปนฐาน และการจดัโครงสรางเพื�อเอือ้ใหเกดิการทาํงานเปนทมี รปูแบบของทมีงานตามปกตจิะ

รวมถึงวงจรคุณภาพ ทีมงานขามสายงาน (cross functional team) และทีมงานที่จัดการดวยตนเอง 

(self–managed team) การทาํงานเปนทมีจะตองมกีารสื�อสารทีม่ปีระสทิธผิล มคีวามเชื�อใจกันระหวาง

บุคคลสูง มีทักษะในการเจรจาตอรอง และมีการแกไขความขัดแยงที่มีประสิทธิภาพ

มคีวามเลก็ในความใหญ (smallness within bigness) เรื�องขนาดขององคการน้ันในปจจบุนั

ยังไมมีงานวิจัยที่สามารถตอบคําถามไดอยางชัดเจน แตปญหาอยูที่ความซับซอน (complexity) เปน

สําคัญ ดังนั้นผูบริหารจึงจําเปนตองพยายามสรางสมดุล เพื�อใชประโยชนจากขนาดขององคการไมวา

ใหญหรอืเลก็ แตแนวโนมทีเ่กดิข้ึนปรากฏดังตวัอยางใน Parker Hannifin Corporation ซ่ึงเปนบริษทั 

ผูผลิต hydraulic และเครื�องมือหนักตางๆ กลาวคือ เมื�อแผนกใดแผนกหนึ่งเติบโตขึ้นไปถึงจุดที่ 

ผูจัดการท่ัวไปไมสามารถมีความรูและเขาใจธุรกิจ และไมสามารถใกลชิดกับลูกคาได ก็จะแยกออก

เปนหลายแผนก ซ่ึงตามปกติแลวก็หมายความวาโรงงานแหงหนึ่งจะมีคนงาน 300–400 คน แตก็

ไมมีกฎตายตัวเสียทีเดียว ทั้งน้ีขึ้นอยูกับวาผูจัดการสามารถจัดการกับความซับซอนขององคการไดดี

เพียงใด และแนวโนมอกีประการหนึง่กค็อืการจดัตัง้บรษิทัท่ีมวีญิญาณของบรษิทัขนาดเล็กในรางของ

บริษัทขนาดใหญ

ในดานรูปแบบโครงสรางขององคการ (Configurations) นั้น (Kreitner 1998) เห็นวาแนวโนม

ในอนาคตจะมกีารเปลีย่นแปลงจากโครงสรางแบบพรีะมดิ ไปสูรปูแบบใหมสามรูปแบบ ดงัแสดงไว ใน

ภาพแสดงที่ 1.2 ซึ่งอธิบายสรุปไดดังตอไปนี้

ภาพแสดงที่ 1.2 : รูปแบบโครงสรางขององคการในอนาคต

องคการแบบพีระมิดแบบดั้งเดิม

(Traditional Pyramid Organization)

องคการแบบนาฬกาทราย

(Hourglass Organization)

องคการแบบกลุมกอน

(Cluster Organization)

องคการแบบเครือขาย

(Network Organization)

ที่มา : แปลและดัดแปลงจาก Kreitner 1998, p. 309.
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องคการแบบนาฬกาทราย (Hourglass) องคการรูปแบบนี้ประกอบดวยระดับชั้นเพียงสาม

ระดบั คอืผูบรหิารระดบัสูง (Strategic elite) เปนผูกาํหนดวสิยัทัศนขององคการและทําใหแนyใจวาเปน

จริง ผูบริหารระดับกลางจะเปนผูประสานงาน สวนระดับลางจะเปนกลุมชางผูชํานาญการ (technical 

specialists) ซึ่งควบคุมตนเองเปนสวนใหญ ซึ่งผูแทนสหภาพแรงงานมักจะนํามาเปนขอรองเรียนวา 

พนักงานทําหนาที่เหมือนผูจัดการแตไมไดรับคาจางผูจัดการ

องคการแบบกลุมกอน (Cluster) การจัดองคการรูปแบบนี้เปนการทํางานเปนทีม ซึ่ง Kanter 

(citedin Kreitner 1998) เรยีกวา เปนองคการทาํงานรวมกนัแบบใหม (new collaborative organiza–

tion) องคการที่ทํางานรวมกันแบบใหมจะสามารถทํานายไดจากการมอบหมายงานที่ยืดหยุนและเปน

เหตุเปนผลไมใชเปนการมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบแบบประจํา เพื�อสงเสริมนวัตกรรมและ

การตอบสนองความสามารถในการแขงขนัสองดาน ในทกุวนัน้ีผูจดัการตองเขาใจองคการรูปแบบใหม

ที่เปนกลุมของกิจกรรมไมใชโครงสรางที่แข็งแกรง ผูที่ทํางานในองคการแบบนี้เปนผูที่มีทักษะหลาก

หลาย (multiskilled) ซึ่งโยกยายไปตามทีมงานตางๆ ตามโครงการที่กําหนดขึ้น

องคการแบบเครือขาย (Network) องคการแบบนี้บางทีเรียกวา “บริษัทเสมือน” (virtual 

corporation) การตั้งชื�อองคการแบบนี้มาจากขอเท็จจริงที่วาองคการแบบน้ีทํางานเฉพาะดานการ

ดูแลการบริหาร (administrative oversight) เทานั้น มิไดเปนผูผลิตสินคาที่ขาย กิจกรรมที่เกี่ยวของ

กับการผลิตและการตลาดกระทําโดยบริษัทตางๆ ที่ทําสัญญาจางไว โดยองคการเครือขายนี้ หรือถา

จะกลาวใหชัดก็คือ องคการเครือขายเปนผูซื้อสินคาโดยมีชื�อของตนผลิตสินคานั้นแลวจางบริษัทอื�น

เปนผูดําเนินการขาย

นอกจากนีร้ายงานการจางงานโลก (World Employment Report 1998–99) (ILO 1998) ระบุ

วาโลกาภวิตันนาํไปสูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีและการเปล่ียนแปลงการจัดงาน (organization 

of work) ไดกอใหเกิดความตองการคนงานที่มีฝมือ (skilled labour) มากขึ้น จึงจําเปนตองปรับปรุง

การพัฒนาฝมือแรงงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาวขางตน 

นวัตกรรมใหมทางการจัดการดังกลาวขางตนชี้ใหเห็นอยางชัดเจนวามีผลกระทบตอชีวิตความ

เปนอยูของคนและการทํางาน จึงจําเปนตองมีการพัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยเพื�อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงตางๆ นี้ดวย

สถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย

เราไดศึกษาถึงพลังผลักดันที่สําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน

ภาพรวมท้ังในดานโลกาภิวตัน การปฏิวตัทิางเทคโนโลยีขาวสาร และนวตักรรมทางการจดัการ ซึง่ลวน

แตมผีลตอชวีติและความเปนอยูของมนุษย ในสวนนีเ้ราจะไดพจิารณาสถานการณการพฒันาทรพัยากร

มนุษยในประเทศไทย ทั้งนี้เพื�อเปนพื้นฐานในการพิจารณาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ในระดับตางๆ ในประเทศไทยตอไป โดยจะไดศกึษาจากขอมลูแนวทางการพฒันาการเสริมสรางพฒันา

ศักยภาพทุนมนุษย ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (2560–2564) ดังปรากฏ

ในกลองที่ 1.1 ดังตอไปนี้

กลองที่ 1.1 : สถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย

๓. แนวทางการพัฒนา

 ๓.๑ ปรับเปลี่ยนคานิยมคนไทยใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรม ที่พึง

ประสงค

  ๓.๑.๑ สงเสรมิการเลีย้งดูในครอบครวัทีเ่นนการฝกเดก็ใหรูจกัการพึง่พาตวัเอง มคีวามซื�อสตัย มวีนิยั 

มีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม มีความรับผิดชอบในรูปแบบของกิจกรรมที่เปนกิจวัตรประจําวัน และใหพอแม

หรือผูปกครองเปนแบบอยางที่ดีใหเด็กสามารถเรียนรูและยึดถือเปนตนแบบในการดําเนินชีวิต

  ๓.๑.๒ สงเสรมิใหมกีจิกรรมการเรียนการสอนทัง้ในและนอกหองเรียนทีส่อดแทรกคณุธรรม จรยิธรรม 

ความมวีนิยั จติสาธารณะ รวมทัง้เรงสรางสภาพแวดลอมภายในและโดยรอบสถานศกึษาใหปลอดจากอบายมขุ

อยางจริงจัง

  ๓.๑.๓ ปรับวิธีการเผยแผหลักศาสนาใหมุงชี้แนะแนวทางการดํารงชีวิตตามหลักธรรมคําสอนที่เขาใจ

งายสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงนําไปสูการปลูกฝงคานิยมที่ดีงาม

  ๓.๑.๔ เสรมิสรางความเขมแขง็ของชมุชนในการมสีวนรวมจดักจิกรรมสาธารณประโยชน จดัระเบยีบ

ทางสังคม และกําหนดบทลงโทษแกผูละเวนการปฏิบัติตามบรรทัดฐานในสังคม

  ๓.๑.๕ จัดสรรเวลาและพื้นที่ออกอากาศใหแกสื�อสรางสรรคที่สงเสริมการปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม

และคานยิมอันดโีดยเฉพาะในชวงเวลาทีม่ผีูชมมากทีส่ดุ และสงเสรมิการใชเครอืขายสังคมออนไลนสรางความ

รูความเขาใจในบทบาทสิทธิ และหนาที่การเปนพลเมืองที่ดี

  ๓.๑.๖ ผลกัดันใหมกีารนาํวฒันธรรมการทํางานทีพ่งึประสงคไปใชปฏบิตัจินใหเปน คณุลกัษณะทีส่าํคญั

ของคนในสังคมไทย อาทิ การตรงตอเวลาความรับผิดชอบ ความมีระเบียบวินัยการทํางานเปนทีม การเคารพ

ในความคิดเห็นที่แตกตางการทํางานอยางกระตือรือรน

 ๓.๒ พัฒนาศักยภาพคนใหมีทักษะความรู และความสามารถในการดํารงชีวิตอยางมีคุณคา

  ๓.๒.๑ สงเสริมใหเด็กปฐมวัยมีการพัฒนาทักษะทางสมองและทักษะทางสังคมที่เหมาะสม
   (๑) ใหความรูแกพอแมหรือผูดูแลเด็กในเรื�องการมีโภชนาการที่เหมาะสมวิธีการเลี้ยงดูเด็กที่

จะกระตุนพัฒนาการเด็กในชวง ๐–๓ ปแรก รวมทั้งสนับสนุนใหแมเลี้ยงลูกดวยนมแมอยางนอย ๖ เดือน

   (๒) กําหนดมาตรการสรางความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานใหพอแมสามารถเลี้ยงดู

บตุรไดดวยตนเอง ทัง้การจงูใจใหสถานประกอบการจดัใหมกีารจางงานทีย่ดืหยุน รณรงคใหผูชายตระหนักและ

มีสวนรวมในการทําหนาที่ในบานและดูแลบุตรมากขึ้น

   (๓) พฒันาหลักสตูรการสอนท่ีองิผลงานวิจยัทางวิชาการและปรับปรงุสถานพฒันาเดก็ปฐมวยั

ใหมีคุณภาพตามมาตรฐานที่เนนการพัฒนาทักษะสําคัญดานตางๆ อาทิ ทักษะทางสมอง ทักษะดานความคิด

ความจํา ทักษะการควบคุมอารมณ ทักษะการวางแผนและการจัดระบบทักษะการรูจักประเมินตนเอง ควบคู

กับการยกระดับบุคลากรในสถานพัฒนาเด็กปฐมวัยใหมีความพรอมทั้งทักษะ ความรู จริยธรรม และความเปน

มืออาชีพ
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   (๔) สนับสนุนการผลิตสื�อสรางสรรคที่มีรูปแบบหลากหลายที่ใหความรู ในการเล้ียงดู และ

พัฒนาเด็กปฐมวัย อาทิ ครอบครัวศึกษาอนามัยแมและเด็กวิธีการพัฒนาทักษะทางสมองและทักษะทางสังคม

   (๕) ผลักดันใหมีกฎหมายการพัฒนาเด็กปฐมวัยใหครอบคลุมทั้งการพัฒนา ทักษะ การเรียนรู

เนนการเตรยีมความพรอมเขาสูระบบการศึกษาการพัฒนาสขุภาพอนามยัใหมพีฒันาการท่ีสมวยั และการเตรียม 

ทักษะการอยูในสังคมใหมีพัฒนาการอยางรอบดาน

  ๓.๒.๒ พัฒนาเด็กวัยเรียนและวัยรุนใหมีทักษะการคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ มีความคิด 
สรางสรรค มีทักษะการทํางานและการใชชีวิตที่พรอมเขาสูตลาดงาน
   (๑) ปรับกระบวนการเรียนรูที่สงเสริมใหเด็กมีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง สอดคลองกับ

พัฒนาการของสมองแตละชวงวัย เนนพัฒนาทักษะพื้นฐานดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยี ดานวิศวกรรมศาสตร 

ดานคณิตศาสตร ดานศิลปะ และดานภาษาตางประเทศ

   (๒) สนับสนุนใหเด็กเขารวมกิจกรรมทั้งในและนอกหองเรียนที่เอื้อตอการพัฒนา ทักษะชีวิต

และทักษะการเรียนรูอยางตอเนื�อง อาทิ การอาน การบําเพ็ญประโยชนทางสังคมการดูแลสุขภาพการทํางาน

รวมกันเปนกลุมการวางแผนชีวิต

   (๓) สรางแรงจูงใจใหเด็กเขาสูการศึกษาในระบบทวิภาคีและสหกิจศึกษาที่มุงการฝกทักษะ

อาชีพใหพรอมเขาสูตลาดงาน

  ๓.๒.๓ สงเสริมแรงงานใหมีความรูและทักษะในการประกอบอาชีพที่เปนไปตามความตองการ
ของตลาดงาน
   (๑) พัฒนาศูนยฝกอบรมสมรรถนะแรงงานท่ีไดมาตรฐานตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ และ

มาตรฐานฝมือแรงงาน จัดทํามาตรฐานอาชีพในอุตสาหกรรมเปาหมายที่มีศักยภาพ และใหมีการประเมินระดับ

ทักษะของแรงงานบนฐานสมรรถนะ

   (๒) เรงพัฒนาระบบขอมูลความตองการและการผลติกาํลังคนทีม่กีารบูรณาการ ระหวางหนyวย

งานที่เกี่ยวของ และสามารถนําไปใชคาดประมาณความตองการกําลังคนที่สอดคลองกับทิศทางตลาดงานใน

อนาคต

   (๓) จดัตัง้ศนูยบรกิารขอมูลและใหคาํปรกึษาในการเปนผูประกอบการรายใหมและอาชพีอสิระ

ทัง้การจดัหาแหลงเงนิทนุและการตลาดทีเ่หมาะสม และใหสถาบนัการศกึษาจดัทาํหลกัสตูรระยะสัน้พฒันาทกัษะ

พื้นฐานและทักษะที่จําเปนสําหรับแรงงานกลุมนี้

   (๔) สงเสริมใหสถาบันการเงินรวมกับสถานประกอบการกําหนดมาตรการการออมที่จูงใจแก

แรงงานและกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการออมอยางตอเนื�องเพื�อความมั่นคงทางการเงินหลังเกษียณ

  ๓.๒.๔ พัฒนาศักยภาพของกลุมผูสูงอายุวัยตนใหสามารถเขาสูตลาดงานเพิ่มขึ้น
   (๑) จัดทําหลักสูตรพัฒนาทักษะในการประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับวัย สมรรถนะทางกาย

ลักษณะงาน และสงเสริมทักษะการเรียนรู ในการทํางานรวมกันระหวางรุน

   (๒) สนบัสนนุมาตรการจูงใจทางการเงินและการคลงัใหผูประกอบการมกีารจางงานทีเ่หมาะสม 

สําหรับผูสูงอายุ

   (๓) สนับสนุนชองทางการตลาดแหลงทุน และบริการขอมูลเกี่ยวกับโอกาสในการประกอบ

อาชีพสําหรับผูสูงอายุในชุมชน
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 ๓.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต

  ๓.๓.๑ ปรบัระบบบรหิารจัดการสถานศกึษาขนาดเล็กทีม่ขีนาดและจํานวนผูเรียนตํา่กวาเกณฑมาตรฐาน

ใหมกีารจดัทรพัยากรรวมกนัใหมขีนาดและจาํนวนท่ีเหมาะสมตามความจาํเปนของพ้ืนที ่และโครงสรางประชากร

ที่มีสัดสวนวัยเด็กลดลงอยางตอเนื�อง

  ๓.๓.๒ ปรบัหลกัสตูรการผลติครทูีเ่นนสมรรถนะ มจีติวญิญาณความเปนครู เปนผูแนะนาํ และสามารถ

กระตุนการเรียนรูของผูเรียน สรางมาตรการจูงใจใหผูมีศักยภาพสูงเขามาเปนครูปรับระบบประเมินวิทยฐานะ

ทางวิชาชีพใหเชื�อมโยงกับพัฒนาการและผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน และสรางเครือขายแลกเปล่ียนเรียนรู ในการ

จัดการเรียนการสอนที่เปนการพัฒนาสมรรถนะของครูอยางตอเนื�อง

  ๓.๓.๓ พัฒนาระบบประเมินคุณภาพมาตรฐานที่สามารถวัดและประเมินผลคุณภาพผูเรียน ทั้งดาน

ทักษะ ความรู ความสามารถ และสมรรถนะตามมาตรฐานการเรียนรูแตละระดับการศึกษา

  ๓.๓.๔ สงเสริมมาตรการสรางแรงจูงใจใหสถานประกอบการขนาดกลางที่มีศักยภาพเขารวมระบบ

ทวิภาคีหรือสหกิจศึกษา สรางความรูความเขาใจใหกับผูประกอบการ ครูฝกหรือครูพี่เลี้ยงใหรวมวางแผนการ

จัดการเรียนการสอน การฝกปฏิบัติ และการติดตามประเมินผลผูเรียน

  ๓.๓.๕ ขยายความรวมมือระหวางสถาบันอาชีวศึกษา สถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชน และผูเชี่ยวชาญ

ทั้งในและตางประเทศ พัฒนาสาขาวิชาที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานสูความเปนเลิศ การพัฒนางานวิจัยไปสู

นวัตกรรม รวมทั้งขยายการจัดทําและการใชหลักสูตรฐานสมรรถนะใหมากขึ้น

  ๓.๓.๖ จดัทาํสื�อการเรียนรูทีเ่ปนสื�ออเิลก็ทรอนกิสและสามารถใชงานผานระบบอปุกรณสื�อสารเคลื�อนที่

ใหคนทุกกลุมสามารถเขาถึงไดงาย สะดวกทั่วถึง ไมจํากัดเวลาและสถานที่ และใชมาตรการทางภาษีจูงใจให

ภาคเอกชนผลิตหนังสือ สื�อการอานและการเรียนรูที่มีคุณภาพและราคาถูก

  ๓.๓.๗ ปรับปรุงแหลงเรียนรู ในชุมชนใหเปนแหลงเรียนรูเชิงสรางสรรคและมีชีวิต อาทิ พิพิธภัณฑ 

หองสมุด โบราณสถาน อุทยานประวัติศาสตร โรงเรียนผูสูงอายุ รวมทั้งสงเสริมใหมีระบบการจัดการความรูที่

เปนภูมิปญญาทองถิ่น

 ๓.๔ ลดปจจัยเสี่ยงดานสุขภาพและใหทุกภาคสวนคํานึงถึงผลกระทบตอสุขภาพ

  ๓.๔.๑ พัฒนาใหคนมีความรู ในการดูแลสุขภาพ มีจิตสํานึกสุขภาพที่ดี และมีการคัดกรอง พฤติกรรม

สุขภาพดวยตนเองผานชองทางการเรียนรูที่หลากหลาย จัดบริการใหคําปรึกษาดานสุขภาพจิตที่เขาถึงไดงาย 

และกํากับควบคุมการเผยแพรชุดขอมูลสุขภาพที่ถูกตองตามหลักวิชาการ

  ๓.๔.๒ สงเสรมิใหคนมีกจิกรรมทางสขุภาพทีเ่หมาะสมกบัวยัทัง้รปูแบบการออกกาํลังกาย โภชนาการที่

เหมาะสม และสนบัสนนุใหชมุชนมีการบริหารจดัการพ้ืนทีส่าธารณะ สิง่อํานวยความสะดวก เพื�อการออกกําลงั

กายและการเลนกีฬา

  ๓.๔.๓ ปรับปรุงมาตรการดานกฎหมายและดานภาษาที่สงเสริมผูประกอบการใหมีนวัตกรรมการผลิต

อาหารและเครื�องดื�มที่เปนประโยชนตอสุขภาพและเปนทางเลือกแกผูบริโภคการติดฉลากโภชนาการบนบรรจุ

ภัณฑอาหารที่เขาใจงาย รวมทั้งควบคุมการโฆษณาประชาสัมพันธผลิตภัณฑที่มีผลเสียตอสุขภาพ

  ๓.๔.๔ ผลักดันใหมีกลไกการประเมินผลกระทบสุขภาพในการจัดทาํนโยบายสาธารณะตามแนวคิดทุก

นโยบายหวงใยสขุภาพท่ีเชื�อมโยงต้ังแตนโยบายระดบัชาต ิพ้ืนทีแ่ละชมุชนท่ีจะนาํไปสูการสรางสภาพแวดลอม

ใหเอื้อตอการมีสุขภาพดี
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  ๓.๔.๕ สงเสริมวัฒนธรรมความปลอดภัยทางถนนผานการสื�อสารสาธารณะที่เหมาะสมตามกลุม 

เปาหมายใหมกีารปรบัพฤตกิรรมท่ีจะลดการเกดิอบุตัเิหตทุัง้ตอตนเองและผูอื�นรวมทัง้มกีารบริหารจัดการความ

เสี่ยงดานความปลอดภัยทางถนนอยางเปนระบบ

 ๓.๕ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐและปรับระบบการเงินการคลัง ดาน

สุขภาพ

  ๓.๕.๑ ปรับระบบบริหารจัดการทรัพยากรรวมกันระหวางสถานพยาบาลทุกสังกัดในเขตพ้ืนที่สุขภาพ

ในการพัฒนาคุณภาพระบบบริการท้ังดานบุคลากร ครุภัณฑทางการแพทย และโครงสรางพื้นฐานท่ีเชื�อมโยง

บริการตั้งแตระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิเขาดวยกันอยางไมมีอุปสรรค พรอมพัฒนาระบบสงตอ และ

ระบบการแพทยฉุกเฉินที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

  ๓.๕.๒ จัดทําแนวทางการรับภาระคาใชจายรวมกันท้ังภาครัฐและผู ใชบริการตามเศรษฐานะท่ีคํานึง

ถงึความเปนธรรมและการเขาถงึบรกิารสขุภาพทีจ่าํเปนของกลุมผูมรีายไดนอย โดยพิจารณาถงึความเปนไปได

ทางการคลังของประเทศ

  ๓.๕.๓ พัฒนาระบบประกันสุขภาพของแรงงานตางชาติและนักทองเที่ยวใหสามารถใชบริการสุขภาพ

ที่มีคุณภาพและมีการควบคุมการใชบริการอยางเหมาะสม โดยไมกระทบตอความมั่นคงของประเทศทั้งในดาน

การคลังและสาธารณสุข

  ๓.๕.๔ บรูณาการระบบขอมลูสารสนเทศของแตละระบบหลกัประกนัสขุภาพใหเกดิความเปนเอกภาพ

ทั้งเรื�องสิทธิประโยชนการใชบริการ งบประมาณการเบิกจาย และการติดตามประเมินผล

 ๓.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย

  ๓.๖.๑ ผลักดันใหมีกฎหมายการดูแลระยะยาวสําหรับผูสูงอายุครอบคลุมการจัดบริการ ทั้งภาครัฐ 

เอกชน ภาคประชาสังคม และระบบการเงินการคลัง

  ๓.๖.๒ พฒันาใหมรีะบบการดูแลระยะกลางทีจ่ะรองรับผูทีจ่าํเปนตองพกัฟนกอนกลบับาน ใหเชื�อมโยง

กับระบบการดูแลระยะยาว และสงเสริมธุรกิจบริการดูแลระยะยาวที่ไดมาตรฐานสําหรับผูสูงอายุที่อยูในภาวะ

พึ่งพิงในเขตเมือง รวมทั้งศึกษารูปแบบการคลังที่เปนระบบประกันการดูแลระยะยาว

  ๓.๖.๓ วจิยัและพฒันานวตักรรมสิง่อาํนวยความสะดวกในการใชชวีติประจาํวนัทีเ่หมาะสมกบัผูสงูอายุ 

และพฒันาเทคโนโลยทีางการแพทยในการสงเสรมิและฟนฟสูขุภาพในกลุมผูสงูอาย ุเทคโนโลยีเพื�อปองกนัการ

บาดเจ็บและติดตามการบําบัดรักษา

  ๓.๖.๔ สงเสริมการพัฒนาเมืองที่เปนมิตรกับผูสูงอายุทั้งระบบขนสงสาธารณะ อาคารสถานท่ีพื้นท่ี

สาธารณะ และที่อยูอาศัยใหเอื้อตอการใชชีวิตของผูสูงอายุและทุกกลุมในสังคม

 ๓.๗ ผลักดันใหสถาบันทางสังคมมีสวนรวมพัฒนาประเทศอยางเขมแข็ง

  ๓.๗.๑ สรางสภาพแวดลอมทางสังคมที่เอ้ือตอการสรางความเขมแข็งของครอบครัว ทั้งการใชสื�อ

เพื�อเสริมสรางคุณคาตอครอบครัวพัฒนานวัตกรรมเพื�อชวยสื�อสารระหวางสมาชิกในครอบครัว สรางพื้นท่ีให

ครอบครัวได ใชเวลารวมกันสรางเครือขายความสัมพันธระหวางบานและโรงเรียนผานกิจกรรม เชื�อมความ

สัมพันธระหวางเด็ก ครู ผูปกครอง

  ๓.๗.๒ กาํหนดมาตรการดูแลครอบครวัเปราะบางใหสามารถดแูลสมาชกิไดอยางเขมแขง็ ทัง้เรื�องการ

ประกอบอาชีพ การเขาถึงบริการภาครัฐ และการพัฒนาระบบ ติดตามเพื�อใหความชวยเหลือ ตลอดจนการให

ผูสูงอายุหรือผูมีประสบการณสาขาวิชาชีพตางๆ ในชุมชนรวมเปนผูดูแลสมาชิกในครอบครัวเปราะบาง
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๓.๗.๓ สงเสรมิสถาบนัการศกึษาใหเปนแหลงบรกิารความรูทางวชิาการทีท่กุคนสามารถเขาถงึได มกีารเผยแพร

งานวิจัยสูสาธารณะ รวมท้ังสนับสนุนใหมีการทําวิจัยรวมกับชุมชนในการแกปญหาและตอบโจทยการพัฒนาใน

พื้นที่

  ๓.๗.๔ สงเสริมผูเผยแผศาสนาใหประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีตามคําสอนของแตละศาสนา 

และเรงฟนศรัทธาใหสถาบันศาสนาเปนศูนยรวมจิตใจและที่ยึดเหนี่ยวของคนในสังคม

  ๓.๗.๕ สงเสริมใหผู ผลิตสื่อนําเสนอขอมูลขาวสารที่เปนขอเท็จจริงและอยูบนหลักจรรยาบรรณ

สื�อมวลชน รวมทั้งสรางกระแสเชิงบวกในการสรางสรรคและลดความขัดแยงในสังคม

  ๓.๗.๖ สรางมาตรการจงูใจใหภาคเอกชนมสีวนรวมในการลงทุนพฒันาดานสงัคมในรูปแบบใหมๆ  ทีเ่ปน

นวตักรรมสงัคม อาท ิการพัฒนาผลติภณัฑเพื�อชมุชน การออกพันธบตัรเพื�อการพฒันาสงัคม ตลาดหลกัทรัพย

เพื�อสังคม วิสาหกิจเพื�อสังคม สื�อเทคโนโลยีเพื�อการเรียนรู

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 2561, น. 67–71.

จากขอมูลที่ไดนําเสนอไวขางตนจะเห็นไดวาการเปล่ียนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นตอเนื�องมานั้น

กอใหเกิดความจําเปนที่จะตองพัฒนาคนอยางตอเนื�องซ่ึงมีผลกอใหเกิดความจําเปนที่จะตองพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยดังจะไดนําเสนอในลําดับตอไป

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเราสามารถพิจารณาไดหลายระดับ ซึ่งก็มีความจําเปนแตกตาง

กันออกไป ในสวนนี้เราจะไดพิจารณาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามระดับคือ ความ

จําเปนในระดับชาติ ความจําเปนในระดับองคการ และความจําเปนในระดับบุคคล

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับชาติ

ดังไดศึกษามาแลววากระแสโลกาภิวัตนก็ดี การปฏิวัติเทคโนโลยีขาวสารก็ดี หรือแมกระทั่ง

นวัตกรรมทางการจัดการก็ดี มีผลกระทบตอการดํารงอยูและการเจริญเติบโตของประเทศเปนอยาง

มาก เพราะโลกาภิวัตนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางกวางขวางและรวดเร็ว การแขงขันเกิดขึ้นทั้ง

ระดับบุคคล องคการ และระดับประเทศ ซึ่งเปนการแขงขันที่ดุเดือดและเขมขนขึ้นตามลําดับ ในดาน

เศรษฐกจินัน้กเ็นนไปทีค่วามรูเรยีกวา เศรษฐกจิความรู (Knowledge economy) ในขณะท่ีดานสงัคมก็

กลายมาเปนสงัคมความรู (Knowledge Society) ในเศรษฐกจิความรูนัน้ความไดเปรยีบในการแขงขนั 

ไมวาจะเปนระดับบุคคล องคการ หรือระดับชาตินั้นขึ้นอยูกับคุณภาพของคน ซึ่ง Loriman, Young 

et al. (1995) กลาววาทักษะเปนกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูความเปนหนึ่งในโลก 

ในขณะที่ Harrison and Kessels (2004) กลาววาความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ

ขึ้นอยูกับความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วโดยการ

สรางสรรคความรู ใหมและการนําความรู ใหมมาประยุกตใชอยางตอเนื�อง ในขณะเดียวกันก็ไดระบุ
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วาการพฒันาทรัพยากรมนษุยเปนกระบวนการหลักทีเ่ปนหลกัประกนัความสามารถในการแขงขนั ดงันัน้

การที่จะสามารถดํารงอยูไดอยางยั่งยืนนั้นจะตองรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง สามารถจัดการและเผชิญ

กบัการเปลีย่นแปลงไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสิทธผิล ซึง่คนในสงัคมจะตองเรียนรูอยูตลอดเวลา 

ไมวาจะเปนเด็กหรือผู ใหญสังคมจึงกลายเปนสังคมการเรียนรู (Learning Society) องคการก็กลาย

เปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organisation) (Senge 1990; Marquardt 1996) 

การเรยีนรูของผู ใหญในปจจบุนัเปนประเดน็ปญหาสาํคญัหลายดาน เนื�องจากการเปล่ียนแปลง

ที่เปนไปอยางรุนแรงและรวดเร็วจึงทําใหความรูและทักษะลาสมัยได ผู ใหญจึงมีความจําเปนที่จะตอง

เรียนรูเพื�อใหสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดอยูตลอดเวลา (Knowles, Holton III et al. 

2005) และเปนการเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learning) (Harrison and Kessels 2004) เพื�อ

ใหสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดังกลาวขางตนประเทศตางๆ จึงไดลงทุนในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยมากขึ้นตามลําดับ โดยเฉพาะทางดานการศึกษาและการฝกอบรม เนื�องจากการศึกษาเปนการ

พัฒนาคนในระยะยาว แตการฝกอบรมเปนการพัฒนาคนในระยะสั้นที่เห็นผลไดชัดเจนท้ังสองอยาง

จึงตองดําเนินการควบคูกัน และนํามาเชื�อมโยงตอเนื�องกันในหลายประเทศ เชน อังกฤษไดมีการปรับ

โครงสรางของงานในภาครัฐโดยนําเอาเรื�องของการศึกษาและดานการจางงานมารวมไว ในกระทรวง

เดียวกันเปนกระทรวงการศึกษาและการจางงาน (Department of Education and Employment) 

ในยุโรปไดมีการนําเอาระบบการศึกษากับการฝกอบรมมาเชื�อมโยงกันโดยอยูภายใตระบบการ

อาชีวศึกษาและการฝกอบรมแหงชาติ (National Vocational Education and Training Systems; 

NVETs) ซึ่งถือวาเปนเครื�องมือสําคัญในการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต (Harrison and 

Kessels 2004) ในขณะที่ในประเทศไทยนั้นมีหนyวยงานที่รับผิดชอบทางการศึกษาและการฝกอบรม

แยกออกจากกันอยางเดนชดัคอื กระทรวงศกึษาธกิารรบัผิดชอบดานการศกึษา และกระทรวงแรงงาน

รับผิดชอบดานการจางงานรวมทั้งการฝกอบรม ในขณะเดียวกันก็มีการดําเนินการฝกอบรมอยูในทุก

กระทรวงอีกเชนกัน อันเปนการซํ้าซอนและสูญเปลาอยางมาก ในบางกรณีเกิดการแขงขันและแยง

งานและทรพัยากรกนั โดยเฉพาะอยางยิง่ดานการงบประมาณ เชน กรณีของการอาชีวศกึษาซึง่สงักดั

กระทรวงศึกษาธิการ กับการฝกอบรมหรือการพัฒนาฝมือแรงงานซึ่งสังกัดกระทรวงแรงงาน เปนตน

ดังที่ Harrison and Kessels (2004) ไดกลาวไวขางตนวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหลัก

ประกันความไดเปรียบในการแขงขัน การที่จะสรางความสามารถในการแขงขันไดนั้น จึงจําเปนตอง

พัฒนาทรัพยากรมนุษย หากจะพิจารณาในแงของความสามารถในการแขงขันแลวจะเห็นวาความ

สามารถในการแขงขนัของประเทศไทยไดรบัการจดัอันดบัใหอยูในลาํดบัท่ีตํา่กวาประเทศเพื�อนบานใน

อาเซยีนบางประเทศคอื มาเลเชยี และสงิคโปร เชน ในรายงานความสามารถในการแขงขนันานาชาติ

ป 2560–2561 (The Global Competitiveness Report 2017–2018) ของการประชุมเศรษฐกิจโลก 

(World Economic Forum) (Schwab 2017) ดังปรากฏในตารางที่ 1.1



บทที่ 1 บทเริ่มตน : ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย    31

ตารางที่ 1.1 : ความสามารถในการแขงขันนานาชาติ 2560–2561 

ที่มา : ปรับจาก Schwab, 2017, น. IX.

จากตารางที่ 1.1 ขางตนจะเห็นวาความสามารถในการแขงขันโดยรวมของประเทศไทย ในป 

2017–2018 อยูในอันดับที่ 32 จาก 137 ประเทศ ในขณะที่ในป 2016–2017 อยูในอันดับที่ 34 จาก 

138 ประเทศ แมวาโดยรวมแลวความสามารถในการแขงขันของไทยจะอยูในกลุมท่ีมีระดับคอนไป

ทางสูงกวาอันดับเฉล่ียก็ตาม แตถาเปรียบเทียบความสามารถในการแขงขันกับประเทศเพื�อนบานใน

กลุมอาเซียนที่ไดรับการจัดอันดับคือ อินโดนิเชีย มาเลเซีย ฟลิปปนส และสิงคโปร แลวจะเห็นวาเรา

มีความสามารถในการแขงขันสูงกวาอินโดนิเชีย และฟลิปปนส แตตํ่ากวามาเลเซียและสิงคโปรมาก 

กลาวคือ มาเลเซียไดรับการจัดอันดับใหอยูในอันดับที่ 23 และ 25 สวนสิงคโปรอยูในอันดับ 3 และ 2 

ตามลาํดับ จงึจาํเปนทีจ่ะตองเรงรดัใหมกีารทาํการวจิยัใหมากขึน้โดยเฉพาะอยางยิง่การวจิยัเชิงคณุภาพ
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หรอืการวจิยัแบบผสมทีม่กีารวจิยัเชงิคณุภาพรวมอยูดวย เพื�อสรางความรูทีจ่ะนาํไปสูนวตักรรมใหมาก

ขึ้น เพื�อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศไทยใหสูงขึ้นตอไป

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองคการ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองคการมักจะเปนสิ่งที่ถูกมองขาม เพราะภาครัฐมักจะ

เนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการศึกษาและสาธารณสุข โดยคาดหวังวานายจาง ผูประกอบ

การ หรือผูบริหารท่ีเปนผูรับผิดชอบการบริหารจัดการองคการจะดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในองคการของตนเอง ในขณะเดียวกันผูเปนนายจาง ผูประกอบการ หรือผูบริหารสวนใหญมักจะ

มองไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มักจะทุมการลงทุนไปทางดานเทคโนโลยีเปน

สวนใหญ โดยคาดวาเมื�อมีเทคโนโลยีที่เหนือคูแขงแลว องคการหรือบริษัทก็จะไดเปรียบคูแขงขัน 

และสามารถเอาชนะการแขงขันทางธุรกิจได ในที่สุด ซึ่งในท่ีนี้จะไดนําเสนอกรณีตัวอยางของบริษัท 

General Motors (GM) ซ่ึงเปนบริษัทผูผลิตรถยนตยักษใหญหนึ่งในสามของโลกเปนกรณีตัวอยาง 

โดยการทุมเงนิลงทุนอยางมหาศาลในดานเครื�องจกัร (capital equipment) ซึง่ไมตํา่กวา $90 พนัลาน 

(no less than $90 billion) ในชวงทศวรรษ 1980 การลงทุนดวยเงินมหาศาลเชนนี้อาจเพียงพอที่จะ

ใชซื้อบริษัทญี่ปุนที่เปนคูแขงบริษัทหนึ่งหรือทั้งหมดมาเปนของ GM ไดถาหากบริษัทเหลานั้นตองการ

จะขาย แตก็ไมสามารถเอาชนะบริษัทญี่ปุนที่เปนคูแขงขันได (Loriman, Young et al. 1995) ทําให 

GM ไดตระหนกัถงึความสาํคญัของการพัฒนาทรพัยากรมนษุยมากขึน้ดงัคาํกลาวของ Roger B. Smith  

ผูบรหิารระดบัสงูสดุของ GM ซึง่ดาํรงตาํแหนyงประธานกรรมการและประธานเจาหนาทีบ่รหิารในลาํดบั

ตอมา ดังตอไปนี้

เงินและเทคโนโลยีโดยลําพังแลวไมสามารถแกปญหาของเราได–เราทราบดี เราจําเปน

ตองมีสวนผสมที่สําคัญยิ่ง–คือคน การนําเอาเครื�องคอมพิวเตอรมาใช ในอุตสาหกรรมหนึ่ง

อุตสาหกรรมใดก็เปนแตเพียงเครื�องมือที่สลับซับซอนอีกชิ้นหนึ่งเทาน้ัน ถาปราศจากคนที ่

ถูกตองซึ่งไดรับการฝกอบรมที่ถูกตองเพื�อใชระบบอยางถูกตองและทําการตัดสินใจที่ถูกตอง

แลว เทคโนโลยกีเ็พียงแตเปดโอกาสใหเราไดทาํของเสยีไดเรว็ข้ึนเทานัน้เอง เรายังตองจดัการ

เทคโนโลยีและเราก็ตองการคนที่ไดรับการฝกอบรมอยางดีเยี่ยมในทุกระดับเพื�อมาชวยเรา

ดําเนินการ (Werther and Davis 1993, p. 328) 

คํากลาวนี้สะทอนใหเห็นถึงความตระหนักเปนอยางดีถึงความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคการคือ บริษัทหางรานตางๆ เพื�อใหบริษัทสามารถดําเนินการตอไปไดอยางมี

ประสทิธภิาพและประสิทธผิล ซึง่ในกรณขีอง GM นัน้เคยมปีระสบการณทีข่มขื�นมาแลวจากการละเลย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้ McLean (1995, cited in Becker, Huselid et al. 2001) กลาววา

ในปจจุบันนี้บริษัทในอุตสาหกรรมตางๆ สามารถซื้อเครื�องจักรและเครื�องมือหรืออุปกรณตางๆ ไดโดย

สะดวก แตการเขาถงึเครื�องจกัรไดงายนัน้มไิดเปนปจจยัในการสรางความแตกตางของบริษทัแตอยาง
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ใด แตในทางตรงขามความสามารถในการใชเครื�องจกัรอยางมปีระสทิธผิล ถอืวาเปนปจจยัในการสราง

ความแตกตาง บริษทัทีส่ญูเสยีเครื�องจกัรทัง้หมดแตเกบ็รกัษาคนเอาไวจะสามารถฟนตวัไดอยางรวดเรว็ 

ในขณะทีบ่ริษทัท่ีสญูเสยีคนไปแตเกบ็รกัษาเครื�องจกัรเอาไวจะไมมวีนัฟนตวัไดเลย จากขอมลูดงักลาว

ขางตนสะทอนใหเห็นถึงความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองคการอยางชัดเจน

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคล

การพฒันาทรพัยากรมนุษยในระดบับคุคลนบัวาเปนปจจยัสาํคญัทีส่ดุของการพฒันาทรัพยากร

มนุษย เพราะการพัฒนาเปนรายบุคคลเปนฐานสําคัญของการพัฒนาทักษะในระดับองคการ และใน

ระดบัชาติ กลาวคอื ถาหากพนกังานทกุคนในองคการมคีวามพรอมทีจ่ะเรียนรูและพรอมทีจ่ะพฒันาและ

มีการพัฒนาอยางพรอมเพียงกันแลว ยอมทําใหทรัพยากรมนุษยทั้งหมดขององคการไดรับการพัฒนา

อยางแข็งแกรง เมื�อองคการมทีรพัยากรมนษุยไดรบัการพฒันาอยางแขง็แกรงหลายๆ องคการรวมกัน

เขากจ็ะเปนพลงัสาํคญัของประเทศ นัน่ยอมหมายความวาประเทศนัน้กจ็ะมทีรพัยากรมนษุยที่ไดรบัการ

พฒันาอยางเต็มท่ี ทาํใหประเทศน้ันมคีวามพรอมทีจ่ะรบัการเปลีย่นแปลงและสามารถแขงขนัในตลาด

โลกได และมีความยั่งยืน เพราะทรัพยากรมนุษยของประเทศนั้นมีความพรอมสมบูรณ จึงจําเปนตอง

พัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคล

อยางไรก็ตาม ปญหาสําคัญอยางหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคลก็คือ การ

สรางความตระหนักรับรูวาจะตองพัฒนาตนเองของบุคคล ดังที่ Galilao Galilei กลาวไววา “เราไม

สามารถสอนคนได แตสิ่งที่เราสามารถทําไดก็คือชวยใหเขาคนพบในตัวเขาเอง” (We cannot teach 

a man anything–you can only help him to find it in himself) (Loriman, Young et al. 1995, 

p. 83) ดังนัน้ในการพัฒนาทรพัยากรมนุษยระดบับคุคลจึงจาํเปนอยางยิง่ทีจ่ะตองสรางความตระหนัก

ถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองใหแกบุคคล

ประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

จากการศกึษาถงึความจาํเปนในการทีจ่ะตองพฒันาทรพัยากรมนุษยในประเทศไทยแลวขางตน 

จะเห็นวาประเทศไทยมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุกระดับ กลาวคือ ระดับชาติ 

ซึ่งควรจะมุงพัฒนาคนในภาพรวมเพื�อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมได เปนพลเมืองดีมีคุณภาพ

และมีผลิตภาพสูงรับผิดชอบตอสังคม นอกจากนี้เรายังจําเปนจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับ

องคการ ซ่ึงมุงใหเกดิความเช่ียวชาญทีส่ามารถทาํงานใหแกองคการไดอยางมผีลิตภาพสงู และพรอม

รับการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และทายที่สุดเราเห็นวาจะตองสรางความตระหนัก

รับรู ใหแกปจเจกบุคคลใหเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง และดําเนินการพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื�อง เพื�อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมได เปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว องคการ ชุมชน สังคม 

และประเทศชาติ
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สําหรับประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยนั้น

สามารถสรุปไดเปนหาประเด็นหลักคือ (1) ปญหาดานการศึกษาและการฝกอบรม (2) ปญหาดานคา

นิยม (3) ปญหาดานจริยธรรม (4) ปญหาดานระบบคาตอบแทน และ (5) ปญหาดานการเตรียมตัว

เพื�อรองรับเศรษฐกิจความรู ซึ่งจะไดนําเสนอโดยสังเขปตามลําดับไป

ปญหาดานการศึกษาและการฝกอบรม

การศึกษาถือเปนสวนประกอบสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Nadler 1990; Nadler 

and Nadler 1990) โดยเฉพาะอยางยิง่ ในระดบัมหพัภาค หรือระดบัชาต ิแมวาปจจบุนัการศึกษาโดย

ทั่วไปจะไมถือเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองคการ (Swanson and Holton 

III 2001) แตการศึกษาก็เปนเครื�องมือในการพัฒนาบุคคลในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการศึกษา

มีผลตอคุณภาพของทรัพยากรมนุษยในองคการมาก เพราะองคการตางๆ เปนที่รองรับผูที่สําเร็จการ

ศึกษาจากสถาบันตางๆ ถาคุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาดี คุณภาพของทรัพยากรมนุษยในองคการก็

จะดีและมีความพรอมที่จะพัฒนาตอไป

อยางไรก็ตาม การศึกษาของประเทศไทยในปจจุบันตกอยูในภาวะวิกฤตแมจะไดมีการปฏิรูป

การศึกษาอยางตอเนื�องมาก็ตาม การศึกษาในปจจุบันเนนที่ปริมาณมากกวาคุณภาพทุกระดับทั้งระดับ

อนุบาลไปจนกระทั่งถึงระดับปริญญาเอก (จําเนียร จวงตระกูล 2550ก; ข; ค) จนมีเสียงเรียกรองให

มีการปฏิรูปการศึกษาอีกรอบหนึ่งโดยใหหันมาเนนที่คุณภาพควบคูไปกับปริมาณ ซึ่งปญหาการศึกษา

ไดสะทอนอยางเดนชัดดังปรากฏในทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 ดังที่

ไดนําเสนอไวขางตน

ปญหาสําคัญอีกประการหน่ึงก็คือ การขาดการเชื�อมตอระหวางการศึกษากับการฝกอบรม 

(Harrison and Kessels 2004) เพราะในปจจบุนัการจัดองคการและการดําเนนิการยงัมลีกัษณะแยกกนั

อยางเดด็ขาด และในบางชวงเกดิปญหาความขดัแยงและแยงชิงทรพัยากรกันอยางรุนแรง การปฏริปู

การศึกษาจึงจําเปนตองนําประเด็นนี้เขามาเปนประเด็นหลักประเด็นหนึ่งในการปฏิรูปการศึกษาดวย

ปญหาดานคานิยม

คานยิมหรอืวฒันธรรมเปนส่ิงสําคญัและมีผลตอการพฒันาอยางย่ิง เพราะคานิยมคือความเชื�อ

และวิถปีฏบิตัใินชวีติประจาํวนัของคน คานิยมมทีัง้ทีส่อดคลองและไมสอดคลองกบัการพัฒนา ในการ

พัฒนาจึงจําเปนตองศึกษาคานิยมหรือขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมขององคการ ทองถิ่น 

หรือชมุชนท่ีดําเนนิการพัฒนาประกอบดวย วฒันธรรมมีทัง้ทีเ่ปนระบบแขง็ตวัและยืดหยุน วฒันธรรม

มีทั้งระดับมหัพภาคและระดับจุลภาค Schein (1992) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมไววาเปน 

แบบแผนของขอสมมติฐานที่ประดิษฐคิดคนข้ึน คนพบหรือพัฒนาขึ้นมาโดยกลุมคนกลุมหนึ่งที่ได

เรียนรูวธิกีารจดัการกบัปญหาการปรบัตวัจากภายนอกและการบรูณาการภายใน ซึง่ปฏบิตัไิดดเีพยีงพอ 
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ที่จะพิจารณาไดวามีเหตุผลและจําเปนที่จะตองสั่งสอนสมาชิกใหมในฐานะท่ีเปนวิถีทางที่ถูกตองที่จะ

รับรู คิด และรูสึกเกี่ยวกับปญหาเหลานี้ 

สวนวัฒนธรรมในระดับองคการนั้น Robbins and Judge (2009); Robbins and Judge 

(2011, p. 554) ได ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาคือ “ระบบของความหมายรวมซึ่งยึดถือ

โดยสมาชิกทีท่าํใหองคการมคีวามแตกตางจากองคการอื�น” ซึง่ Laurent (cited in Hampden–Turner 

1994) ไดขยายคําจํากัดความวัฒนธรรมองคการออกไปวา วัฒนธรรมองคการสะทอนใหเห็นถึง 

ขอสมมติฐานเกี่ยวกับลูกคา พนักงาน ภารกิจ ผลิตภัณฑ กิจกรรม และขอสมมติฐานที่ปฏิบัติไดผลดี

ในอดตี ซึง่ไดนาํมาแปลเปนปทสัฐานของพฤตกิรรม ความคาดหวังเกีย่วกับวาอะไรทีม่คีวามชอบธรรม 

วถิทีางท่ีพงึปรารถนาของการคิดและการกระทาํ (สิง่เหลานี)้ เปนแกนแทของสมรรถนะเพื�อววิฒันาการ

และการเปลี่ยนแปลง

วฒันธรรมไทยทีเ่รายึดถอืและปฏบิตัสิบืทอดตดิตอกนัมานัน้มจีาํนวนมากท่ีเราละเลยหรือละท้ิง

ไป และเปนวฒันธรรมทีน่yาจะไดรบัการสนบัสนนุและสงเสรมิ ในขณะเดยีวกันกม็วีฒันธรรมอกีจาํนวน

มากท่ีเรารับเอามาจากตางประเทศ ซึง่ไมเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมของสังคมไทย ในทาํนองเดยีวกนั

กม็วีฒันธรรมบางอยางทีล่าสมยัหรอืไมไดรบัการปรบัเปลีย่นใหเขากบัเหตกุารณและสถานการณโลกที่

เปลี่ยนแปลงไป และในบางครั้งนํามาใช ในทางที่ไมเหมาะสม หรือใชเพื�อประโยชนที่มิชอบบางอยาง

หรอืโดยคนบางกลุม วฒันธรรมทีเ่หน็วาสมควรทีจ่ะไดรบัการปรบัเปลีย่นเพื�อใหสอดคลองหรือเปนฐาน

รองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีดังตอไปนี้

คานยิมคลัง่ไคลหลงใหลในปรญิญาบตัร สงัคมไทยในปจจบุนับชูาปริญญาบตัรจนไมลมืหลูมืตา 

โดยมคีวามเชื�อวาถาใครเรยีนจบปริญญาแลวจะมเีกยีรตยิศ จะมีชื�อเสยีง จะไดทาํงานดมีคีาตอบแทน

สงู จะเปนผูมหีนามตีาในสังคม ทกุคนจึงมุงทีจ่ะใหไดปรญิญาไมวาจะดวยวธิกีารใดๆ กต็าม บิดามารดา

หรือผูปกครองจะพยายามปลูกฝงแนวความคิดนี้ใหแกบตุรหลานของตน คนสวนใหญเลยมุงทีจ่ะใหได

ปรญิญาบตัรโดยมิไดมเีปาหมายวาจะนําเอาความรูที่ไดไปใชประโยชนอยางไร ขอใหไดปริญญาเอาไว

กอนเปนพอ ซึง่กอใหเกดิความสญูเปลาเปนอยางมาก พอไดปรญิญาบัตรมาแลวก็ไมไดทาํงานตรงตาม

ที่ไดเรียนมา ซึ่งเราจะเห็นชัดเจนวาในชวงเศรษฐกิจรุงเรืองนั้นเราขาดแคลนวิศวกร ซึ่งอันที่จริงแลว

เราไมไดขาดแคลนแตเราใชวศิวกรผดิทาง คอืไปทาํงานดานการเงนิและการบรหิาร และสวนหนึง่ไมได 

ทําอะไรเรียนแลวเอาปริญญาบัตรแปะขางฝาเอาไวอวดชาวบาน 

ความคลั่งไคลหลงใหลในปริญญามิไดจํากัดอยูเฉพาะคนวัยเด็กหรือวัยหนุมสาว ผู ใหญบาง

คนบางกลุมทั้งในวงการธุรกิจและวงการเมือง พยายามแสวงหาปริญญามาประดับตัวโดยวิธีการที่ไม 

เหมาะสมหลายรูปแบบ ต้ังแตปริญญาตรี ปริญญาโท จนถึงปริญญาเอก เราจะเห็นวามีผูที่ใชวุฒิ

ปริญญาเอกกันมากมาย โดยใชอักษรยอ ดร. นําหนาชื�อกันในสังคมไทย จนมีผูหวั่นเกรงวาจะทําให

คุณภาพของปริญญาเสื�อมทรามลง เนื�องจากมีการซื้อขายปริญญาเอกกันอยางเปดเผย จึงนyาจะมี



36    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ทฤษฎีและการปฏิบัติ

คําถามในสังคม ซึ่งคําถามตอไปน้ีไมนyาจะอยูที่วาทานไดรับปริญญาเอกหรือไม แตนyาจะอยูที่วาทาน

ไดมาจากที่ไหน และไดมาอยางไร

การศึกษาเปนสิ่งจําเปนสําหรับมวลมนุษยชาติ แตการศึกษานั้นสมควรตองมีเปาหมายและ 

เปาหมายอันยิ่งใหญของการศึกษาก็คือการรับใชสังคมซึ่งทุกคนไมจําเปนตองมีปริญญา เพราะวา

คุณคาของคนมิไดอยูที่ปริญญา แตคุณคาของคนอยูที่การทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งการทํางานเพื�อ

รับใชสังคม ดังคํากลาวของ Charlotte Perkins Gilman ที่วา

Work, the object of which to serve one’s self is the lowest. Work, the object of which 

is merely to serve one’s family is the next lowest. Work, the object of which is to 

serve more and more people, in widening range–––is social service in the fullest 

sense, and the highest form of service we can reach. (Charlotte Perkins Gilman, 

อางใน จําเนียร จวงตระกูล 2539, น. 216)

ดังนั้นผูที่มุงมั่นในการศึกษาอยางจริงจังเพื�อนําเอาความรูทักษะ ทัศนคติ หรือความเชี่ยวชาญ

ที่ไดจากการศึกษาเพื�อไปใช ในการทาํงาน โดยเฉพาะอยางยิง่ในทายท่ีสดุเพื�อรบัใชสงัคม สมควรจะได

รบัการยกยองชมเชย อันทีจ่รงิแลวการศกึษาในมหาวิทยาลยันัน้เราศกึษาเพื�อเรยีนรูเกีย่วกบัอารยธรรม 

(Learn About Civilization) เรยีนรูเพื�อใหคดิเปน (Learn How to Think) เรียนรูเพื�อใหคนพบตนเอง 

(Discover Who You Are) เรียนรูศีลธรรมและจริยธรรม (Learn Morals and Ethics) และเรียนรู

เพื�อเตรียมตัวในการประกอบอาชีพ (Prepare for a Career) (Pace, Smith et al. 1991) 

การเรียนมหาวิทยาลัยจึงไมใชเรียนเพื�อปริญญา หรือพูดอีกนัยหนึ่งคือ ปริญญาบัตรไมใช 

เปาหมายหรอืผลลพัธของการเรียนมหาวิทยาลัย ผูทีเ่รยีนมหาวิทยาลยัเพื�อใหไดปริญญาบตัรแตอยาง

เดียวนั้น ไมสมควรไดรับการสนับสนุนหรือยกยองไมวาในทางใดๆ เพราะวาปริญญาบัตรนั้นถาหาก

ผูที่ไดรับไปแลว ไมมีคุณสมบัติคูควรกับปริญญาบัตร หรือไมไดนําเอาความรูไปใช ใหเกิดประโยชน

ตอสังคม หรือนําไปใช ในทางที่ผิด หรือนําไปเปนเครื�องมือในการทํารายสังคมแลว ปริญญาบัตรนั้น

ก็เปนเพียงเศษกระดาษเปอนหมึกแผนหนึ่งดีๆ นี่เอง ซึ่งเราก็เห็นกันอยูในอดีตและปจจุบันวาคนที่มี

คุณคาและมีบุญคุณอยางลนเหลือตอสังคมไทยทั้งในวงราชการ ธุรกิจ และอื�นๆ นั้นสวนใหญแลวไม

ไดมีปริญญา แตในทางกลับกันเราเห็นคนที่มีปริญญาสูงๆ ถึงปริญญาโท ปริญญาเอก เปนผูทําลาย

สังคมมามากตอมากแลว

จึงเห็นวาถึงเวลาแลวที่สังคมไทยจะตองสรางความหมายใหแกปริญญาบัตรอยางแทจริงตาม

ความหมายของมัน

คานยิมมักงาย รกัสบาย รกัสนกุ มีความสขุโดยไมตองทํางาน ดงัที่ไดกลาวไวแลวขางตนวา 

คณุคาของคนนัน้อยูทีก่ารทาํงาน โดยเฉพาะการทํางานเพื�อรับใชผูอื�นและสงัคม แตคานยิมทีฝ่งรากลกึ 

อยูในสังคมไทยนั้นไมไดสงเสริมใหคนทํางานหนัก เพื�อที่จะได ในสิ่งที่ตนเองตองการ และสมควร
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ได สังคมไทยสงเสริมใหคนเห็นแกตัว สงเสริมใหคนหนีปญหา ไมไดสงเสริมคนใหแกปญหา แตสง

เสริมคนใหหลงงมงายในสิ่งที่พิสูจนไมได เชน การบนบานศาลกลาว การขอหวยเพื�อหวังรวยทางลัด 

เปนตน จากตวัอยางทีย่กมาเปนตวัอยางขางตนน้ี สะทอนใหเหน็ถงึคานิยมของคนไทยท่ีมคีวามมักงาย 

ไมตองการทํางานหนัก แตตองการมีเงิน ตองการความสะดวกสบาย ตองการมีความสนุกสุขสบาย 

ตัวอยางที่เปนพฤติกรรมแสดงออกของคานิยมเหลานี้ยังมีอีกมากมาย เชน การท้ิงขยะไมเปนที่เปน

ทาง การขับรถที่ไมปฏิบัติตามกฎจราจร การตองการคะแนนเกรด A แตไมอยากเรียนหรือไมทํางาน

ตามที่ครูบาอาจารยมอบหมาย หรือไมอยากอานหนังสือเพื�อเตรียมตัวสอบ เปนตน

คานิยมเหลานี้ ถาหากยังไมไดรับการปรับปรุงหรือปรับเปลี่ยนแลวจะเปนอันตรายในอนาคต 

เราตองสรางคานิยมใหมวา เราตองทํางานหนักเพื�อใหเราได ในสิ่งที่เราควรได แมวาคนกลุมหนึ่งจะ

มีความเห็นวาไมสมควรลบหลูในสิ่งที่พิสูจนไมได แตก็ไมสมควรที่จะสงเสริมใหประชาชนหลงงมงาย

คานยิมรงัเกยีจงานทีท่าํดวยมอื การรงัเกยีจงานท่ีทาํดวยมอืโดยถอืวาเปนงานช้ันตํา่นัน้ มิได

มีเฉพาะในสังคมไทย หากแตเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในสมัยกรีกโบราณ ซึ่งบันทึกไวโดย Socrates ประมาณ 

500 ปกอนคริสตศักราช ถึง ค.ศ. 500 (Swanson and Holton III 2001) ในสังคมไทยก็เชนกัน 

เทียน อัชกุล (อางใน จําเนียร จวงตระกูล, 2531) ไดบันทึกไววา ระบบการมีทาสในสมัยอยุธยานyา

จะสันนิษฐานไดวา เปนการเริ่มตนทําใหคนไทยชอบการทํางานนั่งเกาอี้รับราชการ เพราะถือวาไดเปน 

เจานาย แตการทํางานในกระบวนการผลิตอื�นๆ ถือวาเปนของตํ่า เปนงานที่ไมมีเกียรติ เพราะเห็น

วาเปนงานของขาทาสทํากัน โดยระยะเวลาของการมีขาทาสของไทยนี้นับไดนานถึงหาศตวรรษดวย

กัน จึงทําใหคนไทยไมไดรับการฝกอบรมบมนิสัยใหชอบหรือถนัดในทางการคาและการอุตสาหกรรม

คานยิมนีส้ะทอนออกมาอยางชดัเจนในการใหศลีใหพรของผู ใหญที่ใหแกเดก็หรือหนุมสาว เชน 

“ขอใหไดเปนเจาคนนายคนนะ” หรือแมแตคําพังเพยของไทยก็สะทอนออกมาอยางชัดเจน เชน “สิบ

พอคาไมเทาพระยาเลี้ยง” ซึ่งหมายความวาในจิตใตสํานึกของคนไทยนั้นตองการรับราชการ ตองการ

เปนเจาคนนายคน ไมตองการทํางานหนักหรือเปนลูกนอง หรือเปนลูกจางใคร แมแตการเปนพอคาก็

รังเกียจถึงกับวาพอคาสิบคนรวมกันก็ไมดีเทาไปเปนขี้ขาของพระยาคนเดียว

คานิยมเหลานี้จะตองปรับเปลี่ยนโดยเร็ว เพราะไมเชนนั้นแลวสังคมไทยจะมีแตคนที่เปน 

เจานาย จะไมมีคนทํางาน คือมีแตหัวหนา ไมมีใครเปนลูกนองผูทํางาน ที่สําคัญอยางยิ่งในปจจุบัน 

คานิยมน้ีสะทอนออกมาในการศึกษา กลาวคือ ทุกคนมุงที่จะเรียนเพื�อใหไดปริญญาบตัรหมด ไมมีใคร

ตองการเรียนเพื�อทํางาน คนก็เลยมุงไปเรียนสายสามัญ แตไมไดสนใจเรียนอาชีวศึกษาและเทคนิค

ศกึษา กลายเปนวาเรยีนอะไรไมไดแลวกจ็งึมาเรยีนสายอาชีพ ทัง้ๆ ทีก่ารเรียนสายอาชีพมคีวามสาํคัญ

และมีความจําเปนตอการพัฒนาประเทศเปนอยางยิ่ง (Harrison and Kessels 2004)

เราจาํเปนจะตองปรบัเปล่ียนคานิยมนีแ้ละปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมและเงื�อนไขตางๆ ทีก่อให

เกดิคานยิมเหลานีโ้ดยเรว็ มเิชนน้ันแลวจะเปนอันตรายตอสงัคมและชวีติความเปนอยูของคนไทยเปน
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อยางมาก ผูทีท่าํงานหนัก ผู ใชแรงงานสมควรไดรบัการเคารพนับถอือยางสงู เพราะวาการใชแรงงาน

นั้นเปนศักดิ์ศรีที่นyาเทิดทูน เราไมสมควรนับถือคนที่ได ในสิ่งที่ไมควรได

ปญหาดานจริยธรรม

Carroll (1993) อธิบายวา จริยธรรมเปนสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับเรื�องที่วาอะไรดีกับอะไรเลว 

และเกี่ยวกับหนาที่ทางศีลธรรมและหนาที่ความรับผิดชอบ (moral duty and obligation) จริยธรรม

สามารถถือไดวาเปนชดุของหลกัการทางศลีธรรมหรอืคณุคาทางศลีธรรม ศลีธรรม (Morality) เปนลทัธิ

หรอืระบบของหลกัแหงความประพฤตทิางศีลธรรม (moral conduct) สวนหลกัแหงความประพฤตทิาง

ศลีธรรมหมายถึง หลกัทีเ่กีย่วของกบัพฤติกรรมทีถ่กูตองและไมถกูตอง ซึง่ถาหากจะพจิารณาโดยรวม

แลวศีลธรรมและจริยธรรมมีความหมายที่ใกลเคียงกันมาก จนสามารถใชแทนกันได กลาวโดยสรุปก็

คือ จริยธรรมเปนเรื�องที่เกี่ยวของกับการแยกแยะหรือวินิจฉัยวาอะไรเปนสิ่งที่ดีและอะไรเปนสิ่งที่เลว

ประเดน็ปญหาสําคญัอยางยิง่ในประเทศไทยในปจจบุนักค็อื ปญหาความเสื�อมทรามทางดานศลี

ธรรม การขาดคุณธรรม จริยธรรม ประชาชนคนไทยจํานวนมากไมสามารถแยกแยะความชั่วกับความ

ดไีด ดงัปรากฏในคาํบรรยายในทศิทางแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาต ิฉบับท่ี 11 (สาํนกังาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 2553) ท่ีกลาวมาแลวขางตน ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยทุกระดับจึงตองนําเอาประเด็นจริยธรรมเขามาเก่ียวของ ทั้งในระดับนโยบายและ

ระดับปฏิบัติ

ปญหาดานระบบคาตอบแทน

ระบบคาตอบแทนของไทยในปจจบุนั ไมวาจะเปนในภาคเอกชน หรือภาครฐั รวมท้ังรฐัวสิาหกจิ

ก็ตาม ไมเอื้อตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาประเทศ เพราะระบบคาตอบแทนปจจุบัน

ยดึติดอยูกบัปรญิญาบตัร การกาํหนดคาของงานเพื�อกาํหนดโครงสรางคาตอบแทน มไิดยดึคาของงาน

เปนหลักตามหลักวิชาการ แตกลับไปใหนํ้าหนักที่การศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งปริญญาบัตร การจาย

คาตอบแทนจึงเปนการจายเพื�อตอบแทนปริญญาบัตร ไมใชการจายตอบแทนแกงานที่ทําหรือผลของ

การทาํงาน ในขณะทีป่ระเทศไทยตองการชางฝมอืระดบัอาชวีศกึษาหรอืประกาศนยีบตัรวชิาชพี (ปวช.) 

จํานวนมาก แตเราไมไดจูงใจใหคนเรียนอาชีวศึกษา แตผลักดันใหไปเรียนตอระดับอุดมศึกษาเพื�อให

ไดปรญิญาบตัร ประเทศไทยในปจจบุนัจงึอยูในภาวะปรญิญาเฟอ มกีารทํางานตํา่กวาระดบัจาํนวนมาก 

เพราะเมื�อจบปริญญาแลวหางานทําไมได สวนหนึ่งก็ไปทํางานในระดับอาชีวศึกษา แตอีกสวนหนึ่งก็

วางงาน จึงเกิดการสูญเปลาเปนอันมาก 

สิ่งที่จะตองทําก็คือ จะตองปรับกระบวนทัศนเสียใหม วาในการทํางานนั้นไมใชทุกงานที่จะตอง

จบปริญญา มเีพยีงงานบางงานเทานัน้ทีต่องมปีรญิญา เชน งานวชิาชีพทีก่ฎหมายบังคับไว อนัเนื�องมา

จากวางานเหลานั้นอาจเปนอันตรายตอชีวิตและทรัพยสิน เชน วิศวกร หรือแพทย เปนตน ดังนั้นการ
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กาํหนดคาตอบแทนจงึไมสมควรกาํหนดเอาปรญิญาบตัรเปนตวัตัง้ ควรจะตองเอาคาของงาน หรือความ

จําเปนที่จะตองใชคนมาทํางานเปนตัวตั้ง เชน ถาเราขาดแคลนชางฝมืออยางเชนปจจุบัน ก็สมควร

กาํหนดคาตอบแทนใหชางฝมอือยูในระดบัสูง เทากบัหรอืมากกวางานวิชาชีพทีผู่ปฏบิตัติองจบปรญิญา 

และสามารถเติบโตขึ้นไปสูระดับสูงไดโดยอาศัยการฝกอบรม การเรียนรู ในงานโดยไมตองมีปริญญา 

ถาเราสามารถปรับกระบวนทัศนใหเปนเชนนี้ได ก็จะสงเสริมใหคนหันมาเรียนสายอาชีวศึกษา

มากขึ้น การเรียนเพื�อรับปริญญาบัตรโดยไมจําเปนดังกลาวขางตนก็จะลดลง เพราะในปจจุบันเราจาย

คาตอบแทนแกปริญญาบัตร แตไมไดจายตอบแทนงานที่ตองทํา

ปญหาดานการเตรียมตัวเพืWอรองรับเศรษฐกิจความรู

เราไดศึกษามาแลววากระแสโลกาภิวัตน การปฏิวัติเทคโนโลยีขาวสาร และนวัตกรรมทางการ

จดัการมผีลกระทบตอสังคมโลกรวมทัง้สังคมไทยดวย ระบบเศรษฐกิจทีเ่รากาํลงักาวเขาไปสูและกําลงั

เผชิญอยูในขณะนี้เปนสิ่งที่เรียกวา “เศรษฐกิจความรู” (The Knowledge Economy) (Harrison 

and Kessels 2004) ความแตกตางที่สําคัญของเศรษฐกิจความรูก็คือ กุญแจที่นําไปสูความสําเร็จ

ในการแขงขันในเศรษฐกิจอุตสาหกรรมในอดีตก็คือ การควบคุมสินทรัพยกายภาพและการเงิน แตใน

ทางกลับกันกุญแจสําคัญที่นําไปสูความไดเปรียบในการแขงขันในเศรษฐกิจปจจุบันมีพื้นฐานหลักอยู

ที่การควบคุมสินทรัพยที่เปนขาวสารและความรู เศรษฐกิจอุตสาหกรรมไดสรางความมั่งคั่ง โดยการ

สรางสิง่ของนัน้ไดตายไปแลวหรอืกาํลังจะตาย ระเบยีบเศรษฐกิจเกาได ใหหนทางแกเศรษฐกิจใหมทีม่ี 

พื้นฐานอยูบนขาวสารและความคิด 

กลาวโดยสรุปก็คือเรามี “เศรษฐกิจความรู” นั่นเอง (Boyett and Boyett 2001) สังคมไทย

อาจจะไมตองการเศรษฐกิจความรู แตเปนเรื�องที่ชวยไมไดจริงๆ ที่สังคมไทยไดถูกผนวกเขาไปอยูใน

กระบวนการเศรษฐกจิความรูแลวอยางหลกีเล่ียงไมได โดยกระแสโลกาภวิตันเราจงึมคีวามจาํเปนอยาง

ยิ่งที่จะตองพัฒนาคนเพื�อใหดํารงตนอยูในสังคมความรูและเศรษฐกิจความรูได ซึ่งมีความจําเปนเรง

ดวนที่จะตองพัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ดังตอไปนี้

การพัฒนาความสามารถดานภาษาตางประเทศ เศรษฐกิจความรูและสังคมความรูเปน

สังคมขาวสาร ซึ่งภาษากลายเปนสื�อสําคัญของขาวสาร จึงจําเปนตองพัฒนาคนของเราใหมีความรู

และทักษะในภาษาไทยของเรา และภาษาตางประเทศ ภาษาที่สําคัญ ไดแก ภาษาอังกฤษ เยอรมัน 

ฝรั่งเศส ญี่ปุน และจีน เปนตน

การพฒันาความสามารถดานคอมพิวเตอร สงัคมและเศรษฐกิจความรูมีเทคโนโลยีขาวสาร

เปนฐานสําคญั ซ่ึงเราไดศกึษามาแลววา การพาณชิยอเิลก็ทรอนิกส (e–commerce) จะเปนสิง่สาํคญั

ทางดานเศรษฐกิจและการดาํรงชวีติของคนกจ็ะผกูตดิอยูกบัคอมพวิเตอร เราจงึจาํเปนตองพฒันาคน

ของเราใหมีทักษะพื้นฐานทางดานคอมพิวเตอร
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การพัฒนาดานวัฒนธรรมขามชาติ กระแสโลกาภิวัตนรวมกับการปฏิวัติเทคโนโลยีขาวสาร 

และนวัตกรรมทางการจัดการ ทําใหคนไทยตกอยูในกระแสวัฒนธรรมขามชาติ เราจะตองพัฒนาคน

ของเราใหรูเทาทันวัฒนธรรมขามชาติที่หลั่งไหลเขามา ใหรูจักเลือก รูจักแยกแยะ และสามารถปรับ

ตัวเขากับวัฒนธรรมหรือจัดการการเปลี่ยนแปลงในวิถีชีวิตของตนไดอยางเหมาะสม ในขณะที่รับ 

สิ่งใหมเขามาเราก็จะตองรักษาสิ่งเกาเอาไวหรือบูรณาการใหเขากันได

การยกระดับพื้นฐานการศึกษา เนื�องจากวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงไป

อยางรวดเร็ว เขมขน และเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ในขณะที่คนสวนใหญของประเทศคือ ผูมีอายุ 

15 ปขึ้นไป มีพื้นฐานการศึกษาที่มีจํานวนปที่ไดศึกษาเฉลี่ยประมาณ 8.5 ป ซึ่งตํ่ากวาประเทศในกลุม

อาเซียนหลายประเทศ เชน สิงคโปร 10.6 ป มาเลเซีย 10 ป ฟลิปปนส 8.9 ป และบรูไน 8.8 ป 

(รอบรูสถติ ิ: การศึกษาไทยในรอบ 10 ป : Online : available at:http://www.nso.go.th/sites/2014/

Documents/info/Infographic59/3.Education/2.Education.pdf : สืบคนเมื�อ 11 เมษายน 2561) 

ในขณะที่ประเทศที่พัฒนาแลวระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานจะมีจํานวนปเปน 12 ป เราจึงมีความจําเปน

เรงดวนที่จะตองยกระดับการศึกษาพื้นฐานของคนไทยใหสูงขึ้น โดยใหเปน 9 ป และ 12 ป โดยเร็ว

การกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน วันที่ 1 มกราคม 2558 ประเทศตางๆ ในกลุม 

ASEAN จะกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community; AEC) ประเด็น

สําคัญสวนหนึ่งคือ การเปดเสรีทางดานแรงงาน ซึ่งตอไปประชาชนของประเทศสมาชิกสามารถเดิน

ทางไปทํางานในประเทศตางๆ ได โดยไมตองใช ใบอนุญาตการทํางาน ในขณะเดียวกัน นายจางก็

สามารถจางคนเหลานั้นไดตามความตองการของตน ดังนั้นประเทศไทยจึงมีความจําเปนตองพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยทุกระดับ เพื�อรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตน ประเด็นสําคัญก็คือ การศึกษา

และมาตรฐานคณุวุฒวิชิาชพี (Harrison and Kessels 2004) ซึง่จะตองมกีารเชื�อมโยงการศึกษาและ

การฝกอบรมเขาดวยกัน ทั้งระดับนโยบายและระดับการปฏิบัติ

ผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีผลกระทบตอบุคคลหลายฝายและหลายระดับ ตั้งแตระดับชาติ 

ระดับสังคม ชุมชน องคการ ครอบครัว และตัวบุคคล สําหรับผูมีสวนไดเสียนั้นมีหลายกลุม Carroll 

(1993) อธบิายวาผูมสีวนไดเสยี (stakeholder) นัน้เปนแนวคดิท่ีสาํคญัทีจ่ะทาํใหเราเขาใจความสมัพนัธ

ระหวางธุรกิจกับสังคม คําศัพทนี้ขยายมาจากความคิดดั้งเดิมของผูถือหุน (stockholder) คือผูลงทุน

หรือผูเปนเจาของธรุกจิ และไดอธบิายเฉพาะเจาะจงไววา ผูมสีวนไดเสยีจงึหมายถึง ปจเจกบคุคลหรือ

กลุมทีเ่ปนผูมผีลประโยชนอยางใดอยางหนึง่หรอืหลายอยางในธรุกจินัน้ ผูมสีวนไดเสยีอาจจะถกูกระทบ

โดยการกระทาํ การตัดสนิใจ นโยบาย หรอืการปฏิบตัขิองสถานประกอบการธุรกจิ ผูมสีวนไดเสยีเหลา

นีอ้าจจะมผีลกระทบตอการกระทาํขององคการ การตัดสนิใจ นโยบาย หรอืการปฏบิตัขิององคการดวย

เชนกัน ดังนั้นจึงมีศักยภาพของปฏิสัมพันธแบบสองทาง หรืออิทธิพลการแลกเปลี่ยนกัน กลาวใหสั้น
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เขากค็อื ผูมสีวนไดเสยีอาจจะมองไดวาเปนปจเจกบคุคลหรือกลุมคนผูซึง่สามารถทําใหเกดิผลกระทบ

ตอหรือไดรับผลกระทบจากการกระทําการตัดสินใจ นโยบาย การปฏิบัติ หรือเปาหมายขององคการ

ในแงของการพฒันาทรพัยากรมนุษยนัน้ ผูมสีวนไดเสยีอาจเริม่จากตวับคุคล ครอบครัว ชุมชน 

องคการ ผูบรหิารผูจดัการ ฯลฯ กลาวคอื ใครกต็ามทีเ่ปนผูมสีวนไดเสยี หรอืเปนผูสามารถทาํผลกระทบ 

ใหเกดิแกการพฒันาทรพัยากรมนุษย หรอืเปนผูที่ไดรบัผลกระทบจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยแลว 

เราถอืวาเปนผูมสีวนไดเสยีทัง้สิน้ เนื�องจากผูมสีวนไดเสยีสามารถทําใหเกดิผลกระทบและเปนผูไดรบั

ผลกระทบตางๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเราจึงตองนําเอาผูมีสวนไดเสียเขามาเกี่ยวของดวยใน

กระบวนการดําเนินการแตตนจนจบ

ในชวงเวลาทีผ่านมาน้ัน การดําเนินการตางๆ ในการพฒันามนษุยไมวาจะเปนการศกึษาก็ด ีการ

ฝกอบรมกด็ ีเรามกัจะไมไดเปดโอกาสใหผูมสีวนไดเสยีเขามามสีวนรวมดวย จงึทาํใหผลลัพธทีอ่อกมา

ไมสามารถตอบสนองความตองการขององคการและผูเกีย่วของได เชน การจัดการศกึษาเราก็ไมได ให

บริษัทหางรานตางๆ สงผูแทนของเขามาบอกเราวา เขาตองการผูมีการศึกษาที่มีคุณลักษณะอยางไร 

พอเรียนจบแลวเวลาไปสมคัรงาน จงึปรากฏวาความรูและทักษะท่ีไดศกึษามาน้ันไมตรงตามทีน่ายจาง

ตองการ ทําใหเกิดการสูญเปลาทุกดาน เราจึงจําเปนจะตองดําเนินการโดยใหผูมีสวนไดเสียเขามามี

สวนรวม ตั้งแตเริ่มคิดเริ่มทําจนกระทั่งไปถึงข้ันสุดทายของการศึกษา ในทํานองเดียวกันการจัดการ

ฝกอบรมก็จะตองใหผูมีสวนไดเสีย ซึ่งอยางนอยจะตองเปดใหพนักงาน หัวหนางาน และผูบริหารที่

เกี่ยวของในฝายตางๆ เขามามีสวนรวมตั้งแตตนจนจบ กลาวคือ ตั้งแตการกําหนดความจําเปนในการ

ฝกอบรม การออกแบบโครงการและการพัฒนาหลกัสตูร การพฒันาวสัดอุปุกรณและสื�อการเรยีนการ

สอน การดําเนินการจัดการฝกอบรม และการติดตามและประเมินผลการฝกอบรม ดวยการเปดใหผูมี

สวนไดเสยีเขามามสีวนรวมเทาน้ัน จงึทําใหการพัฒนาทรพัยากรมนุษยมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

โครงสรางของหนังสือเลมนี้

หนังสือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ทฤษฎีและการปฏิบัติ เลมนี้เปนการนําเอาหนังสือการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย เลมที่หนึ่ง เลมที่สอง และ เลมที่สาม (จําเนียร จวงตระกูล 2548ก; ข; ค) มา

แกไขปรบัปรุงและเพ่ิมเติม การแกไขปรบัปรงุมทีัง้การศกึษาคนควาเพิม่เตมิเพื�อใหเนือ้หาของหนังสอื

มีความทันสมัยมากขึ้น เดิมนั้นแตละเลมมีหาบท เพื�อใหหนังสือนี้สะทอนการปฏิบัติมากขึ้น จึงไดเพิ่ม

เนื้อหาขึ้นมาอีกหนึ่งบทคือ บทที่ 11 อันเปนบทที่วาดวยนโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติงานทรัพยากร

มนษุยดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล เพื�อใหการศกึษามีความตอเนื�องในการแกไขปรบัปรุง ครัง้นี้

จงึไดนาํเน้ือหาของทัง้สามเลมมารวมไวเปนเลมเดยีว แมวาจะทําใหหนงัสอืเลมน้ีมคีวามหนามาก แตก็

จะสะดวกแกการศึกษาและการเก็บรกัษา อยางไรกต็าม การแกไขปรบัปรุงครัง้นีย้งัคงรกัษาโครงสราง

ของหนังสือไว โดยเลมที่หนึ่งเดิมกลายมาเปนภาคที่หนึ่ง เลมที่สองเปนภาคที่สอง และเลมที่สามเปน

ภาคที่สาม ดังสรุปสาระสําคัญของหนังสือดังตอไปนี้
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ภาคที่หนึ่ง : ปรัชญา แนวคิด ทฤษฎี และกระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ประกอบดวยเนื้อหาหาบทคือ

บทที่ 1 : บทเริ่มตน : ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอ

เรื�องตางๆ คือ (1) พลังผลักดันสําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) 

สถานการณการพฒันาทรพัยากรมนษุยในประเทศไทย (3) ความจาํเปนทีจ่ะตองพฒันาทรพัยากรมนษุย

ในประเทศไทย (4) ประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย 

(5) ผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (6) โครงสรางของหนังสือเลมนี้

บทที่ 2 : หลักการพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คือ 

(1) คําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) รากฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (3) 

สถานภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) ขอ

ควรคํานึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บทที่ 3 : ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ 

คือ (1) ทฤษฎีที่ใช ในการอธิบายประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) ประวัติความ

เปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยทั่วไป (3) ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในสหรัฐอเมริกา (4) ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย และ 

(5) การศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสหรัฐอเมริกาและประเทศไทย

บทที่ 4 : ปรัชญา แนวคิด และทฤษฎี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�อง

ตางๆ คือ (1) ปรัชญาที่เปนพื้นฐานทางทฤษฎีและการปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) การ

สรางทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (3) ทฤษฎีและสาขาวิชาการท่ีเปนรากฐานของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (4) ทฤษฎีเศรษฐศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (5) ทฤษฎีจิตวิทยาในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (6) ทฤษฎีระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บทที่ 5 : กระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คือ (1) 

ภาพรวมกระบวนทัศนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย (2) กระบวนทัศนการเรียนรู ในการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย (3) กระบวนทัศนผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) ทฤษฎีการเรียนรู ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย (5) ทฤษฎีผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ภาคทีส่อง : การฝกอบรม การพัฒนาบคุคล และการพฒันาองคการ ประกอบดวยเนือ้หา

หกบทคือ

บทที่ 6 : ภาพรวมการฝกอบรมและพฒันาบุคคล ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ คอื (1) ความ

หมายและความจําเปนที่จะตองฝกอบรมและพัฒนาบุคคล (2) การฝกอบรมกับความเชี่ยวชาญของ

มนษุย (3) กระบวนการของการฝกอบรมและพฒันาบคุคล (4) การแบงประเภทของการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคคล และ (5) การพัฒนาบุคคลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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บทที่ 7 : การฝกอบรมเพืWอพัฒนาทรพัยากรมนษุย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คอื (1) การ

วเิคราะหและกาํหนดความจาํเปนในการฝกอบรม (2) การออกแบบโครงการและหลกัสตูรการฝกอบรม 

(3) การพัฒนาวัสดุอุปกรณการฝกอบรม (4) การจัดการและดําเนินการฝกอบรม (5) การวัดผลและ

ติดตามประเมินผลการฝกอบรม และ (6) สิ่งทาทายและขอควรคํานึงในการฝกอบรม

บทที่ 8 : การพัฒนาบุคคลเพืWอการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คอื 

(1) กระบวนการพัฒนาบุคคล (2) การจัดการอาชีพของพนักงาน (3) การวางแผนอาชีพของพนักงาน 

(4) การพัฒนาอาชีพของพนักงาน (5) วิธีการพัฒนาบุคคล และ (6) ขอควรคํานึงในการพัฒนาบุคคล

บทที่ 9 : ภาพรวมการพัฒนาองคการ ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คือ (1) แนวคิดเกี่ยวกับ

การพัฒนาองคการ (2) การเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาองคการ (3) กระบวนการการพัฒนาองคการ 

(4) การจัดประเภทและเครื�องมอืในการพฒันาองคการ และ (5) ความลมเหลวและความสําเรจ็ในการ

พัฒนาองคการ

บทที่ 10 : การพัฒนาองคการเพืWอพฒันาทรพัยากรมนุษย ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ คือ 

(1) การวิเคราะหและการทําสัญญา (2) การวินิจฉัยและการใหขอมูลปอนกลับ (3) การวางแผนการ

ออกแบบและพัฒนา (4) การนําสูการปฏิบัติ และ (5) การประเมินผลและการทําใหเปนสถาบัน

บทที่ 11 : การปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คือ (1) 

กระบวนการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล (2) การระบุความจําเปนในการฝกอบรม (3) การวางแผน

เพื�อดําเนินการฝกอบรม (4) การดําเนินการฝกอบรม (5) การฝกอบรมในการขณะปฏิบัติงาน (6) การ

ฝกอบรมพนักงานภายในกิจการ (7) การฝกอบรมนักศึกษาฝกงาน (8) การฝกอบรมลูกคาหรือบุคคล

ภายนอก (9) การฝกอบรมภายนอกกิจการ (10) การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน (11) การใหทุนการ

ศกึษาแกบตุรพนกังาน (12) การใหทนุการศกึษาแกบคุคลภายนอก (13) การฝกอบรมศึกษาดงูานและ

การไปปฏิบัติงานตางประเทศ และ (14) การประเมินผลการฝกอบรม

ภาคที่สาม : การบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย หนqวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในอนาคต ประกอบดวยเนื้อหาหาบทคือ

บทที่ 12 : การจัดการยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ 

คอื (1) แนวคิดโดยทัว่ไปในการวางแผนเพื�อพฒันาทรัพยากรมนษุย (2) แนวคดิแบบยทุธศาสตรในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย (3) การเชื�อมโยงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับยุทธศาสตรธุรกิจ (4) บทบาท

ทางยุทธศาสตรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการวางแผน

ยุทธศาสตรธุรกิจ

บทที่ 13 : การจัดการการเปลี่ยนแปลงเพืWอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอ

เรื�องตางๆ คือ (1) แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง (2) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (3) การจัดการ

การตอตานการเปลี่ยนแปลง (4) กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง และ (5) การเปนสื�อนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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บทที่ 14 : การจัดการจรยิธรรมในงานพฒันาทรพัยากรมนษุย ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ 

คือ (1) ปรัชญา แนวคิด และทฤษฎีจริยธรรม (2) ความสําคัญของจริยธรรมตอการตัดสินใจในงาน

พฒันาทรัพยากรมนษุย (3) จริยธรรมและจรรยาบรรณในการพฒันาทรพัยากรมนุษย (4) แนวทางการ

สรางเสริมจริยธรรมเพื�อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) บทบาทในการสรางเสริมจริยธรรมของ

ผูปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บทที่ 15 : การจัดการหนqวยงานพฒันาทรพัยากรมนุษย ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ คอื (1) 

การจัดการแบบยทุธศาสตรในหนyวยงานพฒันาทรพัยากรมนุษย (2) การจดัการบทบาทและภารกจิของ

หนyวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (3) การจัดโครงสรางองคการหนyวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) 

การจัดการกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) การจัดการทรัพยากรของหนyวยงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย

บทที่ 16 : บทสงทาย : การพัฒนาทรพัยากรมนุษยในอนาคต ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ 

คือ (1) แนวโนมโดยทั่วไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) แนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ประเทศไทย (3) แนวโนมการประกอบอาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) แนวโนมการศึกษาเพื�อ

ประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) แนวโนมทางทฤษฎีและการปฏิบัติการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย

บทสรุป

บทนีเ้ปนบทเริม่ตนอนัเปนบทนําเขาสูการศกึษาวชิาการพฒันาทรพัยากรมนุษย โดยไดศกึษาถึง

พลังผลักดันท่ีสําคัญจากภายนอกที่กอใหเกิดความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งรวมทั้ง

กระแสโลกาภิวัตน การปฏิวัติเทคโนโลยีขาวสาร และนวัตกรรมทางการจัดการ ที่มีผลตอการพัฒนา

ประเทศ การพัฒนามนุษย และทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก

เราไดศึกษาถึงสถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย ซึ่งยังอยูในระดับท่ีนyา

เปนหวง โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานคุณภาพของประชาชนที่จําเปนจะตองพัฒนาตอไปอีก ตอจากนั้น

เราไดศกึษาถงึความจาํเปนทีจ่ะตองพฒันาทรพัยากรมนษุยในประเทศไทย ซึง่มทีัง้ในระดบัชาต ิระดบั

องคการ และระดบับคุคล ในลําดบัตอมาเราไดศกึษาถงึประเดน็สาํคญัทีเ่ปนปญหาเรงดวนในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย ซึ่งรวมทั้งปญหาดานการศึกษาและการฝกอบรม ปญหาดานคานิยม 

ปญหาดานจริยธรรม ปญหาดานระบบคาตอบแทน และปญหาดานการเตรียมตัวเพื�อรองรับเศรษฐกิจ

ความรู และในทายท่ีสดุเราไดศกึษาถงึผูมสีวนไดเสยีในการพฒันาทรัพยากรมนษุย และโครงสรางของ

เนื้อหาของหนังสือเลมนี้

การศึกษาในบทนีถ้อืวาเปนการปูพืน้ฐานและต้ังประเดน็ปญหาตางๆ เอาไว เพื�อใหผูศกึษาไดนาํ

ไปพิจารณาประกอบการศึกษาในรายละเอียดในบทตอไปจนกระทั่งถึงบทสุดทายของหนังสือนี้
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1. พลงัผลกัดนัทีส่าํคญัจากภายนอกท่ีมผีลกอใหเกดิความจาํเปนท่ีจะตองพฒันาทรัพยากรมนษุย

ในประเทศไทยมีอะไรบาง ใหอธิบายประกอบโดยสังเขปในแตละเรื�อง

2. ใหอธิบายถึงสถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยโดยสังเขป และใหระบุ

ประเด็นสาํคญัท่ีเปนปญหาในการพฒันาทรพัยากรมนุษยทีผ่านมาวามอีะไรบาง และใหเสนอความคดิ

เห็นวาจะแกไขปญหาเหลานั้นอยางไร

3. ประเด็นสาํคญัเรงดวนในการพฒันาทรพัยากรมนุษยมอีะไรบาง ใหอธบิายแตละประเดน็โดย 

สังเขป

4. สวนสําคัญที่สุดในความคิดเห็นของทานในการปฏิรูปการศึกษาคืออะไร ทานมีขอเสนอแนะ

อะไรบางเพื�อใหการปฏิรูปการศึกษาสวนนี้ประสบความสําเร็จ

5. ผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือใคร และมีความสําคัญอยางไร ทําไมจึงตอง

นําผูมีสวนไดเสียเขามามีสวนรวมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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บทนํา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสาขาวิชาการ (academic discipline) ท่ีคอนขางใหมแตใน

ทางปฏิบัตินั้น ไดมีการปฏิบัติสืบทอดกันมาอยางตอเนื�องตั้งแตโบราณกาล (Swanson and Holton 

III 2001) ถาหากจะมองยอนหลังไปโดยอาศัยหลักการทางพระพุทธศาสนาแลว ก็อาจกลาวไดวาการ

พฒันาทรพัยากรมนษุยมกีารปฏบิตัติอเนื�องกนัมานานกวา 2550 ปแลว กลาวคอืนบัตัง้แตพระพทุธเจา

ไดทรงตรสัรูและทรงส่ังสอนพุทธศาสนกิชนเปนตนมา เพราะปรากฏวาหลกัทฤษฎแีละการปฏบิตัทิีถ่อืวา

เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันนี้ ปรากฏอยูในพระไตรปฎกหลายสวน โดยเฉพาะอยางยิ่ง

หมวดที่เกี่ยวกับคนกับมรรคา ไดกําหนดบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของคน ผูสั่งสอนหรือใหการ

ศกึษา (คร ูอาจารย หรอืผูแสดงธรรม) และคนผูเลาเรยีนศึกษา (นักเรยีน นักศกึษา นักคนควา) เอาไว

อยางชัดเจน (พระธรรมปฎก ป.อ.ปยุตฺโต 2543) พระธรรมคําสอนของพระพุทธองคดังกลาว มีความ

ทันสมัยและยังคงใชปฏิบัติไดจนทุกวันนี้ 

วัตถุประสงคของการเรียนรู

การพฒันาทรพัยากรมนษุยในแงของสาขาวชิาการนัน้ เปนสาขาวชิาการทีเ่กดิขึน้มาอยางจรงิจงั

ยังไมนานนัก เพื�อเปนรากฐานในการศึกษาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในบทนี้เราจะไดศึกษาถึง

หลกัการพืน้ฐานของการพัฒนาทรพัยากรมนษุยเสยีกอน โดยจะไดศกึษาในภาพรวมถึงประเดน็สาํคญั

ตางๆ ทั้งนี้เมื�อศึกษาแลวผูศึกษาจะสามารถ

1. อธิบายคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

2. อธิบายและอภิปรายรากฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

3. ระบุ อธิบายและอภิปรายสถานภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

4. ระบุ อธิบายและอภิปรายขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

5. ระบุ อธิบายและอภิปรายขอควรคํานึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

2
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คําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

กอนที่จะไดศึกษาถึงคําจํากัดความหรือความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เราจะได

ศึกษาถึงความหมายของคําสําคัญที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเบื้องตนกอน ซึ่งการ

พฒันาทรพัยากรมนษุยมาจากการนาํเอาคาํหลักสามคาํมารวมกนัคอื “การพฒันา” คาํหนึง่ “ทรพัยากร” 

คําหนึ่ง และ “มนุษย” อีกคําหนึ่ง หรือ Human + Resource + Development เพื�อความเขาใจที่

ชดัเจน เราจะไดศกึษาความหมายของคาํทัง้สามคาํนี ้ซึง่นาํมารวมกนัเขาเปนความหมายของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ตามลําดับ

ความหมายของการพัฒนา

พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ.2530 (2534) ได ใหความหมายของการพัฒนาวา ทําให

เจริญ สวนในพจนานุกรมระดับมหาวิทยาลัยฉบับใหมครั้งที่เจ็ดของ Websters’s Seventh New  

Collegiate Dictionary (1971) ได ใหความหมายของคําวา “Development” วาเปนการกระทํา

กระบวนการหรือผลของการพัฒนาหรือข้ันตอนของการกําลังพัฒนา สวนคําวา “Develop” ซ่ึงเปน

คํากริยานั้นมีความหมายหลายอยาง แตที่ใกลเคียงกับความหมายในภาษาไทยก็คือ การเคลื�อนยาย

จากตําแหนyงเดิมไปยังตําแหนyงที่ใหประโยชนที่มีประสิทธิผลมากกวา หรือเพื�อขยายโดยกระบวนการ

ของการเจริญเติบโต

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535) ใหความหมายของการพัฒนา (Development) ไววา หมายถึงความ

พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงและแปลงรูปสภาพแวดลอม โครงสราง กระบวนการและพฤติกรรมของ

ระบบและปจเจกบุคคล ทั้งทางดานเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม เพื�อสนองตอบขอเรียกรองและ

ความตองการของมวลมนุษยชาติ ทั้งในแงของความยากจน ความเขลาหรือไมรู ความเจ็บไขไดปวย 

และความหิวโหย

ความหมายของทรัพยากรมนุษย 

การพิจารณาความหมายของทรัพยากรมนุษย เราสามารถพิจารณาไดหลายทางท้ังจาก

พจนานุกรม และความหมายที่นักวิชาการหรือองคการตางๆ ได ใหคําอธิบายเอาไว

พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ.2530 (2534) ได ใหความหมายของคําวา “มนุษย” วา

แปลวา สัตวที่รูจักใชเหตุผลหรือสัตวที่มีจิตใจสูง หรือแปลวา คน สําหรับคําวา “ทรัพยากร” นั้นแปล

วา ทรัพยสินของทั้งปวง ดังนั้นถาจะเอาคําวา “ทรัพยากร” มารวมกับคําวา “มนุษย” ก็จะได คําวา 

“ทรัพยากรมนษุย” ถาจะแปลความหมายกอ็าจจะแปลไดวา ทรพัยสนิท่ีมอียูในตวัมนุษย ซ่ึงกค็อืความ

รูจักใชเหตุผลหรือความมีจิตใจสูง

พจนานุกรมระดับมหาวิทยาลัยฉบับใหมครั้งที่เจ็ดของ Webster’s Seventh New Collegiate 

Dictionary (1971) ได ใหความหมายของคําวา “human” ไววาของหรือเกี่ยวของกับหรือคุณลักษณะ
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ของคน ความเปนคน ประกอบดวยคน มีรูปแบบหรือคุณลักษณะของคน สวนคําวา “resource” นั้น

แปลวา แหลงใหมหรือแหลงที่สงวนไวของพัสดุหรือการสนับสนุน ซึ่งขยายตอวาเปนหนทางที่ทําให

มีพรอมหรือความมั่งคั่งที่สามารถคํานวณได หรือแหลงรายไดที่เปนไปได ในระยะเวลาอันใกล หรือ

แปลวาบางสิ่งบางอยางที่คนมีเพื�อใชแกไขปญหาความยุงยาก หรือเปนประโยชน นอกจากนี้ยังแปล

วา ความเปนไปได ในการปลดปลอย หรือการฟนตัว หรือแปลวา เปนวิธีการในการใชเวลาวางของคน 

หรือความสามารถที่จะเขาถึงและจัดการสถานการณหนึ่งๆ ซึ่งถาจะนําเอาคําวา “human” มารวมกับ

คําวา “resource” เปนคําวา “human resource” แลวแปลออกมาก็พอจะไดความวาเปนทรัพยากร

ที่มีอยูในตัวมนุษยคือ ความสามารถที่จะจัดการหรือแกไขปญหาตางๆ ซึ่งก็คลายกับภาษาไทย

Miles (1989) ไดอธบิายวา ทรพัยากรมนษุยสวนมากแลวอยูภายใตการควบคมุของปจเจกบคุคล 

(individual) มันเปนพลังตอรองเพียงอยางเดียวที่คนเรามีอยูที่ใชแลกเปลี่ยน เพื�อชวยใหคนสามารถ

มีปฏิสัมพันธ (interact) กับคนอื�นได ทรัพยากรมนุษยมีแตจะเพิ่มพูนขึ้น (expanded) เมื�อมีการใช

แทนที่จะถดถอยไป (depleted) ทรัพยากรมนุษยเมื�อไดพัฒนาแลวจะทําใหคนสามารถใชทรัพยากร

อื�นๆ ไดดีกวาเดิม มิใชแตเฉพาะเทคโนโลยีเทานั้น แตยังรวมถึงทรัพยากรธรรมชาติ ทรัพยากรทาง

สังคม (societal) และอื�นๆ อีกดวย การพัฒนาทรัพยากรอื�นๆ จากสภาพแวดลอมอื�นๆ นั้น ขึ้นอยูกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยแท 

Gracia (cited in Hongladarom 1989) ไดระบุวาสหประชาชาติ (The United Nations) ได

ใหความหมายของทรัพยากรมนุษยไววา ทรัพยากรมนุษยคือ ทักษะ ความรู และสมรรถนะของคนทั้ง

ปวง ไมวาจะเปนจรงิอยูแลวหรอืเปนศกัยภาพทีม่พีรอมสาํหรับการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมในชมุชน

หนึง่ ในขณะทีย่เูนสโก (UNESCO) มองทรพัยากรมนษุยในลกัษณะท่ีเปนทกัษะโดยรวมของประชากร

ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาประเทศ

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

นักวิชาการและองคการตางๆ ได ใหคําจํากัดความหรือความหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยไวหลากหลาย ซึ่งขอคัดมานําเสนอไวสวนหนึ่งดังตอไปนี้

Hongladarom (1989) ได ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา เปนกระบวนการ

ในการเพิ่มพูนสมรรถนะของคน เพื�อเขารวมอยางมีผลในการพัฒนาประเทศ 

องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) (Gracia, cited in Hongladarom 1989) มีความเชื�อ

เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา คํานี้เปนคําที่กวางขวางมากกวาการทําใหไดมาซึ่งทักษะ หรือ

แมแตการฝกอบรม มนัมพีืน้ฐานจากการยอมรับถงึความจาํเปนทัง้คนทีจ่ะใชสมรรถนะของตนอยางเตม็

ที่ในการไดงานทาํ รวมทัง้ความพอใจสวนบุคคล ทักษะควรจะไดรบัการสนบัสนนุจากความรูทีเ่กีย่วของ

และทันสมยั เพื�อใหสามารถสนองความคาดหวงัของคนได ในทํานองเดยีวกนั การพัฒนาทัศนคตเิปน

รายบุคคลและสังคมมีความจําเปนเพื�อที่จะบูรณาการความหวังของปจเจกบุคคลเขาไปผนึกรวมเปน 

กรอบขายการดําเนินงานของสังคมหรือประเทศชาติ
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องคการพัฒนาอุตสาหกรรมแหงสหประชาชาติ (UNIDO) (Gracia, cited in Hongladarom 

1989) ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา กระบวนการพัฒนาคนในฐานะท่ีเปนทั้ง

นามธรรมและรูปธรรมของการพัฒนาประเทศ ซึ่งรวมทั้งดานเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม เชน การยก

ระดับความสามารถของบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการผลิต และการเพ่ิมความสามารถในการ

สรางสรรค และสงเสริมหนาที่คน ความเปนผูนําโดยผานการศึกษา การฝกอบรม และการวิจัย

องคการอาหารและการเกษตรแหงสหประชาชาติ (FAO) (Gracia, in Hongladarom 1989) 

มองการพฒันาทรพัยากรมนุษยในสถานะท่ีเปนกระบวนการท่ีกวางขวาง เพื�อสรางความเปนไปไดทีจ่ะ

เขารวมการพัฒนาชนบทอยางมีประสิทธิผล รวมทั้งการเพิ่มความสามารถในการผลิต 

Johns (1989) เหน็วาการพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนสวนสาํคญัในกระบวนการพฒันาเศรษฐกจิ 

โดยถือวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน (interrelationship) ระหวางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและการถายทอดเทคโนโลยีในกระบวนการพัฒนาเศรษฐกิจ

Nadler and Nadler (1990) ได ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววาคือ 

ประสบการณการเรียนรูที่จัดอยางเปนระเบียบ ภายในชวงเวลาที่กําหนดเพื�อเพิ่มความเปนไปไดของ

การปรับปรุงการปฏิบัติงานและการเจริญเติบโต

Pace, Smith et al. (1991) ได ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเอาไววา เปน 

การบูรณาการของบทบาท การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคการเพื�อ

ใหบรรลุผลสูงสุดในดานผลิตภาพ คุณภาพ โอกาสและความสมหวังของสมาชิกองคการ เนื�องจาก 

การทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (มมป.) ไดอธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง 

การพัฒนาของบุคคลและการพัฒนาขององคการ การพัฒนาของบุคคลหมายถึง การที่บุคคลมีความ

รู ทักษะ ความสามารถสูงขึ้น และมีพฤติกรรมที่ไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาของ

บคุคลยงัรวมไปถงึการพฒันาอาชพี และการปรบัปรุงผลงานท่ีจะทําใหองคการไดรบัประโยชนมากขึน้ 

เชน องคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถแขงขันกับคูตอสูไดมากขึ้น และกิจกรรมขององคกรมีผล

กําไรมากขึ้น หรือดังที่มหาตมะคานธี เคยกลาวไววา การพัฒนาหมายถึง การตระหนักถึงสมรรถนะ/

ความสามารถของมวลมนุษยชาติ (The realization of human potentials/capabilities) นั่นเอง 

สมรรถนะดงักลาวนีอ้าจรวมถงึสมรรถนะในการสกดัเอา (แยงชงิ) ทรพัยากรจากภายนอกองคการ

เขามาไวในองคการใหมากทีส่ดุทีจ่ะมากได (extractive capabilities) สมรรถนะในการแจกจาย เกลีย่ หรอื

แบงปนทรพัยากรภายในองคการ (distributive capabilities) สมรรถนะในการใชสญัลกัษณขององคการ

ใหเปนศูนยรวมนํ้าใจของคนในอันที่จะรวมแรงรวมใจกันทํางาน (symbolic capabilities) สมรรถนะ

ในการกํากับควบคุมดูแลความประพฤติของมวลสมาชิกภายในองคการ (regulative capabilities) 

และสมรรถนะในการสนองตอบความตองการของประชาชนหรือลูกคา (responsive capabilities)
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Swanson and Holton III (2001) ได ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา การ

พฒันาทรพัยากรมนษุยเปนกระบวนการเพื�อการพัฒนาและปลดปลอยความเช่ียวชาญของมนุษย โดย

ผานการพัฒนาองคการและการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล เพื�อวัตถุประสงคของการปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงาน

Weinberger (1998, cited in Swanson and Holton III 2001) ไดรวบรวมและสรุปความ

หมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังปรากฏในภาพแสดงที่ 2.1

ภาพแสดงที่ 2.1 : สรุปคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ชืWอผูเขียน 

(Author)

คําจํากัดความ 

(Definition)

สวนประกอบที่สําคัญ 

(Key Components)

ทฤษฎีที่เปนจุดเนน

(Underlying Theories)

แน็ดเลอร 

(Nadler, 1970)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนชุดของกิจกรรม

ขององคการที่จัดขึ้นภายในกําหนดเวลาและ

ออกแบบมาเพื�อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมและการ 

เรียนรูของผู ใหญ

จิตวิทยา

เครก 

(Craig, 1976)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงเนนที่เปาหมายที่

เปนศูนยกลางของการพัฒนาศักยภาพของมนุษย

ในทุกดานของการเรียนรูตลอดชีวิต

ผลการปฏิบัติงานของ

มนุษย

ปรัชญาและจิตวิทยา

โจนส 

(Jones, 1981)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการขยายความ

สามารถของคนที่เกี่ยวของกับงานอยางเปนระบบ

โดยมุงเนนไปที่การบรรลุเปาหมายที่เปนท้ังของ

องคการและบุคคล

ผลการปฏิบัติงาน  

เปาหมายองคการและ

เปาหมายสวนบุคคล

จิตวิทยา

แมคลาแกน 

(McLagan, 

1983)

การฝกอบรมและพัฒนาคือ การระบุการประเมิน

และโดยการเรียนรูที่ไดวางแผนไวลวงหนา ชวย

พัฒนาความสามารถหลักซึ่งทําใหบุคคลสามารถ

ปฏิบัติงานปจจุบันหรืองานในอนาคตได

การฝกอบรมและ

พัฒนา

จิตวิทยา

ชาลอฟสกี 

และลินคอลน 

(Chalofsky & 

Lincoln,1983)

วิชาการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเนน 

การศึกษาวา คนและกลุมในองคการเปลี่ยนแปลง

ในดานการเรียนรูอยางไร

การเรียนรูของผู ใหญ จิตวิทยา

แน็ดเลอร  

และวิกกส 

(Nadler & 

Wiggs, 1986)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนระบบการ 

เรียนรูที่ครบถวนสมบูรณเพื�อปลดปลอยศักยภาพ

ของมนุษยขององคการ ซึ่งเปนระบบที่รวมเอาทั้ง

ประสบการณการเรียนรู ในงาน (Vicarious) ซึ่งมี

ทั้งการเรียนในชั้นเรียน การใชสื�อตางๆ  

(Mediate) และการจําลองแบบ (Simulate) กับ

การเรียนรูจากประสบการณในการทํางานซึ่งเปน

กุญแจสําคัญที่เปนเหตุผลใหองคการอยูรอดได

การเรียนรูอยางเปน

ทางการและไมเปน

ทางการ และผลการ

ปฏิบัติงาน

ทฤษฎีระบบ

เศรษฐศาสตร 

และจิตวิทยา
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ชืWอผูเขียน 

(Author)

คําจํากัดความ 

(Definition)

สวนประกอบที่สําคัญ 

(Key Components)

ทฤษฎีที่เปนจุดเนน

(Underlying Theories)

สวอนสัน 

(Swanson, 

1987)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององคการโดยผาน

สมรรถนะของบุคคลขององคการ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย รวมทั้งกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของ

กับการออกแบบงาน ความถนัด ความเชี่ยวชาญ 

และการจูงใจ

ผลการปฏิบัติงานของ

องคการ

เศรษฐศาสตร จิตวิทยา

ปรัชญา และทฤษฎี

ระบบ

เจคอบส  

(Jacobs, 

1988) 

เทคโนโลยีการปฏิบัติงานของมนุษยเปน 

กระบวนการของระบบการปฏิบัติงานของมนุษย

และการจัดการระบบที่กอใหเกิดผล โดยการใช

แนวทางแบบระบบเพื�อใหบรรลุเปาหมายของ

องคการและบุคคล

ผลการปฏิบัติงานของ

องคการและบุคคล

ทฤษฎีระบบ

อาร. สมิท (R. 

Smith, 1988)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบ 

ดวยแผนงานและกิจกรรมทั้งทางตรงและ 

ทางออมการสอนและหรือปจเจกบุคคล 

ซึ่งมีผลกระทบในทางบวกตอการพัฒนาของบุคคล

และผลิตภาพ และกําไรขององคการ

การฝกอบรมและ

พัฒนาและผลการ

ปฏิบัติงานขององคการ

เศรษฐศาสตร ทฤษฎี

ระบบ และจิตวิทยา 

แมคลาแกน 

(McLagan, 

1989) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการบูรณาการการ

ใชการฝกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพและ

การพัฒนาองคการเพื�อปรับปรุงประสิทธิผลของ

บุคคลและองคการ

การฝกอบรมและ

พัฒนาการพัฒนา

อาชีพ และการพัฒนา

องคการ

จิตวิทยา ทฤษฎีระบบ 

และเศรษฐศาสตร 

 

วัตกินส  

(Watkins, 

1989)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสาขาวิชาการ

ศึกษาและการปฏิบัติที่รับผิดชอบตอการสราง 

สมรรถนะในการเรียนรูที่เกี่ยวกับงานในระยะยาว 

ในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ ซึ่ง

รวมถึงแตไมจํากัดเพียงการฝกอบรม การพัฒนา

อาชีพ และการพัฒนาองคการ

สมรรถนะในการเรียนรู 

การฝกอบรมและการ

พัฒนาอาชีพ และการ

พัฒนาองคการ

จิตวิทยา ทฤษฎีระบบ

เศรษฐศาสตร และ 

ผลการปฏิบัติงาน

จิลลี่ และ 

เอ็กแลนด 

(Gilley &  

England, 

1989)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมการเรียนรู

ที่จัดขึ้นภายในองคการ เพื�อปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งานและหรือการเจริญเติบโตสวนบุคคล เพื�อ

วัตถุประสงคของการปรับปรุงงานปจเจกบุคคล

และหรือองคการ

กิจกรรมการเรียนรู  

และการปรับปรุง 

ผลการปฏิบัติงาน

จิตวิทยา ทฤษฎีระบบ

เศรษฐศาสตร และ 

ผลการปฏิบัติงาน

แน็ดเลอร และ

แน็ดเลอร  

(Nadler &  

Nadler, 1989) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ ประสบการณการ

เรียนรูที่จัดอยางเปนระเบียบ โดยนายจางจัดให

แกพนักงานภายในชวงเวลาที่กําหนด เพื�อนํามา

ซึ่งความเปนไปไดที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

และหรือการเจริญเติบโตสวนบุคคล

การเรียนรูและการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งาน

ผลการปฏิบัติงาน  

และจิตวิทยา

ตารางที่ 2.1 (ตอ) สรุปคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ชืWอผูเขียน 

(Author)

คําจํากัดความ 

(Definition)

สวนประกอบที่สําคัญ 

(Key Components)

ทฤษฎีที่เปนจุดเนน

(Underlying Theories)

ดี. สมิท  

(D. Smith, 

1990)

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการของ

การกําหนดวิธีการที่ดีที่สุดในการพัฒนาและ

ปรบัปรงุทรพัยากรมนุษยขององคการและปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานและผลิตภาพของพนักงานอยาง

เปนระบบ โดยผานการฝกอบรมการศึกษาและ

พัฒนาและการเปนผูนําเพื�อใหบรรลุผลรวมกันซึ่ง

เปนเปาหมายขององคการและสวนบุคคล

การปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน ทฤษฎี

ระบบ จิตวิทยา และ

เศรษฐศาสตร

ชาล็อฟสกี 

(Chalofsky, 

1992)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ การศึกษาและ 

การปฏิบัติเพื�อการเพิ่มสมรรถนะของปจเจกบุคคล 

กลุมการรวมตัวกัน และองคการ โดยผานการ

พัฒนาและสอดแทรกแบบการเรียนรูเปนฐาน 

เพื�อวัตถุประสงคในการใหไดมาซึ่งการที่คนมี

ความสามารถสูงสุด และการเจริญเติบโต  

และประสิทธิผลสูงสุดขององคการ

สมรรถนะการเรียนรู 

และการปรับปรุงผล 

การปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีระบบ จิตวิทยา  

และผลการปฏิบัติงาน 

ของมนุษย

มารควาดต 

และเองเกล 

(Marquardt & 

Engel, 1993) 

ทักษะทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรวม

ถึงการสรางบรรยากาศการเรียนรูการออกแบบ

หลักสูตรการฝกอบรม การสงผานขอมูลและ

ประสบการณ การประเมินผล การใหคําปรึกษา

อาชีพ การสรางการเปลี่ยนแปลงในองคการและ

การปรับปรุงวัสดุการเรียนการสอน

บรรยากาศการเรียนรู 

และการปรับปรุงผล 

การปฏิบัติงาน 

จิตวิทยา และผลการ

ปฏิบัติงานของมนุษย

 

มารซิก  

และวัตกินส 

(Marsick 

& Watkins, 

1994)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนสวนผสม

ของการฝกอบรมการพัฒนาอาชีพ และการพัฒนา

องคการ กอใหเกิดการบูรณาการทฤษฎีที่จําเปน

ตอการเกิดขององคการแหงการเรียนรู แตจะตอง

วางตําแหนyงเพื�อกระทําการแบบยุทธศาสตรทั่วทั้ง

องคการดวย

การฝกอบรมและการ

พัฒนาอาชีพ การ

พัฒนาองคการและ

องคการแหงการเรยีนรู 

ผลการปฏิบัติงานของ

มนุษย ผลการปฏิบัติ 

งานขององคการ ทฤษฎี

ระบบ เศรษฐศาสตร 

และจิตวิทยา

สวอนสัน 

(Swanson, 

1995)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการของ

การพัฒนาและการสรางความเชี่ยวชาญของ

มนุษย โดยผานการพัฒนาองคการ และการฝก

อบรมและพัฒนา เพื�อวัตถุประสงค 

ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

การฝกอบรมและ

พัฒนาการพัฒนา

องคการ การปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานใน

ระดับองคการ ระดับ

กระบวนการทํางาน 

และระดับปจเจกบุคคล

ทฤษฎีระบบ จิตวิทยา  

และเศรษฐศาสตร

 

ที่มา : แปลและปรับปรุงเพิ่มเติมจาก Weinberger 1998, pp. 77–79, cited in Swanson and Holton III 2001, pp. 4–8.

ตารางที่ 2.1 (ตอ) สรุปคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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การใหคําจํากัดความการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดพัฒนาตอเนื�องมาเรื�อยๆ จนถึงปจจุบัน

และมีแนวโนมท่ีจะมีความกวางขวางมากขึ้น โดยมิไดมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการพัฒนา

บุคคล พัฒนาอาชีพ และพัฒนาองคการเทานั้น หากแตมองวางานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน

สื�อนาํ (agent) ของการพฒันาสังคมและการพัฒนาประเทศ เพราะสมรรถนะของคนตางหากไมใชทนุ

ที่เปนสวนสําคัญที่ชวยใหการใชทรัพยากรมีประสิทธิภาพ (Hongladarom 1989) ดังคําจํากัดความที่ 

McLean and McLean (2001, cited in Swanson and Holton III 2001) ไดนําเสนอไว กลาวคือ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือกระบวนการหรือกิจกรรมตางๆ ไมวาจะเปนการเร่ิมตนหรือโดยระยะ

เวลาที่ยาวนานท่ีมีศักยภาพที่จะพัฒนาความรูที่มีงานเปนฐานของผู ใหญ ความเชี่ยวชาญ ผลิตภาพ 

และความพอใจ ไมวาจะเปนสวนบุคคล เปนกลุม ทีม หรือเพื�อประโยชนขององคการ ชุมชน ประเทศ

ชาติหรือในทายที่สุดมวลมนุษยชาติ

รากฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ความมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

จากการศึกษาคําจาํกัดความของการพฒันาทรพัยากรมนุษยตามท่ีไดนาํเสนอมาแลวขางตน เรา

จะเหน็ไดวาความมุงหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนษุยนัน้ จะมุงไปสูการพฒันาบุคคลและองคการ 

เพื�อความสําเร็จขององคการ ความมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเนนที่ทรัพยากรที่มีอยู

ในตัวบุคคล ที่นํามาสูความสําเร็จของตัวบุคคลและองคการ 

พื้นฐานหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสองสวน คือการเรียนรูของบุคคลและองคการ 

และผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองคการ ซ่ึงทั้งสองสวนนี้มีผูมีความเห็นแตกตางกัน กลาวคือ 

มีทั้งผูที่มองวาการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานเปนคูแขงกัน และผูที่มองวาการเรียนรูเปนหุนสวนกับ 

ผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสวนใหญแลวจะเห็นวา การเรียนรูกับการปฏิบัติงานเปนของคูกัน ดังน้ันการ

ประเมนิผลสาํเรจ็หรอืผลลัพธของการพฒันาทรพัยากรมนุษย จงึสามารถแยกออกไดเปนสองสวนหลกั

คือ การเรียนรูและผลการปฏิบัติงาน และในทุกกรณีนั้นจุดมุงหมายก็คือ เพื�อปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งานนั้นเอง (Swanson and Holton III 2001) 

รากฐานสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

หากจะพิจารณาจากคาํจาํกดัความของการพัฒนาทรพัยากรมนุษยในมมุกวางแลว เราจะพบวา 

ตนกําเนิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อาจจะสามารถยอนหลังไปยังประวัติศาสตรของมนุษยชาติ 

ได เพราะมนุษยตองการเรยีนรู โดยมีการฝกอบรม เพื�อใหสามารถอยูรอดและเจริญกาวหนาตอไปได 

การฝกอบรมซึ่งเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดมีการปฏิบัติตอเนื�องกันมาใน
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ประวัติศาสตร ซ่ึงเราจะไดศึกษาในบทที่ 3 วาดวยประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ตอไป 

ประเด็นสําคัญในสวนนี้ก็คือ การกําหนดตนกําเนิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื�อเปน 

พื้นฐานในการศึกษาวิชานี้ตอไป ซึ่งในปจจุบันนี้ยังถือวาเปนสาขาวิชาการที่คอนขางใหม เปนที่ยอมรับ

กันวาพื้นฐานสําคัญที่เปนที่มาของวิชาการสาขานี้ Swanson and Holton III (2001) อธิบายวาเกิด

จากความพยายามที่เกิดขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกาในระหวางสงครามโลกครั้งที่สอง ความพยายาม 

ดงักลาว คือโครงการฝกอบรมภายในอตุสาหกรรม (Training within Industry) โดย Dooley ไดตพีมิพ

รายงานฝกอบรมภายในอตุสาหกรรม : 1940–1945 ซ่ึงถอืไดวาเปนตนกาํเนดิของวชิาชพี (Profession) 

การพฒันาทรพัยากรมนุษยโดยเปนการใหกาํเนิดระบบสามอยางคอื การฝกอบรมท่ีใชผลการปฏบิตังิาน

เปนฐาน (Performance–based training) การปรับปรุงกระบวนการทํางาน (Improvement of work 

Process) และการปรบัปรงุมนษุยสมัพันธในสถานท่ีทาํงาน ซ่ึงเรยีกกันวา การพัฒนาทรพัยากรมนุษย

รวมสมัย (Contemporary HRD) (Swanson and Holton III 2001) 

บริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD Context) สวนใหญแลวจะปรากฏอยูในองคการ

ดังไดกลาวมาบางแลว องคการอาจจะเปนบริษัท ธุรกิจ อุตสาหกรรม หนyวยงานภาครัฐ หรือองคการ

ที่ไมแสวงหากําไร ไมวาจะเปนขนาดใหญหรือขนาดเล็ก องคการที่รองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เปนระบบที่มีภารกิจและเปาหมายและผลลัพธ ซ่ึงเปนตัวขับเคลื�อนภารกิจ ในบริบทระหวางประเทศ 

องคการรองรับอาจจะเปนประเทศ การลงทุนแบบยุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

ชาติ นับตั้งแตการรักษาระดับความสําคัญในการแขงขันของกําลังแรงงานของชาติใหอยูในระดับ

ปจจบุนัจนถึงขัน้พืน้ฐาน เพื�อยกระดบัประเทศใหพนจากภาวะความยากจนและขจัดความยุงยากตางๆ 

(Swanson and Holton III 2001) 

องคกรรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอาจจะเปนองคการขามชาติหรือองคการระดับโลก ที่

ปฏบิตักิารอยูในหลายๆ ประเทศ นอกจากนีก้ารพฒันาทรพัยากรมนษุยอาจมองในรูปของระบบยอย ซึง่

อยูในระบบใหญ โดยมีจุดมุงหมายเพื�อความกาวหนา การสนับสนุน การสรางสรรคความสามัคคี และ

ในบางครั้งตองทําหนาที่เปนผูนําของระบบที่รองรับ ประเด็นสําคัญในสวนนี้ก็คือ เราจะตองพิจารณา

ถึงความแตกตางในองคการตางๆ วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเขาไปมีบทบาทในองคการตางๆ ท่ี

ปรากฏอยูในสังคมอยางไร ซึ่งความยุงยากตางๆ นั้น ถูกจํากัดโดยความแตกตางทางวัฒนธรรมของ

แตละทองที่และแตละประเทศที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดําเนินการอยู ดังนั้นงานดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยจึงเปนวิชาชีพที่ตื�นเตนและทาทายเปนอยางยิ่ง
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ความเชืWอหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ความเชื�อหลกัของการพฒันาทรพัยากรมนษุย (HRD Core Belief) เปนสิง่สาํคญัเพราะความเชื�อ 

หลักจะเปนพื้นฐานในการตัดสินใจ และการกระทําของผูประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ทั้งนี้ Swanson and Holton III (2001) ไดนําเสนอความเชื�อหลักที่เปนแรงจูงใจและเปนกรอบของ

วิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามหลักดังตอไปนี้

องคการเปนหนqวยงานทีม่นุษยสรางขึน้ ซึง่ตองพึง่พาความเช่ียวชาญของมนุษยเพื�อกาํหนด

และบรรลุเปาหมายของพวกตน ความเชื�อนี้ยอมรับวา องคการสามารถเปลี่ยนแปลงไดและไมมั่นคง 

มนุษยเปนผูสรางองคการขึน้และสามารถลอยสงูข้ึนหรือแตกสลายได และการพฒันาทรพัยากรมนษุย

เกี่ยวของกับการเชื�อมตอที่สําคัญของทุกองคการ

ความเชี่ยวชาญของมนุษยพัฒนาและทําใหเกิดประโยชนสูงสุดได โดยผานกระบวนการ

พฒันาทรัพยากรมนษุย และควรจะตองกระทาํเพื�อผลประโยชนรวมกนั ท้ังระยะสัน้และหรือระยะยาว

ขององคการ ผู ใหการสนับสนุนและปจเจกบุคคลที่เกี่ยวของ ผูประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยมีเครื�องมือที่มีพลังพรอม เพื�อใหผูอื�นคิด ยอมรับ และกระทํา จริยธรรมที่เกี่ยวของก็คือการใช

เครื�องมือเหลานี้มิใชเพื�อแสวงหาประโยชนสวนตัว แตเปนการใชเพื�อประโยชนของทุกคน 

ผูประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนผูสนับสนุนความซืWอสัตยสุจริต ของ

ปจเจกบุคคล กลุม กระบวนการปฏิบัติงานและองคการ ผูประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

โดยปกติแลว จะมตีาํแหนyงทีม่สีทิธพิเิศษ ทีจ่ะเขาถงึขอมลูเกนิกวาขอบเขตและระดับของบคุคล กลุม 

กระบวนการปฏิบตัิงานและองคการ การไดรับขอมูลจํานวนมากและไดเหน็สิ่งตางๆ ทีผู่อื�นไมมีสทิธิได

รับ หรือไมมีโอกาสไดเห็น ทําใหตองมีความรับผิดชอบตามมา ในบางครั้งจําเปนตองมีความนุมนวล 

แตในบางเวลาก็จะตองพูดความจริงอยางตรงไปตรงมา

สถานภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ดังไดกลาวมาบางแลววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นถามองในฐานะที่เปนวิชาชีพนั้นได

พัฒนามาเปนเวลายาวนาน จนกลายเปนวิชาชีพหนึ่งที่มีการปฏิบัติกันอยางแพรหลาย แตถาจะมอง

ในฐานะที่เปนสาขาวิชาการนั้น เพิ่งจะเกิดขึ้นไมนานนัก ดังนั้นสถานภาพในฐานะที่เปนสาขาวิชาการ

จึงยังมีขอถกเถียงอยูอีกมาก ในสวนนี้จะไดศึกษาถึงประเด็นสําคัญที่เห็นพองตองกันเกี่ยวกับการ

พฒันาทรพัยากรมนษุย ทศันะในระดบัโลกเกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยและกระบวนการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ตามลําดับตอไป
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ประเด็นสําคัญที่เห็นพองตองกันเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสาขาวิชาการและวิชาชีพที่ยังมีขอถกเถียงกันเปนอันมาก เชน

เดียวกับสาขาอื�นๆ การมีความเห็นแตกตางกันนั้นเปนสิ่งสําคัญ แตการมีความเห็นพองตองกันนั้นนับ

วาเปนสิ่งสําคัญมากกวา เพราะขอสรุปที่เปนความเห็นพองตองกันนั้นเปนพื้นฐานของทฤษฎีและการ

ปฏบิตัทิางดานการพฒันาทรพัยากรมนุษย สาํหรบัความเหน็ทีย่งัแตกตางกนัอยูนัน้ จาํเปนทีน่กัวชิาการ

และผูประกอบวชิาชพีนีจ้ะตองถกเถยีงกนัตอไป เพื�อหาขอสรปุรวมกนัซึง่จะเปนสวนสาํคญัท่ีทาํใหสาขา

วิชาการและวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความแข็งแกรงยิ่งขึ้น ทั้งนี้ Swanson and Holton 

III (2001) เห็นวาไดมีขอตกลงรวมกัน ทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญสามประการคือ

เปาหมายเพืWอการปรับปรุง (Goal of Improvement) ความคิดเกี่ยวกับการปรับปรุงเพื�อ

ทําใหการเปล่ียนแปลงไปในทางบวก การสรางความเชี่ยวชาญ การพัฒนาคุณภาพใหเปนเลิศ และ

การทําสิ่งตางๆ ใหดีขึ้นเปนศูนยกลางของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปาหมายหลักในการปรับปรุง

นี้อาจเปนความคิดที่สําคัญที่สุดในวิชาการน้ี และเปนแรงจูงใจหลักของผูประกอบวิชาชีพการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

การเนนทีป่ญหา (Problem Orientation) การพฒันาทรพัยากรมนษุยเนนทีป่ญหา ความยุงยาก 

หรือปญหาทีเ่กดิขึน้เปนปจจยัสาํคญัทีเ่ปนเหตุผลใหม ี(justify) งานพฒันาทรพัยากรมนุษยและเปนตวั

จุดประกายกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยเครื�องมือและเทคนิคที่หลากหลาย ที่ปรากฏ

ในวรรณกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งในแตละอยางก็จะมีลักษณะของตนเอง แตการกําหนด

วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการกําหนดปญหาและแกไขปญหา จะเปนประโยชนและ

มีคุณคามาก

การคิดที่เปนระบบ (System Thinking) การคิดที่เปนระบบเปนพื้นฐาน (basic) ของทฤษฎี

และการปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยไดอธิบายกรอบแนวคิด องคความรู และเครื�องมือ

ที่ไดพฒันาตอเนื�องมาเปนระยะเวลากวาหาสบิปทีผ่านมา เพื�อทาํใหแบบแผนท่ีสมบรูณมคีวามชัดเจน

มากขึ้น และเพื�อชวยใหเรามองเห็นวาจะเปลี่ยนแปลงสิ่งเหลานั้นอยางไรจึงจะมีประสิทธิผล (Senge 

1990) ความคิดที่เปนระบบเดิมไดมาจากทฤษฎีระบบ ซึ่ง Boulding ไดนําเสนอไวเมื�อป 1956 และ 

Bertalanffy ไดนําเสนออีกเมื�อป 1962 (Swanson and Holton III 2001) ซึ่งถือวาเปนระบบเปดมิใช

ระบบปด แบบจําลองพืน้ฐานของทฤษฎรีะบบ ไดแก ทรพัยากรนาํเขา (inputs) กระบวนการ (process) 

และผลผลิต (outputs) ของระบบพรอมทั้งขอมูลปอนกลับ (feedback) ทฤษฎีระบบมองวา ระบบจะ

ไดรับอิทธิพลจากระบบใหญหรือสภาวะแวดลอม แบบจําลองของทฤษฎีระบบพื้นฐานแสดงไดดังภาพ

แสดงที่ 2.2 การนําทฤษฎีระบบพื้นฐานซึ่งเปนรากเหงาของความคิดที่เปนระบบไปใชนั้น จะตองตอบ

คําถามสําคัญสามประการคือ ชื�อและความมุงหมายของระบบคืออะไร สวนหลักของระบบคืออะไร 

และความสัมพันธระหวางสวนตางๆ คืออะไร
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ภาพแสดงที่ 2.2 : แบบจําลองของทฤษฎีระบบพื้นฐาน

ทรัพยากรนําเขา กระบวนการ ผลผลิต

ขอมูลยอนกลับ

ที่มา : แปลและดัดแปลงจาก Swanson and Holton III 2001, p. 17. 

ทัศนะระดับโลกเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การตระหนักถงึทศันะในระดับโลกเกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุย (HRD Worldviews) หรอื

กระบวนทัศน จะชวยใหเราสามารถสรางแบบจําลองทางปญญาข้ึนมาเพื�อชวยใหเราสามารถจัดการ 

ดาํเนนิการ และแกไขปญหาตางๆ ทีม่คีวามสลบัซบัซอนอยูในบรบิทตางๆ ทีเ่ราเผชญิอยูไดดขีึน้ ทศันะ

ในระดับโลกที่ Swanson and Holton III (2001) ไดนําเสนอไวมีสี่สวนดังตอไปนี้

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับสภาวะแวดลอมที่เกี่ยวของ (HRD and Its Environment) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดําเนินการภายใตสภาพแวดลอมหลายสวนซึ่งสามารถมองแบบองครวม

(holistic) และแบงขัน้ตอนออกเปนหาข้ันตอน ดงัแสดงในภาพที ่2.3 ซึง่นาํมาจาก Knowles, Holton 

III et al. (2005) โดยใชฉบับป 1998 เปนฐานในการนําเสนอและอธิบาย

ทศันะขององคการ (Organizational Perspective) ทศันะในระดบัโลกทางดานองคการอธบิาย

ไดโดยผลงานของ Rummler and Brache (1995, cited in Swanson and Holton III 2001) ซึ่งได

กาํหนดตวัแปรผลการปฏบิตังิานเกาอยางไว ในตาราง โดยระบุวาสิง่สาํคญัขององคการและความจาํเปน

ที่จะตองปฏิบัติงานใหไดผลก็คือ ความรู (knowledge) ซ่ึงแสดงไว ในภาพแสดงที่ 2.4 ทั้งนี้ไดแบง

ผลการปฏิบัติงานออกเปนสามระดับคือ องคการ กระบวนการปฏิบัติงาน และปจเจกบุคคล มุมมองนี้

มีจุดยืนที่วา โดยทั่วไปแลวผูปฏิบัติงานดีจะทํางานอยูในระบบที่เลว (good people are working in 

bad systems) ดังตัวอยางที่ Deming (cited in Swanson and Holton III 2001) ผูเชี่ยวชาญทาง

ดานการปรับปรุงคุณภาพประมาณการไววา 90% ของปญหาที่อาจเกิดขึ้นโดยผูปฏิบัติงานในสถานที่

ทาํงานนัน้เปนผลมาจากเรามกีระบวนการหรอืระบบทีเ่ลว เขาเชื�อในหลกัท่ีวา คนมสีมรรถนะทีจ่ะเรยีน

รูและปฏบิตังิานไดผลด ีเปาหมายของเขาจึงเนนทีส่ภาวการณของระบบและกระบวนการท่ีเอือ้ตอการ

เรียนรู และการปฏิบัติงานของคนผูปฏิบัติงาน
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ภาพแสดงที่ 2.3 : การเรียนรูของผู ใหญ

หลักการหลักของการเรียนรูของผู ใหญ

1. ผูเรียนตองการรู

  ทําไม

  อะไร

  อยางไร

2. แนวคิดสวนตัวของผูเรียน

  ความเปนอิสระ

  การกําหนดทิศทางตนเอง

3. ประสบการณกอนการเรียนของผูเรียน

  ทรัพยากร

  แบบจําลองปญญา

4. ความพรอมที่จะเรียน

  สัมพันธกับชีวิต

  กิจกรรมการพัฒนา

5. จุดเนนของการเรียนรู

  ปญหาเปนศูนยกลาง

  บริบท

6. การจูงใจใหเรียน

  คานิยมภายใน

  ผลไดสวนบุคคล

เปาหมายและความมุงหมายของการเรียนรู

ปจเจกบุคคลและสถานการณที่แตกตางกัน

การเรียนรูของผู ใหญ :

ค
ว
า
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แ
ต
ก
ต
า
ง
ด
า
น
เน
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ห
า
ว
ิช
า
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า
ร
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ข
อ
ง
ส
ถ
า
บ
ัน

ความแตกตางของปจเจกบุคคลของผูเรียน

การเจริญเติบโตของปจเจกบุคคล

ค
ว
า
ม
แ
ต
ก
ต
า
ง
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า
น
ส
ถ
า
น
ก
า
ร
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ที่มา : แปลจาก Knowles, Holton III et al. 2005, p. 4, 149. 
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ภาพแสดงที่ 2.4 : ตัวแปรการปฏิบัติงานเการะดับ

ความตองการผลการปฏิบัติงาน 3 ระดับ

ระดับผลการปฏิบัติงาน เปาหมาย การออกแบบ การจัดการ

ระดับ

องคการ

เปาหมาย

องคการ

การออกแบบ

องคการ

การจัดการ 

องคการ

ระดับ

กระบวนการ

เปาหมาย 

กระบวนการ

การออกแบบ

กระบวนการ

การจัดการ

กระบวนการ

ระดับงาน/

ผูปฏิบัติงาน

เปาหมายงาน การออกแบบงาน การจัดการ

งาน

ที่มา : แปลและดัดแปลงจาก Rummler and Brache 1995, cited in Swanson and Holton III 2001, p. 21. 

บริบทโลก (global context) ทัศนะโลกนี้มองการเปลี่ยนแปลงของโลกที่เปนไปอยางรวดเร็ว

และมีผลกระทบโดยทั่วไป เปนแบบโลกาภิวัตน การเปล่ียนแปลงรวมทั้งการเมือง เศรษฐกิจ และ

วัฒนธรรม ซึ่งมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปฏิบัติงานจึงตองคํานึงถึงการปฏิบัติระดับโลก 

ผูประกอบวิชาชีพนี้จําเปนตองรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง ซึ่งตองมีความเชี่ยวชาญในกระบวนการของ

โลกาภวิตัน กรอบแนวทางการปฏิบตัสิาํหรบัผูประกอบวชิาชพีการพฒันาทรพัยากรมนุษยในยคุโลกาภิ

วัตนที่นําเสนอโดย Rhinesmith (1995, cited in Swanson and Holton III 2001) มีหกประการคือ 

(1) รวบรวมแนวโนมของโลกเกี่ยวกับการเรียนรู เทคโนโลยีที่กาวหนาของการศึกษา และการพัฒนา

องคการเพื�อปรบัปรุงความไดเปรยีบในการแขงขนั (2) ศกึษาและทํางานโดยผานความตองการทีข่ดัแยง 

วาเปนผลมาจากอุบัติการณ (paradoxes) และการเผชิญหนาในระดับโลกท่ียุงยากและซับซอน (3) 

มององคการแบบกระบวนการมากกวาทีจ่ะมองแบบอดุมการณ (4) เพิม่ความสามารถในการทํางานให

กบัคนทีม่คีวามสามารถ ประสบการณและความคดิแตกตางกนั (5) จดัการการเปลีย่นแปลงและความ

ไมแนyนอนอยางตอเนื�อง และ (6) แสวงหาการเรียนรูตลอดชีวิตและปรับปรุงองคการในหลายๆ ดาน

การมีทัศนะโลก หรือกระบวนทัศนนับวาเปนสิ่งจําเปน สําหรับผูประกอบวิชาชีพการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุยเพราะจะชวยใหเรามองปญหาและสถานการณไดชดัแจงขึน้ ซ่ึงจะชวยใหเราสามารถ

ปฏิบัติงานไดดีขึ้น

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอาจพิจารณาไดหลายแงมุมแตกตางกันออกไป เชน การมองในแง

ของสายงานหรือหนาที่ (function) ฝายงาน (department) และงาน (job) ซึ่งถาหากพิจารณาควบคู

ไปกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาแลวอาจจะเผชิญปญหาไดเพราะไมสามารถปรับตัวใหเขากับ

สถานการณ และบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา Swanson and Holton III (2001) จึงเนน
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ทีก่ารพฒันาทรพัยากรมนษุยเปนกระบวนการ ซึง่จะทําใหสามารถตอบสนองความจาํเปนขององคการที่

รองรบั (host organization) ไดเปนอยางด ีประกอบกบัการมองการพฒันาทรัพยากรมนษุยแบบทฤษฎี

ระบบคือ กระบวนการทีน่าํทรพัยากรปอนเขาไปในกระบวนการแลวไดรบัผลผลติออกมา และมกีารปอน

ขอมลูกลบัคนืไปยงัสวนตางๆ ของระบบแลวกจ็ะทาํใหเราปฏบิตังิานการพฒันาทรัพยากรมนษุยไดดขีึน้ 

ดงันัน้เราจงึควรพจิารณาการพัฒนาทรพัยากรมนุษยเปนกระบวนการ ซ่ึงในแตละ “สวน” (elements) 

ของกระบวนการนั้นเราเรียกวา “ขั้น” (phase) ซึ่งจะอธิบายโดยสังเขปดังตอไปนี้

ขัน้ตอนของกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนษุย เราไดกลาวถึงบางแลววาการพฒันาทรพัยากร

มนษุยเปนกระบวนการในการ “กาํหนดปญหา” (problem defining) และวิธกีาร “แกปญหา” (problem– 

solving) สวนประกอบยอยของการพัฒนาทรพัยากรมนุษยคอื การฝกอบรมและพฒันาพนักงาน (T&D) 

และการพัฒนาองคการ (OD) สามารถแบงออกเปน “ขั้น” ตางๆ ไดหาขั้นตอนดังภาพแสดงที่ 2.5

ภาพแสดงที่ 2.5 : แสดงขั้นตอนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการฝกอบรมและพัฒนา และการพัฒนาองคกร 

(HRD, T&D & OD)

การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย (HRD)

การฝกอบรมและพัฒนา

(T&D)

การพัฒนาองคการ

(OD)

ขั้นที่ 1

ขั้นที่ 2

ขั้นที่ 3

ขั้นที่ 4

ขั้นที่ 5

วิเคราะห

(Analyze)

นําเสนอ

(Propose)

สรางสรรค

(Create)

นําสูการปฏิบัติ

(Implement)

ประเมินผล

(Assess)

วิเคราะห

(Analyze)

ออกแบบ

(Design)

พัฒนา

(Develop)

นําสูการปฏิบัติ

(Implement)

ประเมินผล

(Evaluate)

วิเคราะห/ทําสัญญา

(Analyze/Contract)

วินิจฉัย/ใหขอมูลกลับ

(Diagnose/Feedback)

วางแผน/พัฒนา

(Plan/Develop)

นําสูการปฏิบัติ

(Implement)

ประเมินผล/สรางสถาบัน

(Evaluate/Institutionalize)

ที่มา : แปลและปรับปรุงจาก Swanson and Holton III 2001, p. 23. 

ความสัมพันธระหวางขั้นตางๆ ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เราจะเห็นวาใน

แตละกระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) การฝกอบรมและพัฒนา (T&D) และการ

พัฒนาองคการ (OD) จะมีขั้นตอนหลักสําคัญ ซึ่งในแตละขั้นตอนนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งยวดคือ 

ผลสําเร็จของงาน ปญหาสําคัญที่ผูประกอบวิชาชีพนี้เผชิญอยูก็คือ ไมสามารถที่จะใหความสําคัญใน
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แตละขั้นตอนได จากการศึกษาการปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ปรากฏวาเราไมไดเนน

ขั้นตอนการวิเคราะหการประเมินคา/ประเมินผล คือไมไดทําขั้นที่หนึ่งและขั้นที่หา ซึ่งทั้งสองขั้นตอน

นี้เปนขั้นตอนสําคัญทางยุทธศาสตรของงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ขอบกพรองเกิดข้ึนจาก

การใหความสาํคญัแตละข้ันตอนนอยไป ซึง่อันทีจ่รงิแลวข้ันตอนการวเิคราะหจะเปนตวัตัง้ของขัน้ตอน 

อื�นๆ สวนขั้นตอนการประเมินคา/ประเมินผลก็เปนขั้นตอนที่สําคัญยิ่งเพราะเปนขั้นตอนแสดงผลการ

ปฏิบัติงานวาไดผลเปนอยางไร

ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

กอนที่จะไดกําหนดขอบขาย (Scope) ของงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสมควรจะไดศึกษา

เกีย่วกบัสาขาวชิาหรอืการปฏบิตัแิละกจิกรรมตางๆ ทีเ่กีย่วของหรือเกีย่วเนื�องกบัการพฒันาทรพัยากร

มนุษยเสียกอน ซึ่งจะทําใหเรามีความเขาใจในขอบขายของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดดีขึ้น

สาขาวิชาหรือการปฏิบัติที่เกี่ยวของและเกี่ยวเนืWองกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น แมจะไดมีการปฏิบัติตอเนื�องมาโดยถือวาเปนวิชาชีพสาขาหนึ่ง

กต็าม แตในทางวชิาการนัน้ ถอืวาเปนสาขาวชิาการใหม เพื�อทําความเขาใจกับขอบขายของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยไดชัดเจนขึ้น ในสวนนี้เราจะไดศึกษาถึงสาขาวิชาหรือการปฏิบัติที่เกี่ยวของสวนหนึ่ง 

ดังตอไปนี้

เศรษฐศาสตรแรงงาน เทียนฉาย กีระนันทน (2519) อธิบายวาสาขาวิชาเศรษฐศาสตร

แรงงานมุงศึกษาท้ังโครงสรางและองคประกอบของแรงงาน ปญหาการใชแรงงานสวนเกิน ศึกษา

อุปสงคและอุปทานของแรงงานในตลาดแรงงานแบบตางๆ ทฤษฎีการจางแรงงาน การจางงานและ

ปญหาการมีงานทําไมเต็มที่ ปญหาแรงงานที่มีผลกระทบกระเทือนตอระบบเศรษฐกิจโดยเฉพาะใน

สวนผลิตของระบบเศรษฐกิจ และรวมศึกษาถึงการจัดสรรทรัพยากรแรงงานตอระบบเศรษฐกิจและ

เรื�องของการใชแรงงานสตรีและเด็กดวย ซึ่ง อภิชัย พันธเสน (2544) กลาววา วัตถุประสงคของการ

ศกึษาเศรษฐศาสตรแรงงานของเศรษฐศาสตร กระแสหลักอยูทีก่ารจางงานและแรงงานในฐานะทีเ่ปน

ทรพัยากรมนษุยจะถกูใชไปอยางเปนประโยชนมากนอยเพยีงใด ขึน้อยูกบัการจางแรงงานน้ันถกูใชไป

เพื�อการผลติหรือไม ถาหากแรงงานอยูในตลาดแรงงานหรอื “มงีานทํา” หมายความวา แรงงานถูกใช

เพื�อการผลิตก็เปนแรงงานที่มีสวนสรางความมั่นคั่ง (Wealth) ใหกับระบบเศรษฐกิจโดยสวนรวม แต

ถาแรงงานนั้นอยูในสภาพ “วางงาน” ก็หมายความวา ไมถูกใชไปเพื�อการผลิต และยังกอปญหาใน

ฐานะที่สังคมตองใหการเลี้ยงดูกลายเปนภาระแกสังคม

เศรษฐศาสตรประชากร เทียนฉาย กีระนันทน (2519) อธิบายวา เศรษฐศาสตรประชากรมุง

ศึกษาถึงลักษณะตางๆ ของประชากร ประชากรศาสตร ประชากรศึกษา สถิติชีพ และนํามาวิเคราะห

โดยใชทฤษฎีตางๆ ทางเศรษฐศาสตรมาอธิบายหรือประยุกตหรือนํามาศึกษาถึงทฤษฎีตางๆ ทาง
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ประชากรศาสตรหรือนํามาพยากรณลักษณะ ปริมาณและคุณภาพอันเปนโครงสรางของประชากรใน

อนาคต โดยมีตัวกําหนดตางๆ ทางเศรษฐกิจรวมอยูดวย นอกจากนี้ยังศึกษาถึงผลกระทบกระเทือน

ทางประชากรอนัเนื�องมาจากการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ (Economic Fluctuation) ดวย ซ่ึงอภชิยั 

พนัธเสน (2544) ไดอธบิายวา วชิาเศรษฐศาสตรได ใหความสนใจแกขนาดและคุณภาพของประชากร 

ในฐานะท่ีอาจจะเปนปจจัยเสริมที่ชวยใหเศรษฐกิจขยายตัว และในฐานะท่ีเปนทั้งปจจัยการผลิตที่มี

คุณภาพ รวมทั้งเปนทั้งตลาดผลผลิตพรอมกันไปดวย

เศรษฐศาสตรการศึกษา เทียนฉาย กีระนันทน (2519) อธิบายวา ดวยเหตุผลที่วา การ

ศึกษาก็ดี การฝกอบรมก็ดี หรือแมแตปจจัยอื�นๆ ที่อาจถือไดวาเปนสาเหตุแหงการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการผลิตของทุนมนุษยที่ดีนั้น อาจถือไดวาเปนการบริโภคของบุคคลก็ได หรืออาจจะถือวาเปนการ

ลงทุนของสวนบุคคลและสวนของสังคมก็ได แตผลทางเศรษฐกิจท่ีจะถือเปนฐานะท่ีเปนการบริโภค 

กด็ ีและเปนฐานะทีเ่ปนการลงทนุกด็จีะแตกตางกนัไปอยางเหน็ไดชดั อภชิยั พนัธเสน (2544) อธบิาย

วา เศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษยจะพยายามอธิบายถึงความสําคัญของการศึกษา โดยเนนการศึกษา

ในฐานะเปนการลงทุนของปจเจกชนหรือสังคม เพื�อเพิ่มผลิตภาพใหผูที่ไดรับการศึกษาสามารถสราง

ความมัง่ค่ังเพิม่มากขึน้ ภายใตเงื�อนไของคประกอบการผลติทีส่ามารถนํามาเปรียบเทียบกันได จดุเนน

ในประเดน็นีอ้ยูทีผ่ลตอบแทนจากการลงทนุทางการศกึษาทีส่วนหนึง่จะตกกบัตวัผูที่ไดรบัการศกึษาเอง 

แตอกีสวนหนึง่อาจจะตกอยูกบันายจางและ/หรอืสงัคมโดยรวม ลกัษณะทีแ่ตกตางกนัของผลตอบแทน

จากการศึกษาเหลาน้ี สังคมมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื�อการศึกษาอยางไร จึงจะทําใหการศึกษาให 

ผลตอบแทนตอการลงทุนในลักษณะทีแ่ตกตางกนัสงูท่ีสดุเทาท่ีจะเปนไปได วชิาเศรษฐศาสตรทีว่าดวย

เรื�องนี้คือ เศรษฐศาสตรการศึกษา (Economics of education) 

เศรษฐศาสตรสุขภาพ อภิชัย พันธเสน (2544) อธิบายวา นอกเหนือจากการศึกษาแลวปจจัย

ที่จะชวยใหมนุษยมีผลิตภาพสูงก็คือ สุขภาพของมนุษย ถามนุษยมีสุขภาพดี แข็งแรง ก็จะชวยให

มนษุยเปนปจจยัการผลิตทีม่ผีลติภาพด ีแตถามนุษยมสีถานภาพเจบ็ปวยไมวาจะทางรางกายหรือจติใจ 

นอกจากจะไมสามารถทาํหนาที่ในแงของการเปนปจจยัการผลติไดแลว ความเจบ็ปวย นอกจากจะทาํให

ผูที่เจ็บปวยมีชีวิตที่ไมดีแลว ยังอาจเปนภาระหรือเปนตนทุนตอสังคมเมื�อสังคมจําเปนตองดูแลรักษา 

ดงันัน้ประเดน็ในเรื�องเก่ียวกบัสขุภาพดงักลาว จงึเปนเรื�องของความพยายามตอบคาํถามวา ทาํอยางไร

จึงจะทําใหมนุษยมีสุขภาพดีโดยเสียคาใชจายในการดูแลรักษาพยาบาลนอยที่สุด แตถาหากมีการเจ็บ

ปวยเกดิขึน้มวีธิกีารดแูลอยางไรทีจ่ะทาํใหปจเจกชนหรือสงัคมมีภาระนอยท่ีสดุ เชนเดยีวกับการศึกษา

สขุภาพอนามยันัน้นอกจากมีผลตอบแทนโดยตรงตอปจเจกชนแลว ยังมผีลตอบแทนตอสงัคมดวย ใน

ลักษณะเชนนี้จะจัดสัดสวนของคาใชจายในการดูแลสุขภาพของบุคคลระหวางผูเปนเจาของสุขภาพ

และสังคมโดยรวมอยางไร วิชาเศรษฐศาสตรที่เกี่ยวกับสุขภาพดังกลาวมีชื�อวา เศรษฐศาสตรสุขภาพ 

(Health economics) ซึ่งเทียนฉาย กีระนันทน (2519) เสนอวา การลงทุนดานสาธารณามัยเปนสวน

สําคัญยิ่งสวนหนึ่งในการวางแผนกําลังคน
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เศรษฐศาสตรวาดวยการยายถิน่ เทยีนฉาย กรีะนนัทน (2519) ไดอธบิายวา นกัเศรษฐศาสตร

สมยัใหมไดเร่ิมหันมาพิจารณาเรื�องการยายถ่ินนีอ้ยางจรงิจงัมากขึน้ ทัง้ในฐานะทีเ่ปนการยายถิน่ภายใน

ประเทศ อันไดแก การอพยพยายถิ่นระหวางทองถ่ินตางๆ ภายในขอบเขตของประเทศเอง และใน

ฐานะที่เปนการยายถิ่นระหวางประเทศ อันไดแก การอพยพยายถิ่นจากประเทศหนึ่งไปยังอีกประเทศ

หนึ่งและการยายถิ่นในทั้งสองฐานะนี้ มีผลอยางสําคัญตอภาวการณตางๆ ทางเศรษฐกิจอยูดวย โดย

เฉพาะในดานเศรษฐศาสตรทรพัยากรมนษุยและกาํลงัคน เชน ปญหาในดานการขยายตัวอยางรวดเร็ว

ของนครหลวงหรอืเมอืง หรอืปญหาในการขาดแคลนมนัสมอง ในแงของเศรษฐศาสตรกาํลงัคนน้ันจะ

ถอืวา การยายถ่ินเปนผลใหเกดิการเพ่ิมข้ึนหรอืลดลงในทนุมนษุยของระบบเศรษฐกจิหนึง่ๆ อยางสาํคญั 

สวนอภิชัย พันธเสน (2544) อธิบายวา สวนเนื้อหาความรูนี้อาจจะเกี่ยวของกับการทํางานอันเกิดจาก

การเปลีย่นถิน่ท่ีอยูอาศัย เนื�องจากถิน่ทีอ่ยูอาศยัอาจเปนอปุสรรคทําใหแรงงานไมสามารถทําการผลิต

ใหมีผลิตภาพเต็มศักยภาพที่มีอยูจริงได ในกรณีนี้อาจจําเปนที่จะตองยายถิ่นฐาน (Migration) โดยที่

การยายถิ่นฐานนั้นจําเปนตองมีตนทุนทางเศรษฐกิจ ตนทุนทางวัฒนธรรมและสังคมเกี่ยวของอยูดวย 

เศรษฐศาสตรวาดวยการยายถิ่นก็จะเปนสวนหนึ่งของวิชาเศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษย

เศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษย เทียนฉาย กีระนันทน (2519) อธิบายวา วิชาเศรษฐศาสตร

ทรพัยากรมนุษยและกาํลังคนเปนสาขาวิชาใหมสาขาหน่ึง และโดยเนือ้หาของวชิาแลวเปนวชิาทีเ่ชื�อม

ความสัมพันธระหวางเศรษฐศาสตรสองสาขาเขาดวยกัน คือเศรษฐศาสตรแรงงานและเศรษฐศาสตร

ประชากร เศรษฐศาสตรทรพัยากรมนุษยและกําลงัคนจะรวมพิจารณาถึงลกัษณะตางๆ ของประชากรอัน

จะมผีลเกีย่วของกบัระบบเศรษฐกจิ ทัง้น้ีโดยเฉพาะในฐานะท่ีประชากรเปนปจจยัสาํคญัทีส่ดุของระบบ

เศรษฐกจิ รวมศึกษาถงึผลของการเปล่ียนแปลงลักษณะตางๆ ทางประชากรอันจะพงึมตีอโครงสรางทาง

เศรษฐกจิและพฒันาเศรษฐกจิของประเทศดวย โดยจะพจิารณาเฉพาะการวิเคราะหของเศรษฐศาสตร

เพียงประการเดียว อภชิยั พนัธเสน (2544) เหน็วาเนือ้หาของเศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษยประกอบ

ดวยเศรษฐศาสตรการศึกษา เศรษฐศาสตรสุขภาพ เศรษฐศาสตรแรงงาน และเศรษฐศาสตรวาดวย

การยายถิ่น

ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital) Lawler III (2000) ไดอธิบายเกี่ยวกับทุนมนุษย (human 

capital) ไวอยางนyาสนใจวา ความคดิทีว่าพนกังานเปนสวนสาํคญัของคุณคาขององคการน้ันไมใชของ

ใหม เพราะในทศวรรษที่ 1960 และ 1970 ไดมีความพยายามที่จะนําเอาทรัพยสินมนุษย (human  

assets) ของบรษิทัไปใสไว ในงบการเงนิของบริษทั แตความพยายามน้ีลมเหลวไป ซึง่สวนหนึง่อาจเปน

เพราะขอโตแยงทีผ่ดิพลาดทีว่า คนไมควรจะจดัอยูในประเภทของทรัพยสนิ ทรพัยสนินัน้สามารถซือ้มา

และขายไปได เพราะทรัพยสินนั้นมีเจาของ คนไมสามารถซื้อมาและขายไปได เพราะคนไมมีเจาของ

คนจึงสามารถมองในรูปของผูลงทุนในทุนมนุษย ทุนมีผูลงทุนเปนเจาของ องคการไมไดเปนเจาของ

และจะสามารถลงทุนไดหรือไม ข้ึนอยูกับผลตอบแทนที่จะไดกลับคืนมา และจะจัดการผลตอบแทน

อยางไร (Nordhaug 1993; Davenport 1999) ซึ่ง Edvinsson and Malone (cited in Boyett and 
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Boyett 2001) ระบวุา ทนุมนษุยเปนรปูแบบหนึง่ของทุนทางปญญา ทุนมนษุยเปนสวนผสมของความรู 

ทกัษะความสามารถในการประดิษฐคดิคน และความสามารถของพนกังานของบรษิทัทีจ่ะทํางานไดทนัที  

ทนุมนษุยรวมถึงคานยิมวฒันธรรมและปรัชญาของบริษทั ทุนมนษุยไมสามารถเปนเจาของไดโดยบริษทั

อภิชัย พันธเสน (2544) อธิบายวาในป 1964 นั้น Becker (1964) ไดเสนอความคิดเรื�องทุน

มนษุยในหนังสอืชื�อ ทนุมนษุย (Human Capital) โดยเปรยีบเทยีบใหเหน็วาการท่ีมมีนษุยทีม่คีณุภาพ

อันเกิดจากการศึกษาหรือการเรียนรูจากการปฏิบัติ ความรูที่มีอยูในตวัมนุษยนั้นกเ็ปรียบเสมือนมีทุนที่

จะนาํมาใชเพื�อการผลิตไดเชนเดยีวกบัทนุทีเ่กดิจากการมีเครื�องมอืเครื�องจกัรท่ีใช ในการผลิต เทียนฉาย 

กีระนันทน (2519) ไดอธิบายขอแตกตางประการสําคัญ ระหวางทุนทางเศรษฐกิจประเภทอื�นๆ และ

ทุนมนุษยนั้นพอสรุปไดดังนี้คือ (1) ทุนมนุษยนั้นไมอาจขายลิขสิทธิ์ตามกฎหมายได (2) การตั้งราคา

ของบริการของทุนมนุษยเปนไปไดเฉพาะในทางทฤษฎี หรือโดยหลักการเทานั้นซ่ึงไมอาจทําไดเลยใน

ทางปฏิบัติ (3) ทุนมนุษยนั้นอยูในลักษณะที่ไมมีตัวตนและจับตองไมได (4) ทุนมนุษยอยูในลักษณะที่

ไมอาจจะแยกออกอยางเด็ดขาดจากเจาของทุนมนุษยได หรือพูดงายๆ วาไมอาจแยก “ทุน” ออกจาก 

“เจาของทุน” ได (5) ถาพิจารณาความแตกตางในระหวางทุนมนุษยกับทุนกายภาพอื�นๆ ในแงที่วา 

จะจัดกิจกรรมที่ทําไปนั้นเปนการบริโภคและการลงทุนแลว จะพบวา การลงทุนในทุนมนุษยในหลายๆ 

กรณีอาจเปนผลมาจากทั้งในแงของการบริโภคและการลงทุน 

ทุนทางปญญา (Intellectual Capital) Thomas and Stewart (cited in Boyett and Boyett 

2001, p. 100) ได ใหคาํจาํกดัความของทนุทางปญญาไววา ทุนทางปญญาคอื “วัตถทุางปญญา–ความ

รู ขาวสาร ทรพัยสนิทางปญญา ประสบการณ–ซ่ึงสามารถนํามาใชเพื�อสรางความม่ังคัง่” (Intellectual 

Capital is intellectual material–knowledge, information, intellectual property, experience–that 

can be put to use to create wealth) และไดระบุรูปแบบของทุนทางปญญาซึ่งเปนรากเหงาของ

คานิยมของทุกบริษัทสองรูปแบบคือ (1) ทุนมนุษย (Human capital) เปนสวนผสมของความรู ทักษะ 

ความสามารถในการประดิษฐคิดคนและความสามารถของพนักงานของบริษัทที่จะทํางานไดทันที ทุน

มนุษยรวมถึงคานิยม วัฒนธรรมและปรัชญาของบริษัท ทุนมนุษยไมสามารถเปนเจาของโดยบริษัทได 

(2) ทุนทางโครงสราง (Structural capital) เปนฮารดแวร ซอฟตแวร ฐานขอมูล โครงสรางองคการ 

สิทธิบัตรเครื�องหมายการคา ตราสินคาและทุกอยางท่ีเปนสมรรถนะของบริษัทที่สนับสนุนผลิตภาพ

ของพนักงาน หรืออาจกลาววา ทุกสิ่งทุกอยางที่ทิ้งไวที่สํานักงาน เมื�อพนักงานกลับบานแลว ทุนทาง

โครงสรางอาจรวมถึงทุนลูกคา ความสัมพันธที่ไดพัฒนากับลูกคาหลักซึ่งไมเหมือนทุนมนุษย ทุนทาง

โครงสรางสามารถเปนเจาของไดและสามารถซื้อขายได การดูแลรักษา (Nurture) ทุนมนุษยแลวได

เปลี่ยนทุนมนุษยใหไปเปนทุนทางโครงสรางนั้นทําไดโดยการจัดการความรู

การศึกษาทฤษฎีตางๆ ทางเศรษฐศาสตรที่เกี่ยวกับมนุษยดังกลาวขางตน จะทําใหเราเขาใจ

ขอบขายของความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดดีขึ้น ซึ่งจะชวยใหเราสามารถศึกษาการ

กําหนดขอบขาย (Scope) งานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดดีขึ้น
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กิจกรรมที่เกี่ยวของหรือเกี่ยวเนืWองกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในทางปฏบิตันิัน้มกัจะเกิดความสับสนอยูเสมอวาอะไรบางทีเ่ปนสวนหน่ึงหรอืมไิดเปนสวนหน่ึง

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื�อใหเราเขาใจขอบขายของงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดดี

ขึ้น ในสวนนี้เราจะไดศึกษาถึงกิจกรรมหรือการดําเนินตางๆ ที่เกี่ยวของหรือเกี่ยวเนื�องกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยสังเขป

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการศึกษา (Education) Nadler and Nadler (1990) ถือวา

การศกึษาเปนสวนหนึง่ของการพัฒนาทรพัยากรมนษุย ควบคูไปกบัการฝกอบรมและการพฒันาโดยให

ความหมายวา การศึกษาหมายถึง การเรียนรูเพื�อเตรียมบุคคลไวสําหรับงานอยางอื�นที่แตกตางออก

ไปแตไมไดระบุเอาไว ในขณะที่ Poulter (1982) เห็นวา การศึกษาเปนกระบวนการใหความรูอยาง 

กวางๆ โดยมุงท่ีตวับคุคลเปนสําคญั ซึง่ไมไดมุงทีก่ารเรยีนรูทกัษะดานใดดานหน่ึงโดยเฉพาะ และไมได 

เปนการบังคับจากองคการ ทั้งนี้การศึกษามีสวนคลายคลึงกับการพัฒนาหลายอยาง

แมวาการศึกษาจะเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งในการพัฒนาบุคคลแต Swanson and Holton III 

(2001) ไมไดจัดใหการศึกษาเปนกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะ

วาแนวคิดปจจุบันนี้ เนนที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนหลัก และโดยปกติองคการจะ

ไมสามารถเปนผูควบคุมหรือมีอิทธิพลตอการศึกษามากนัก เพราะการจัดการศึกษาเนนการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษยในระดบัมหพัภาค ซ่ึงสวนใหญจะดําเนนิการและควบคุมกาํกบัดแูลโดยรัฐ แตอยางไร

ก็ตาม การศึกษาก็ยังถือวาเปนกิจกรรมหนึ่งที่ใช ในการพัฒนาบุคคลขององคการ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการฝกอบรม (Training) Nadler and Nadler (1990) ระบุ

วาการฝกอบรมคอื การเรียนรูทีเ่ก่ียวของกบังานปจจบุนัในขณะที ่Poulter (1982) ระบวุาการฝกอบรม

โดยทัว่ไปมุงปรบัปรุงความรูหรอืทกัษะดานใดดานหน่ึงในระยะเวลาอนัสัน้ ซึง่ไดรบัผลตอบแทนกลบัคนื

มาในเวลาอนัสัน้เชนกนั การฝกอบรมเปนการสอนอยางเปนทางการเพื�อใหคนงานสามารถทาํงานอยาง

ใดอยางหนึ่งได การฝกอบรมจะมีการกําหนดผลลัพธ (out comes) ทางพฤติกรรมเอาไวแลวดําเนิน

การตางๆ เพื�อใหเกิดผลที่ตองการ ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535) ระบุวาการฝกอบรมทําใหผูคนรูวิชาการ 

(know how) สวน Noe (2002, p. 4) ระบวุา “การฝกอบรมเปนการวางแผนความพยายามของบริษทั 

เพื�อเอือ้อาํนวยใหพนกังานเรยีนรูความสามารถทีเ่กีย่วกบังาน” (Training refers to a planned effort 

by a company to facilitate employees’ learning of job–related competencies) 

การฝกอบรมจึงเปนการเรียนรูเกี่ยวกับงานโดยตรง ซึ่งในปจจุบันไดมีการจัดใหเปนกิจกรรมท่ี

สําคัญอยางยิ่งอยางหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการพัฒนาบุคคล (Personnel Development) Noe (2002, 

p. 282) ได ใหความหมายของการพฒันาพนักงานวาหมายถงึ “การดาํเนินการอยางเปนทางการในดาน

การศึกษา ประสบการณในงาน ความสัมพันธ และการประเมินคาบุคลิกภาพและความสามารถที่ชวย
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ใหพนักงานเตรียมตัวเพื�ออนาคต” (Development refers to formal education, job experiences, 

relationships, and assessments of personality and abilities that help employees prepare 

for the future) ในขณะที่ Nadler and Nadler (1990) ระบุวาการพัฒนาหมายถึง การเรียนรูเพื�อ

การเจรญิเตบิโตของบคุคลแตไมเก่ียวกบังานทีเ่ฉพาะเจาะจงท้ังในงานปจจบุนัหรอืงานในอนาคต สวน 

Poulter (1982) ระบุวา การพัฒนามีแนวคดิทีย่ดืหยุนมากกวาการฝกอบรมโดยมุงผลในระยะยาว การ

พัฒนามุงเนนการเจริญเติบโตของพนักงานและปรับปรุงศักยภาพของพนักงาน เชน เพื�อเลื�อนช้ัน

เลื�อนตําแหนyงใหสูงขึ้น การพัฒนามุงที่ทักษะทั่วไปมากกวาการสรางทักษะเพื�อตําแหนyงใดโดยเฉพาะ

เจาะจง การพัฒนาเปนกระบวนการที่มุงเนนสวนบุคคล (personal development) หรือมุงเนนที่กลุม

บุคคล (developing people to work effectively in teams) ก็ได 

สําหรับ Swanson (1996, cited in Swanson and Holton III 2001, p. 204) เห็นวาการ

พฒันาเปนกจิกรรมทีค่วบคูกบัการฝกอบรมจงึใชคาํวา การฝกอบรมและพฒันาบคุคลซึง่เปนกจิกรรมท่ี

ใชมากที่สุดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาในความหมายของ Swanson คือ “การวางแผน

การเจริญเติบโตและขยายความรูและความเชี่ยวชาญของบุคคลที่เกินกวาความตองการของงาน

ในปจจุบัน” (The planned growth and expansion of knowledge and expertise of people 

beyond the present job requirements) 

สําหรับการพัฒนานี้นอกจากจะใชคําวา การพัฒนาบุคคล (personnel development) และ

การพัฒนาพนักงาน (employee development) แลวยังใชคําวา การพัฒนารายบุคคล (individual 

development; ID) อีกดวย ซึ่ง Pace, Smith et al. (1991) ไดระบุวาเปนการชวยใหพนักงานระบุ 

จดุแขง็และจดุออนของตนเอง เพื�อสามารถสรางเสรมิจดุแขง็และทาํการแกไขจดุออนของตนเอง และ

ใชศกัยภาพของตนเองอยางเต็มทีเ่พื�อมสีวนชวยทาํใหองคการมปีระสทิธผิล ในขณะเดยีวกันพนกังาน

ก็บรรลุเปาหมายสวนบุคคลของตนเองไปพรอมกันดวย 

การพฒันาทรพัยากรมนษุยกบัการพฒันาอาชพี (Career Development; CD) Pace, Smith 

et al. (1991) ถือวาการพัฒนาอาชีพเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาอาชีพ

มุงเนนที่พื้นฐาน การจับคูระหวางตัวบุคคลกับงานขององคการวาพนักงานปฏิบัติงานและปรับเปลี่ยน

บทบาทการทํางานและตําแหนyงงานอยางไร การปฏิบัติบทบาทในฐานะที่ปรึกษาการพัฒนาอาชีพแก

พนักงานจะทําใหการพฒันาอาชีพเปนสิง่ทีส่าํคญัในองคการ และมสีวนชวยเปนอยางมากตอการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยในองคการนั้น

Wolfe and Kolb (cited in Gysbers and Moore 1987; Patton and McMahon 1999) สรุป

วาการพฒันาอาชีพเก่ียวของกบัชวีติของคนไมใชเพยีงแตอาชพีเทานัน้ ดงันัน้จงึเกีย่วของกบัคนเตม็ตวั

ในขณะที่ Pryor (1985, cited in Patton and McMahon 1999) อธิบายวา การพัฒนาอาชีพเปนชุด

ของการตดัสนิใจทีต่อเนื�องเกีย่วกบัการเลือกอาชพีและ Werther and Davis (1993) สรุปวาการพฒันา

อาชพีหมายถึง การพฒันาตนเองทีค่นคนหน่ึงดาํเนนิการเพื�อใหบรรลผุลตามแผนอาชพีสวนตวัของตน
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การพัฒนาอาชีพในปจจุบันตามแนวคิดของ Swanson and Holton III (2001) ไมไดถือวา

เปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการแตถือวาเปนกิจกรรมหนึ่งที่เกี่ยวเนื�องกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการพัฒนาองคการ (Organization Development; OD) 

Pace, Smith et al. (1991) อธิบายวา การพัฒนาองคการมจีดุมุง พืน้ฐานทีร่ะบบโครงสรางและหนาท่ี 

และกระบวนของการเปลีย่นแปลง ซ่ึงกอใหเกดิประสทิธผิลท้ังความสัมพนัธระหวางหนyวยงาน (inter-

unit) และภายในหนyวยงาน (intraunit) บทบาทในการเปนตัวนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 

จะชวยใหเกิดและนําเอากิจกรรมการพัฒนาองคการไปสูภาคปฏิบัติได ในขณะที่ ติน ปรัชญพฤทธิ์ 

(2535) อธบิายวา การพัฒนาองคการเปนแนวทางพฤตกิรรมศาสตรทีมุ่งจะกอใหเกดิความเปล่ียนแปลง

ในองคการ โดยการพัฒนาปรับปรุงตนเอง ปรัชญาของการพัฒนาองคการประกอบดวย ประการแรก 

พนักงานมีความสามารถที่จะวินิจฉัยปญหาของตนเอง ประการที่สอง พนักงานมีความสามารถท่ีจะ

เสนอแนะวิธีแกปญหาขององคการ ประการที่สาม ขอเสนอแนะในการแกปญหาขององคการเกิดจาก

บรรยากาศการบรหิารทีเ่หมาะสม ประการทีส่ี ่การปฏริปูการบรหิารจะราบรื�นยิง่ขึน้ หากยอมใหพนักงาน

เขามามสีวนรวมในการวเิคราะหปญหา และประการทีห่า วิธแีกปญหาการเสื�อมสลาย (entropy) กค็อื

การปรับปรุงตนเองอยางตอเนื�อง

Cummings and Worley (2009) อธิบายเกี่ยวกับการพัฒนาองคการวาเปนทั้งสาขาวิชาชีพ

ทางกิจกรรมสังคมและสวน (area) ของการสอบสวนแบบวิทยาศาสตร การพัฒนาองคการหมายถึง 

การนําเอาความรูทางพฤติกรรมศาสตรไปใชปฏิบัติระบบในการวางแผนพัฒนาองคการ ปรับปรุงและ

เนนยํ้ายุทธศาสตรโครงสรางและกระบวนการที่นําไปสูประสิทธิผลขององคการ

การพัฒนาองคการในปจจุบัน แมวาจะไดรับการวิพากษวิจารณ วาเปนการพัฒนาบุคคลและ 

ทีมงาน แทนที่จะเปนการพัฒนาองคการ แตในปจจุบันก็ถือวาเปนกิจกรรมที่สําคัญในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดย Swanson and Holton III (2001) ถือวาเปนสวนสําคัญควบคูไปกับการ 

ฝกอบรมและพัฒนาบุคคล

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับองคการแหงการเรียนรู (The learning organization)  

Hindle (2000) อธิบายวา ความคิด (idea) เกี่ยวกับองคการในฐานะที่เปนสิ่งมีชีวิตและเปนหนyวย

ที่มีการเรียนรูไดพัฒนาขึ้นมาโดย Argyris and Schon ในป 1978 ในหนังสือชื�อวา การเรียนรูของ

องคการ (Organizational learning) การเรียนรูของบุคคลในองคการกลายมาเปนการเรียนรูของ

องคการเอง การเปลี่ยนแปลงในทัศนคติของบุคคลสะทอนใหเห็นการเปลี่ยนแปลงกฎที่เปนทางการ

และไมเปนทางการ ที่เปนสิ่งควบคุมพฤติกรรมขององคการ (Hindle 2000)

Senge (1990) ไดอธบิายความหมายขององคการแหงการเรียนรู (learning organization) คือ

องคการท่ีขยายสมรรถนะของตนอยางตอเนื�อง เพื�อสรางอนาคตของตน อนัจะเปนผลใหเกิดคณุภาพ




