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ความดทีัง้หลายของหนงัสอืเลมนีข้อมอบใหแก Professor Dr. William O. Ahlborn ผูทีเ่ปน

ทัง้หัวหนาทีเ่ปนแบบอยางทีด่ ี(Role Model) ในการทาํงานและการบรหิาร เปนครฝูก (Trainer) เปน

โคช (Coach) เปนพ่ีเลีย้ง (Mentor) ใหแกผมในระหวางท่ีทาํงานอยูในกองทพัอากาศสหรัฐอเมริกา 

ซึง่ผมไดทาํงานท่ีนีต่อเนื�องมาเปนเวลา 10 ป ทาํใหผมไดรบัการฝกอบรม ไดรบัการศกึษา ไดเรยีนรู

และมีประสบการณอยางแขง็แกรงทางดานทรพัยากรมนษุยทัง้ 3 ดานคอื ดานการพฒันาทรพัยากร

มนษุย ดานการแรงงานสัมพันธ และดานการบรหิารทรพัยากรมนษุย ตลอดจนมีความเจรญิกาวหนา

ในอาชีพการงานและชีวิตอยางตอเนื�องมาจนถึงปจจุบันนี้

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

 ศาสตราจารยพิศิษฐประจํามหาวิทยาลัยฟารอีสต 

 ประเทศเกาหลีใต



ในการเขียนหนังสือเลมนี้ผมไดรับความชวยเหลือ และไดรับการสนับสนุนจากหลายฝาย 

ทําใหหนังสือเลมนี้สําเร็จลงไดดวยดีซึ่งผมขอขอบคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ การทํางานวิชาการ

นั้นตองใชเวลาและสมาธิเปนอยางมาก ทําใหผมตองใชเวลาที่สมควรจะเปนเวลาที่ได ใชรวมกับ

ครอบครวัตามปกตมิาใช ในการเขยีนหนังสอืเลมนี ้เปนผลทาํใหผมตองบกพรองในการปฏบิตัหินาท่ี

ของสามีและพอที่ดีไปบาง แตสมาชิกครอบครัวทุกคนก็เขาใจในเรื�องนี้เปนอยางดีจึงขอขอบคุณ 

คุณนงนุช จวงตระกูล ที่ทําหนาที่ภรรยาและแมที่ดีของลูกๆ และขอบใจลูกๆ ทุกคนที่เขาใจและ

ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือดานตางๆ ตลอดเวลา ผมขอขอบคุณ คุณนันทิดา ใจอินสม และ

คุณพรภวิษช วรวรรณ ณ อยุธยา ที่ชวยในการจัดรูปเลมและรูปแบบของหนังสือ ขอขอบคุณคณะ

ที่ปรึกษาและคณะผูบริหาร รวมทั้งเจาหนาที่ บริษัท ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

ทุกคนที่ใหการสนับสนุนและใหกําลังใจตลอดเวลาในการเขียนหนังสือเลมนี้

 ศ.ดร. จําเนียร จวงตระกูล (DBA., Ph.D.)
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หนังสือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย:ทฤษฎีและการปฏิบัติ เลมนี้เขียนข้ึนโดยอาศัย

ประสบการณที่ไดทาํงานดานทรพัยากรมนุษยโดยตรงอยูเปนเวลา 19 ป และไดทาํงานท่ีเกีย่วของ

กบัทรพัยากรมนษุยในสถานภาพตางๆ หลายฐานะกลาวคือ การเปนพนกังานผูปฏบิตังิาน การเปน

เจาหนาที่และผูบริหารงานทรัพยากรมนุษย การเปนหัวหนางานและผูจัดการในสายงาน การเปน

ผูบริหารระดับสงูของบริษทั การเปนนกัวิชาการและนักวิจัยดานทรัพยากรมนุษย การเปนทีป่รึกษา

ระบบงานทรัพยากรมนุษย และอาจารยมหาวิทยาลัยที่สอนดานทรัพยากรมนุษย โดยเริ่มตั้งแตป 

2508 จนถึงปจจุบัน นอกจากนี้ยังไดศึกษาคนควาเพิ่มเติมจากงานวิชาการตางๆ รวมทั้งหนังสือ 

ตํารา บทความและเอกสารวิชาการ รายงานการวิจัยและเอกสารอื�นๆ ทั้งภาษาไทยและภาษา

อังกฤษ โดยไดนําเอาหนังสือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเลมที่ 1 เลมที่ 2 และเลมที่ 3 (จําเนียร 

จวงตระกูล 2548ก; ข; ค) มาแกไขปรับปรุงและเพิ่มเติมเนื้อหาทั้งดานทฤษฎีและการปฏิบัติใหทัน

สมัยมากยิ่งขึ้นจากเดิมมีทั้งสิ้น 15 บท เปน 16 บท แลวนํามารวมอยูในเลมเดียวกันเปนหนังสือ 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย:ทฤษฎีและการปฏบิตั ิ(จาํเนียร จวงตระกลู, 2553) ซึง่มกีารเผยแพรอยู

ในวงจาํกัด และตอมาผมไดปรบัปรงุแกไขขอมลูบางสวนใหทนัสมยัข้ึนในป 2561 เปนหนงัสอืเลมน้ี

จากการเขียนทีม่ลีกัษณะพเิศษ ทีอ่าศยัประสบการณในการปฏบิตัจิรงิผสมผสานกบัการศกึษา

คนควาขอมลูทางวชิาการจากแหลงตางๆ ดงักลาวขางตนมาใชประกอบ และอางองิในการเขยีนจงึ

ทําใหหนังสือเลมนี้มีลักษณะเดนที่สําคัญอยู 3 ประการคือ

ประการที่ 1 ในภาคที่ 1 ไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เพื�อเปนการปูพื้นนํารองกอนเพื�อใหผู ศึกษาไดมองเห็นรากฐานและภาพรวมของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และไดมีการนําเสนอประเด็นสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในเรื�องของกระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มักขาดหายไปในการนําเสนอเกี่ยว

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย

ประการที่ 2 เมื�อไดนําเสนอภาคทฤษฎีเพื�อเปนการปูพื้นฐานแลวไดนําเสนอภาคปฏิบัติโดย

นําเอาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ที่ไดนําเสนอไว ในภาคท่ี 2 มาเปนฐานในการนําเสนอภาคปฏิบัติ
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พรอมทั้งไดนําเสนอนโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษยในแตละเรื�องเกี่ยวกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สามารถนําไปเปนแนวทางในการนําไปปรับใชปฏิบัติในองคการตางๆ ได 

ในนโยบายและระเบยีบวธิปีฏิบตังิานทรพัยากรมนุษยในแตละเรื�องน้ันไดมกีารกาํหนดวัตถปุระสงค 

นโยบาย และระเบยีบวิธปีฏิบตัอิยางเปนขัน้เปนตอนทีผู่ศกึษาสามารถใชเปนแนวทางในการปฏิบตัไิด 

ประการที่ 3 ในการนําเสนอนั้นไดมีการนําเสนอแบบผสมผสานคือ มีการอธิบายภาคทฤษฎี

ประกอบกับการอธิบายโดยอาศัยประสบการณจากการปฏิบัติจริงในสวนตางๆ ทําใหผูศึกษามอง

เห็นภาพและเกิดความเขาใจในเรื�องที่ศึกษาไดงายขึ้นและสะดวกขึ้น

อยางไรกต็าม การนําเสนอในหนงัสอืเลมน้ี มบีางสวนท่ีไดนาํเสนอเปนภาษาองักฤษอยูดวย 

บางสวนไดอางองิเปนภาษาอังกฤษและมกีารแปลเปนภาษาไทย บางสวนนาํเสนอเปนภาษาอังกฤษ

แลวมีการอธิบายประกอบ แตบางสวนก็มีการอางอิงเปนภาษาอังกฤษโดยกลาวถึงเปนภาษาไทย

เพียงเล็กนอย โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนที่ผูศึกษาสามารถทําความเขาใจในภาษาอังกฤษโดยตรง

ไดอยูแลว

ผมจงึหวังเปนอยางยิง่วา หนงัสอื การพฒันาทรัพยากรมนษุย:ทฤษฎแีละการปฏบิตั ิ เลมน้ี 

จะเปนประโยชนอยางยิ่งทั้งในดานทฤษฎีและดานการปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ประเทศไทยตามสมควร

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

 ศาสตราจารยพิศิษฐประจํามหาวิทยาลัยฟารอีสต 

 ประเทศเกาหลีใต

 บริษัท ศูนยกฎหมายธุรกิจอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด

 อีเมล : professordrjj@gmail.com 

 เว็บไซต : http//www.blcigroup.com
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บทนํา

ประเทศไทยไดเริม่พัฒนาประเทศอยางจรงิจงัเมื�อป พ.ศ.2504 โดยไดเร่ิมใชแผนพฒันาประเทศ

แผนแรกเริ่มตนจากป พ.ศ.2504–2510 และได ใชแผนพัฒนาประเทศอยางตอเนื�องเปนชวงๆ ชวง

ละหาป ยกเวนชวงแรกเปนแผนที่มีระยะเวลาหกป การพัฒนาประเทศดําเนินการมาอยางตอเนื�อง

โดยมุงเปลีย่นแปลงประเทศไทยจากสังคมแบบเกษตรกรรมไปเปนสงัคมอตุสาหกรรม โดยคาดหวงัวา

เมื�อพฒันาอตุสาหกรรมโดยการพฒันาโครงสรางพ้ืนฐานตางๆ เพื�อเอือ้อาํนวยความสะดวกใหเกดิการ

อตุสาหกรรมแลวประชาชนคนไทยกจ็ะมคีวามเปนอยูทีด่ขีึน้ตามไปดวยการพัฒนาแบบน้ีไดดาํเนนิตอ

เนื�องมาประมาณ 30 กวาป กลาวคือ จากแผนฉบับแรกจนกระทั่งถึงแผนฉบับที่ 7 จึงไดเริ่มตระหนัก

วาการพฒันาที่ไดดาํเนนิการมาน้ันเปนการพัฒนาท่ีไมสมดลุ คอืเนนการพฒันาเศรษฐกจิเปนหลกั โดย

มิไดพัฒนาคนและส่ิงแวดลอมของคนใหรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจ จนมีการตีความหมายของการ

พัฒนาวา การพัฒนามีความหมายเทากับการพัฒนาเศรษฐกิจ (ธรรมรักษ การพิสิษฐ 2542) ความ

ตระหนักถึงความไมสมดุลดังกลาวปรากฏอยูในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8 

ดังขอความตอนหนึ่งวา “เศรษฐกิจดี สังคมมีปญหา การพัฒนาไมยั่งยืน” (สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ มมป. น. 3) นอกจากนี้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง

ชาติฉบบัท่ี 8 ยงัไดกลาวถงึปญหาของการพัฒนาทีผ่านมา อันเนื�องมาจากการละเลยการพัฒนาคนจน

ทาํใหเกดิปญหาตางๆ อยางมากมาย และเพื�อแกไขปญหาตางๆ ดงักลาวจึงตองหนัมาพฒันาคนเพราะ

ไดตระหนกัถงึการพัฒนาท่ียัง่ยืนวาการพฒันาท่ียัง่ยนืนัน้ตองพฒันาคน (พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตโฺต) 

2539) คําบรรยายสวนหนึ่งในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 กลาวไวดังตอไปนี้

การพฒันาประเทศไทยในระยะท่ีผานมามุงเนนการพฒันาเศรษฐกจิโดยใชคนเปนเครื�องมือ

หรอืปจจยัในการผลติ เพื�อสนองความตองการการพฒันาใหเกดิความเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิ 

โดยยงัไมไดคาํนงึถงึคุณคาของความเปนมนษุยและการพฒันาศกัยภาพของคนใหมคีวามรูความ

สามารถ มีทักษะในการประกอบอาชีพ และสามารถปรับตัวใหอยูในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ว ดังนั้นแมวาประเทศไทยจะประสบความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายดานการ

ขยายตัวทางเศรษฐกิจเปนอยางดียิ่ง แตผลของการพัฒนาไดกอใหเกิดปญหาท่ีสําคัญหลาย

ประการ โดยเฉพาะปญหาการกระจายรายได ปญหาความเสื�อมโทรมของสิ่งแวดลอมและ

1
บทที่
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ทรัพยากรธรรมชาติ และปญหาดานความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ซึ่งสงผลกระทบตอ

คุณภาพชีวิตของคนไทยและการพัฒนาประเทศในระยะยาว

การพัฒนาศักยภาพของคนที่พึงปรารถนา จะตองพัฒนาใหคนทุกคนไดรับการพัฒนา

ศักยภาพอยางเต็มที่ ทั้งทางดานรางกาย จิตใจ สติปญญาและทักษะฝมือเพื�อใหคนเปนคน

ดี มีคุณธรรม มีสุขภาพพลานามัยที่ดี และมีสวนรวมในการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีจิตสํานึกและมีบทบาทในการดูแลอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ สิ่ง

แวดลอม และวัฒนธรรมที่ดีงาม ทั้งในระดับชาติและระดับทองถิ่น ซึ่งจะชวยทําใหการพัฒนา

ประเทศมีความสมดุล ยั่งยืนบนฐานของความเปนไทย (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ มมป. น. 11)

เปนท่ีนyายินดีเปนอยางยิ่งที่ประเทศไทยของเราไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาคน 

หรือ “มนุษย” เพื�อใหการพัฒนามีความยั่งยืน แตก็เปนที่นyาเสียดายที่เราตองใชเวลานานกวา 30 ป 

จงึจะคดิได ซึง่จากการพัฒนาท่ีผานมาน้ันปรากฏวาเราได ใชทรพัยากรธรรมชาตหิมดสิน้ไปเปนอนัมาก 

ทรพัยากรบางอยางไมสามารถนํากลับมาสูสภาพเดมิได และบางอยางอาจตองใชเวลาสองหรือสามเทา

จึงจะฟนกลับคืนมาได เชน ปาไมเปนตน ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็เชนกัน เราอาจจะตอง

ใชเวลาอีกมากกวา 30 ป คนไทยจึงสามารถกาวตามทันโลกปจจุบันได แตโลกก็หมุนไปโดยไมหยุดยั้ง 

ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็วโดยไมรอใหเราไดพัฒนาคนเสียกอน เพราะไดเกิด

โศกนาฏกรรมทางเศรษฐกิจขึ้นเสียกอนในชวงของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 โดยเร่ิมตั้งแตป พ.ศ.2539 

เศรษฐกิจของประเทศไทยพังครืนลงมาเปนผลกระทบตอเศรษฐกิจของเอเชียทั้งทวีปเรียกวา “วิกฤต

ตมยํากุง” และมีผลกระทบตอเศรษฐกิจโลกดวย (Cummings and Worley 2001) ผลพวงของการ

ลมสลายทางเศรษฐกจิกระทบตอสงัคมไทยอยางใหญหลวง ประชาชนชาวไทยประสบกบัปญหาทุกดาน 

ซึ่งเปนปญหาที่หนักหนาสาหัสมาก เกินกวาที่จะพรรณนาในที่นี้ได

การสนองตอบตอปญหาที่เกิดขึ้นไดสะทอนใหเราเห็นอยางชัดเจนถึงความสามารถของคนไทย

ในการเผชิญกบัปญหาการเปล่ียนแปลง ซึง่ก็ไดพสิจูนขอความทีป่รากฏอยูในแผนพฒันาเศรษฐกจิและ

สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 อยางชัดแจงวาเปนจริงตามนั้นทุกประการ ประเทศไทยไดประสบปญหาทาง

ดานเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืงและการบรหิารมาอยางตอเนื�องจนถึงปจจบุนัทีอ่ยูภายใตการพฒันาตาม

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 ก็ประสบกับปญหาวิกฤตเศรษฐกิจอีกครั้งหน่ึง

ทําใหประชาชนชาวไทยไดรับความเดือดรอนอยางกวางขวาง และในขณะนี้กําลังจัดทําแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 ซึ่งประเด็นปญหาสําคัญยิ่งอยางหนึ่งก็คือประเด็นคุณภาพ

ของคนไทย กลาวคือ “คนไทยไดรับการพัฒนาศักยภาพ แตมีปญหาดานคุณภาพการศึกษาและ 

สติปญญาของเด็ก ผลิตภาพในวัยแรงงานตํ่า และประชาชนยังมีพฤติกรรมมการดํารงชีวิตที่เสี่ยงตอ

การเจ็บปวย” (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 2553, น.17) ซึ่งถือ

ไดวาเปนเครื�องบงชี้ที่สําคัญอยางหนึ่งวาเราจะตองพัฒนาคนตอไปอีกอยางตอเนื�อง
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วัตถุประสงคของการเรียนรู

ในบทนี้เราจะไดศึกษาถึงความจําเปนที่จะตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมิติตางๆ ซึ่งเมื�อ

ไดศึกษาแลวผูศึกษาจะสามารถ

1. ระบุ อธิบายและอภิปรายพลังผลักดันสําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยได

2. ระบุ อธิบายและอภิปรายสถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยได

3. ระบุ อธิบายและอภิปรายความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยได

4. ระบุ อธิบายและอภิปรายประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในประเทศไทยได

5. ระบุ อธิบายและอภิปรายผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

6. ระบุ อธิบายและอภิปรายโครงสรางของหนังสือเลมนี้ได

พลังผลักดันสําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

กฎทางฟสิกสขอแรกของ Sir Isaac Newton ที่วา “สิ่งที่อยูนิ่งจะยังคงอยูนิ่งตอไป และสิ่ง

ที่เคลื�อนไหวก็จะยังคงเคลื�อนไหวตอไปในอัตราความเร็วท่ีคงที่เวนเสียแตจะถูกกระทําโดยพลังจาก

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) โลกยคุปจจบุนั

ไมเหมือนในอดีตอีกแลว เพราะมีพลังจากภายนอกมากมายที่เขามากระทบตอตัวของเรา ครอบครัว

ของเรา ชุมชนของเรา สังคมของเรา และประเทศไทยของเรา ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอด

เวลา เราจึงตองพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ Hammer (2001) กลาววา ชวงเวลาการขยายตัว

ทางเศรษฐกิจที่ยาวนานที่สุดในประวัติศาสตรของสหรัฐอเมริกากําลังจะผานพนไป และวันแหงความ

สุกใสด่ังทองคํากลายมาเปนเพียงความทรงจําเทาน้ัน ซึ่งคํากลาวดังกลาวนี้กําลังปรากฏเปนจริงอัน

เปนผลมาจากวิกฤตเศรษฐกิจของสหรัฐอเมริกาที่เรียกวา “วิกฤตแฮมเบอรเกอร” สงผลกระทบทาง

เศรษฐกิจไปทั่วโลก สําหรับประเทศไทยของเราก็เปนเชนเดียวกัน วันแหงความโชติชวงชัชวาลได

ผานพนไปแลว ยังคงอยูแตวันแหงความพินาศที่เราจะตองเผชิญอยูตอไป จนกวาคนไทยเราจะรูเทา

ทันการเปลี่ยนแปลงดังที่สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติไดกลาวไว

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

2009) ไดสรุปวาแนวโนมที่สําคัญที่เปนแรงผลักดันหรือปรับเปลี่ยนการเปลี่ยนแปลงขององคการมี

อยูสามอยางคือ โลกาภิวัตน (globalization) เทคโนโลยีขาวสาร (information technology) และ

นวตักรรมทางการจัดการ (managerial innovation) แนวโนมสาํคญัสามประการนีม้ใิชจะเกิดผลกระทบ 
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ตอองคการเทานั้น แตมีผลกระทบตอชีวิตมนุษยทุกคนในโลกน้ี รวมท้ังประเทศไทยของเราดวย ใน

สวนนี้เราจะไดพิจารณาแนวโนมทั้งสามอยางนี้ตามลําดับไป

โลกาภิวัตน (Globalization) 

ในทางเศรษฐศาสตรนัน้นักเศรษฐศาสตรจะใหคาํจาํกดัความของคําวาโลกาภวิตันไว ในขอบเขต

ทีแ่คบ คือมุงทีก่จิกรรมของสถานประกอบการขามชาต ิ(Sofo 2000) แตถามองในมมุกวางโลกาภิวตัน 

จะมีหลายมิติซึ่งเรียกวาเปน multi–dimensional ซึ่งมีกระบวนการที่ซับซอนที่มีผลกระทบตอมิติทาง

ปญญา (intellectual) อารมณ (emotional) สังคม (social) การเมอืง (political) เศรษฐกจิ (economic) 

และวัฒนธรรมของชีวิตของคนเราในโลกท้ังมวล (Sofo 2000) ซ่ึงเปนแนวโนมของเศรษฐกิจ 

เทคโนโลยีการสื�อสาร และสังคม การเมือง และกิจกรรมของมนุษยที่มีลักษณะที่เปนสากลในแงของ

ขอบขายและลักษณะเปนการขยายตัวของบริษัทไปทั่วโลก เชน McDonald เปนการเจริญเติบโตของ

ตลาดทนุในระดบัโลก ซ่ึงเราสามารถแลกเปล่ียนเงนิตราขามแดนไดอยางงายดาย การเติบโตของการ

คาระหวางประเทศ การเติบโตของกฎหมายและการเมืองระหวางประเทศ หมายถึงการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางอุตสาหกรรมและมีการแขงขันดานราคาอยางเขมขน และการพัฒนาความเขาใจรวมกันใน

วิถีการดํารงชีวิตและการทําธุรกิจ โลกาภิวัตนมีผลกระทบตอเศรษฐกิจของประเทศมาก โลกาภิวัตน

กลายมาเปนคํารวมๆ ที่อธิบายถึงแนวโนมตางๆ อยางกวางขวางและพลังตางๆ ที่ปรับเปลี่ยนโลกซึ่ง

แนวโนมบางอยางไมใชของใหม เชน การเปดเสรทีางศลุกากร แตผลกระทบจะมกีวางไกลมากกวาเดมิ 

(Sofo 2000) ในขณะที่ Noe, Hollenbeck et al. (2000) มองวาการแขงขันในยุคโลกาภิวัตนเปนการ

ขยายตลาดตางประเทศและการเตรียมตวัพนกังานใหพรอมทีจ่ะไปทาํงานในตางประเทศ Cummings 

and Worley (2009) เหน็วาโลกาภิวตันเปนการเปลีย่นแปลงในตลาดและสภาพแวดลอมทีอ่งคการตัง้

อยูและดําเนินการรวมถึงวิธีการทํางานขององคการดวย ซึ่งถาหากเราขยายองคการออกไปสูชุมชน 

สังคม และประเทศแลว โลกาภิวัตนจะมีผลกระทบอยางกวางขวางเชนกัน

Govindarajan and Gupta (1999, cited in Boyett and Boyett 2001) ไดสรุปความหมาย

ของโลกาภิวัตนไวสี่ระดับ ซึ่งขึ้นอยูกับวาเราจะมองระดับใด กลาวคือ

ระดับโลก ในระดับโลกโลกาภิวัตนหมายถึง การเติบโตของการพึ่งพาทางเศรษฐกิจระหวาง

ประเทศตางๆ ท่ีสะทอนในการเพ่ิมข้ึนของการเคลื�อนไหวผานแดน (cross–border) ของสนิคา บริการ 

ทุน และวิธีการ (know–how)

ระดับประเทศ ในระดับประเทศโลกาภิวัตนหมายถึง ขอบขายของการเชื�อมโยงภายใน 

(Inter–linkages) ระหวางเศรษฐกิจของประเทศหนึ่งกับเศรษฐกิจของประเทศตางๆ ในโลก ซึ่งวัดได

โดยสดัสวนของการสงออกและการนาํเขาตอผลผลติมวลรวมประชาชาติ (GDP) การไหลเขาและไหล

ออกของการลงทุนโดยตรงของตางประเทศและชองทางการลงทุน (portfolio investment) และการ

ไหลเขาและไหลออกของการจายคา royalty เกี่ยวกับการถายทอดเทคโนโลยี
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ระดบัอตุสาหกรรม ในระดบัอตุสาหกรรมโลกาภวิตันหมายถงึ ระดบัตาํแหนyงของความสามารถ

ในการแขงขันของบริษัทภายในอุตสาหกรรมน้ันในประเทศหน่ึง ซ่ึงเปนอิสระจากอุตสาหกรรมนั้นใน

ประเทศอื�น ตัวชี้วัดที่สําคัญของโลกาภิวัตนของอุตสาหกรรมหน่ึงคือ ขอบขายของการคาขามแดน

ภายในอตุสาหกรรมท่ีเปนสดัสวนของการผลติรวมทัว่โลก ขอบขายของการลงทนุขามแดนทีเ่ปนสดัสวน

ตอการลงทุนทั้งหมดในอุตสาหกรรม และอัตราสวนของรายไดของอุตสาหกรรมที่ประกาศของบริษัท

ตางๆ ที่แขงขันกันในภูมิภาคใหญๆ 

ระดับบริษัท ในระดับบริษัทโลกาภิวัตนหมายถึง ขอบขายซึ่งบริษัทไดขยายรายไดและฐาน

ของทรัพยสินขามประเทศ และมีการไหลผานแดนของทุน สินคา วิธีการ ผานบริษัทสาขา ตัวชี้วัดที่

สําคัญของโลกาภิวัตนของบริษัทคือ การกระจายในระดับระหวางประเทศของยอดขาย ฐานทรัพยสิน 

การคาขายภายในบริษทั ซึง่สนิคาชัน้กลางและสนิคาทีเ่ปนผลผลิตขัน้สดุทาย และการไหลภายในของ

การถายทอดเทคโนโลยี

Boyett and Boyett (2001) ไดสรุปวาหลักฐานสําคัญที่กอใหเกิดเศรษฐกิจระดับโลก (Global 

economy) ไดแก การเพิ่มขึ้นของ (1) การขยายตัวของบริษัทใหญที่สุดของโลกในการลงทุนในตาง

ประเทศ (overseas operations) (2) การเคลื�อนยายทุนไปทั่วโลกทุกวัน (3) การสงออกสินคาและ

บริการทั่วโลก (4) การผลิตและการบริโภคของโลก (5) การขยายตัวของการสงออกของโลก (6) การ

ลงทุนโดยตรงในตางประเทศ (Foreign direct investment) (7) การลงทุนในกองทุนของคนอเมริกัน 

และ (8) การขยายตัวของการขนสงของโลก ปจจยัตางๆ เหลานีม้กีารขยายตวัเพิม่มากขึน้อยางตอเนื�อง

จากขอมูลตางๆ ดังกลาวขางตนนี้พอจะมองเห็นไดวาโลกาภิวัตนมีอิทธิพลมากเพียงใดตอชีวิต

และความเปนอยูของมวลมนุษยชาติ ประชาชนพลเมืองของประเทศไทยก็มิไดเปนขอยกเวนจากผล 

กระทบดังกลาว แตในทางตรงขามประชาชนชาวไทยจะไดรับผลกระทบมากกวาประชาชนในประเทศ

ที่พัฒนาแลวซึ่งมีความพรอมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงอันเปนผลมาจากโลกาภิวัตนไดมากกวาคน

ไทย โลกาภิวัตนจึงเปนพลังผลักดันที่สําคัญที่ทําใหจะตองมีการพัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยใน

ประเทศไทย

เทคโนโลยีขาวสาร (Information Technology)

เทคโนโลยขีาวสารไดปรบัเปล่ียนแบบจําลองทางธรุกจิโดยการเปล่ียนแปลงระบบการทํางาน การ

ใชความรู และการคํานวณตนทุน เทคโนโลยีขาวสารทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากในโลกธุรกิจ 

ซึง่นาํไปสูการพาณชิยอเิล็กทรอนกิสหรอื Electronic Commerce (e–commerce) (Cummings and 

Worley 2009) เทคโนโลยีขาวสารทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการใชความรู ในสมัยกอนผูบริหารใช

ขาวสารเปนเครื�องมอืในการควบคมุองคการ แตปจจบุนันีค้นงานกบัผูบรหิารมขีอมลูเทาเทยีมกนั ทกุคน

สามารถเขาถึงขาวสารไดอยางเสรเีทาเทยีมกนัผานเทคโนโลยขีาวสารตางๆ เชน internet ซึง่ internet 

และ World Wide Web ไดกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยการปรับลดขนาดองคการ รวม
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ตลอดถงึการสรางรปูแบบของการทาํงานแบบใหมขึน้มาคือ telecommuting ซึง่เปนองคการท่ีสมาชกิ

ขององคการสามารถทาํงานไดทกุสถานที ่เชน ทีบ่าน ในรถยนต โดยไมจาํเปนตองไปทํางานทีส่าํนกังาน 

(Cummings and Worley 2009) สวน internet นั้นมีอิทธิพลมากขึ้น กระทั่ง Kawasaki เขียนไววา 

“ถาคุณคิดวาคุณจะรอดพนไปจากอินเทอรเน็ตไดขอใหไปรวมกันกับโรงงานผลิตน้ําแข็งที่คิดวาตูเย็น

นั้นไมมีวันที่จะขายได” (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)

การพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (e–commerce) นั้นนับวันแตจะมีอิทธิพลมากขึ้น ซึ่ง Drucker ได

เขียนไว ในป ค.ศ.1829 วา “ทางรถไฟเปนสวนประกอบที่แทจริงของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

ซึ่งไมเพียงแตกอใหเกิดมิติใหมทางเศรษฐกิจ แตยังทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภูมิศาสตรทาง

ปญญา (mental geography) อยางรวดเร็ว เปนครั้งแรกในประวัติศาสตรที่มนุษยไดมีการ

เคลื�อนไหวอยางแทจริง เปนครั้งแรกที่แนวนอนของคนธรรมดาไดขยายออกไป” (Drucker, 

cited in Boyett and Boyett 2001, p. 50) สําหรับในดานการพาณิชยอิเล็กทรอนิกสนั้น 

Drucker เขียนไววา 

การพาณชิยอเิล็กทรอนกิสเปนการปฏิวตัขิาวสารเชนเดยีวกับท่ีทางรถไฟไดกระทําในการปฏิวตัิ

อุตสาหกรรม เปนสิ่งใหมทั้งหมด ไมเคยมีปรากฏมากอน เปนการพัฒนาที่ไมเคยมีใครคาดคิดมากอน 

และทํานองเดียวกันกับทางรถไฟเมื�อ 170 ปที่แลว การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสกําลังสรางความเจริญ

แบบใหมที่แตกตางออกไป การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยางรวดเร็ว ใน

ภมูศิาสตรทางปญญาใหมทีส่รางขึน้โดยทางรถไฟ มนุษยควบคุมระยะทางได ในภมูศิาสตรทางปญญา

ของการพาณิชยอิเล็กทรอนิกสระยะทางไดถูกตัดออกไปโดยส้ินเชิง จึงมีเพียงเศรษฐกิจเดียว และ

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

การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสกําลังคุกคามธุรกิจแบบดั้งเดิม (brick and mortar) เปนอยางมาก 

เพราะการพาณิชยอิเล็กทรอนิกสมีขอไดเปรียบหลายประการ ทั้งในดานการเขาถึงขาวสารเกี่ยวกับ

สนิคาและบรกิาร ความหลากหลายของสินคาและบริการทีล่กูคาสามารถเลือกได ลกูคามคีวามสะดวก

เพราะตดิตอไดตลอด 24 ชัว่โมง สามารถบรกิารลกูคาไดโดยมสีนิคาท่ีจดัทาํใหตามท่ีลกูคาตองการ ซึง่

ตรงกับความตองการของแตละคน ทําใหตนทุนดําเนินการตํ่าลง และทําใหราคาตํ่าลงดวย นอกจากนี้

ยงัสามารถดงึกลุมคนทีม่คีวามสนใจหรอืผลประโยชนรวมกันมารวมกนั สรางความสาํนกึแหงชมุชนได 

นอกจากนี้การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสยังเพิ่มความพอเพียงของสินคา (internet increases apparent 

supply) และสามารถผูกราคาใหเขากับความตองการของสินคาไดดวย (tie the price closer to 

demand) อีกประการหนึ่งการพาณิชยอิเล็กทรอนิกสปฏิเสธมูลคาของสินคาแบบดั้งเดิม กลาวคือ 

การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสสามารถจัดหาสินคาใหแกลูกคาเลือกได แทบจะไมมีขอจํากัดและสามารถ

ใหขอมูลเกี่ยวกับสินคาและบริการแกลูกคา ซึ่งรวมทั้งวิธีการทํางาน ราคา และอื�นๆ ซึ่งจะมีอิทธิพล

และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสินคาแบบยี่หอ (Boyett and Boyett 2001)



20    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ทฤษฎีและการปฏิบัติ

การพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (e–commerce) นี้ไมใชการซื้อขายผานอินเทอรเน็ตหรือการทํา

ธุรกรรมแบบหวงโซอุปทาน (Supply–Chain) ของธุรกิจเทานั้น การพาณิชยอิเล็กทรอนิกสครอบคลุม

การทําธุรกิจดานตางๆ หลายดาน นับจากการโฆษณาประชาสัมพันธและการตลาดไปยังการขาย การ

สั่งซื้อ การผลิต การจัดจําหนyาย การบริการลูกคา การสนับสนุนหลังการขาย และการตรวจนับสินคา 

(replenishment of inventory) (Boyett and Boyett 2001)

เนื�องจากธุรกิจเอกชนมบีทบาทสําคญัตอชวีติความเปนอยูของประชาชน การเปลีย่นแปลงทาง

ธรุกจิจากการประกอบธรุกิจแบบด้ังเดมิไปสูการประกอบธรุกจิอเิล็กทรอนกิสจงึมผีลกระทบตอชวีติความ

เปนอยูของมนุษย จึงนํามาซึ่งความจําเปนที่จะตองพัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยใหรูเทาทันและ

สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจได

นวัตกรรมทางการจัดการ (Managerial Innovation)

นวัตกรรมใหมๆ ทางการจัดการเกิดข้ึนอันเปนผลจากโลกาภิวัตนและการปฏิวัติเทคโนโลยี

ขาวสาร องคการในรูปแบบใหมๆ ปรากฏขึ้น เชน องคการระบบเครือขาย (Network) องคการแบบ

พนัธมติรทางยทุธศาสตร (strategic alliance) บรษิทัเสมอืน (virtual corporations) เปนตน องคการ

รูปแบบใหมตางๆ เหลานี้ชวยใหองคการไดพยายามคิดคนวาจะทําการผลิตสินคาหรือใหบริการแก

ลูกคาอยางไรจึงจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Cummings and Worley 2009) ซึ่งองคการรูป

แบบใหมจะมาแทนองคการแบบด้ังเดิม เพราะการจัดองคการแบบดั้งเดิม (traditional) อาจจะไม

สามารถใชไดอีกตอไป กลาวคือ หลักการดั้งเดิมคือหลัก 3C ที่เคยใชไดดีคือ (1) การบังคับบัญชา 

(Command) (2) การควบคุม (Control) และ (3) การแบงออกเปนสวนๆ (Compartmentalization) 

กาํลังเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ไปสูการจดัองคการแบบใหม ซึง่เปนรูปแบบขององคการในศตวรรษท่ี 

21 เราสามารถเปรียบเทยีบกบัลักษณะขององคการปจจบุนัไดดงัภาพแสดงที ่1.1 ซึง่โดยทัว่ไปแลวจะ

มีลักษณะที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม (Cascio 1995) 

กลาวคอื เปนบรษิทัขนาดเล็กทีจ่างคนนอยลง เปลีย่นแปลงจากการจดัลาํดบัชัน้ในแนวตัง้ไปเปน

เครอืขายของผูชาํนาญการ (specialist) ชางเทคนิค (technicians) นบัจากพนักงานซอมคอมพวิเตอร

ไปจนถงึเจาหนาท่ีบาํบดัโดยรังส ี(radiation therapists) จะมาแทนท่ีคนงานในแรงงานประกอบสินคา 

กลายเปนคนงานชนช้ันมนัสมอง (worker elite) การจายคาจางจะผูกตดิกบัตาํแหนyงหรอือายงุานของ

บุคคลนอยลง แตจะผูกติดกับคุณคาในตลาดของทักษะหรือฝมือของคนนั้นๆ การเปลี่ยนแปลงกรอบ

ความคิดหรือกระบวนทัศน (paradigm) ในการทําธุรกิจจากการทําสินคาไปเปนการใหบริการ การ

กําหนดความหมายของงานใหมใหเปนการเรียนรูอยางตอเนื�อง (constant learning) มีความคิดใน

ระดับสูง (more higher–order thinking) เปนประเภทที่เขาทํางานตามเวลานอยลง (less nine to 

five) ซึ่งในปจจุบันก็ปรากฏเปนจริงตามที่ไดทํานายไว
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ภาพแสดงที่ 1.1 : เปรียบเทียบองคการยุคปจจุบันกับองคการยุคศตวรรษที่ 21

องคประกอบ 

(Factors)

แบบจําลองปจจุบัน 

(Current Model)

รูปแบบองคการในศตวรรษที่ 21 

(Twenty–first–century Prototype)

องคการ (Organization) แบบลําดับชั้น (Hierarchy) แบบเครือขาย (Network)

โครงสราง (Structure) พึ่งตนเอง (Self–sufficient) พึ่งพาซึ่งกันและกัน  

(Interdependencies)

ความคาดหวังของคนงาน 

(Worker Expectations)

ความมั่นคง (Security) ความกาวหนาสวนตัว  

(Personal Growth)

กําลังแรงงาน (Workforce) เปนประเภทเดียวกัน  

(Homogeneous)

มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม  

(Culturally Diverse)

งาน (Work) ทําเปนรายบุคคล (By Individuals) ทําเปนทีม (By Teams)

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

ขอไดเปรียบ (Advantage) ตนทุน (Cost) เวลา (Time)

จุดเนน (Focus) กําไร (Profits) ลูกคา (Customers)

ทรัพยากร (Resources) ทุน (Capital) ขอมูลขาวสาร (Information)

การบริหาร (Governance) คณะกรรมการ  

(Board of Directors)

กระจายไปตามทองที่ตางๆ  

(Varied Constituents)

คุณภาพ (Quality) เทาที่สามารถทําได  

(What Affordable)

ไมสามารถประนีประนอมได  

(No Compromises)

ผูนํา (Leadership) เผด็จการ (Autocratic) การกระตุน (Inspirational)

ที่มา : ดัดแปลงจาก Cascio 1995, p. 4.

ในขณะที ่Barner (cited in Kreitner 1998) ไดทาํนายการเปลีย่นแปลงขององคการในศตวรรษ

ที่ 21 ไวเจ็ดประการดังตอไปนี้คือ

องคการแบบเสมอืน (The virtual organization) เนื�องจากเทคโนโลยรีะบบสื�อสารโทรคมนาคม

สมยัใหมและระบบเครอืขายคอมพิวเตอร ทาํใหความจาํเปนในการเดนิทางไปรวมกันทาํงานยงัสถานท่ี 

ทํางานจะนอยลง แมการทํางานสวนหนึ่งจะยังอยูที่โรงงานแตงานสวนอื�นๆ จะทําไดทุกสถานที่ โดย

ใชการติดตอสื�อสารทางโทรศัพทไรสาย อีเมล โทรสาร หรืออื�นๆ เมื�อเปนเชนนี้แลวรูปแบบโครงสราง

องคการจะเปลี่ยนไป ทําใหการบริหารและการปฏิบัติงานเปลี่ยนรูปโฉมไปดวย

การจางงานแบบทันเวลา (The just in time workforce) แนวโนมที่จะเกิดขึ้นคือจะมีการ

จางงานแบบบางเวลา (Part–time) หรือการจางชั่วคราว คือการจางเมื�อจําเปนตองจางเทานั้น ดังนั้น

ลักษณะการทํางาน การจางงาน การบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปลี่ยนแปลงไป
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พนักงานเปนพนักงานที่มีความรู (The ascendancy of knowledge workers) เนื�องจาก

โลกกําลังกาวจากสังคมอุตสาหกรรมไปสูสังคมขาวสาร คนงานจึงตองมีความรูตามเทคโนโลยี จึง

ตองเปนคนงานที่มีความรูและตองเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong learning) ทําใหการบริหารจัดการ

เปลี่ยนแปลงไป

การโคชคอมพวิเตอรและการกาํกบัอเิลก็ทรอนกิส (Computerized coaching and electronic 

monitoring) มีการใชคอมพิวเตอรมากมายและตอเนื�อง คอมพิวเตอรจะชวยในการเรียนรู การตัดสิน

ใจ และการกาํกบัการปฏบิตังิานโดยสามารถลดตนทนุและเพิม่ผลติภาพได ปญหาทางดานสทิธใินความ

เปนสวนตัวจะเกิดขึ้นมาก (Privacy rights) ซึ่งจะเปนปญหาในการบริหารจัดการที่สําคัญ

การเพิ่มของความหลากหลายของพนักงาน (The growth of worker diversity) คนงานจะ

ประกอบไปดวยกลุมคนที่หลากหลายเชื้อชาติ ภาษา และวัฒนธรรม ปญหาการจัดการตางวัฒนธรรม

จะมีมากขึ้น

กาํลงัแรงงานจะเปนผูสงูอายุ (The aging workforce) คนงานผูสงูอายจุะกลายเปนทรัพยากร

สําคัญทางเศรษฐกิจมากขึ้น จะตองมีการขยายเวลาการทํางานใหยาวนานขึ้น โดยจะตองจัดการเรื�อง

การเกษียณอายุ และการประกันสังคมใหเหมาะสม

กําลังแรงงานที่เปนพลวัต (The birth of dynamic workforce) อุตสาหกรรมใหมๆ จะ

เกิดขึ้น การวัดผลงานของผูจัดการจะกระทําโดยความสามารถท่ีจะปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การโยกยายคนงานจากโครงการหนึ่งไปยังอีกโครงการหนึ่งมีอยูตลอด

เวลา และจะกลายเปนเรื�องปกติธรรมดา 

เปนท่ีนyาสังเกตวาองคการแบบระบบราชการที่ใชอยูในปจจุบันทั้งภาครัฐและเอกชนไดรับการ

วิพากษวิจารณอยางหนักวาเปนรูปแบบองคการที่ไมเหมาะสมในยุคปจจุบัน แมวาจะยังถือปฏิบัติกัน

อยูทั่วไปก็ตาม Welch (cited in Kreitner 1998, p. 308) กลาววา “องคการแบบเกาสรางขึ้นมาจาก

การควบคมุ แตโลกไดเปลีย่นไปแลว โลกกาํลังเปลีย่นไปในอตัราความเรว็ซึง่การควบคุมกลายเปนขอ

จํากัด ทําใหเราชาลงเราจึงตองสรางสมดุลระหวางอิสรภาพกับการควบคุม แตเราก็จะตองมีเสรีภาพ

มากขึ้นกวาท่ีเคยคิดฝนมากอน” องคการแบบระบบราชการจึงมีลักษณะท่ีแข็งขาดความยืดหยุนเปน

แบบเครื�องจักร (mechanistic) มากกวาแบบอินทรยี (organic) ซึง่มคีวามยดืหยุนตามสภาพแวดลอม

และสถานการณ 

ดังนั้นอาจจะสรุปไดวา การจัดองคการแบบใหมจะมีคุณลักษณะสําคัญสามประการ (Kreitner 

1998) ดังตอไปนี้

ระดบัชัน้จะลดนอยลง (Fewer Layers) แนวโนมนีป้รากฏใหเหน็อยางชัดเจนจากการลดขนาด

องคการ (Downsizing) ในบริษัทตางๆ ทั้งนี้โดยการตัดตําแหนyงงานผูบริหารระดับกลางออกไป ทําให

สายการบังคับบัญชาในองคการตางๆ สั้นลง
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การทาํงานแบบทมีมมีากขึน้ (more teams) แนวโนมนีอ้ธบิายโดย Drucker (cited in Kreitner 

1998) โดยระบวุาคณุลักษณะสําคญัสามประการขององคการในอนาคตกค็อื มีระดบัชัน้นอยลง มขีอมลู

ขาวสารเปนฐาน และการจดัโครงสรางเพื�อเอือ้ใหเกดิการทาํงานเปนทมี รปูแบบของทมีงานตามปกตจิะ

รวมถึงวงจรคุณภาพ ทีมงานขามสายงาน (cross functional team) และทีมงานที่จัดการดวยตนเอง 

(self–managed team) การทาํงานเปนทมีจะตองมกีารสื�อสารทีม่ปีระสทิธผิล มคีวามเชื�อใจกันระหวาง

บุคคลสูง มีทักษะในการเจรจาตอรอง และมีการแกไขความขัดแยงที่มีประสิทธิภาพ

มคีวามเลก็ในความใหญ (smallness within bigness) เรื�องขนาดขององคการน้ันในปจจบุนั

ยังไมมีงานวิจัยที่สามารถตอบคําถามไดอยางชัดเจน แตปญหาอยูที่ความซับซอน (complexity) เปน

สําคัญ ดังนั้นผูบริหารจึงจําเปนตองพยายามสรางสมดุล เพื�อใชประโยชนจากขนาดขององคการไมวา

ใหญหรอืเลก็ แตแนวโนมทีเ่กดิข้ึนปรากฏดังตวัอยางใน Parker Hannifin Corporation ซ่ึงเปนบริษทั 

ผูผลิต hydraulic และเครื�องมือหนักตางๆ กลาวคือ เมื�อแผนกใดแผนกหนึ่งเติบโตขึ้นไปถึงจุดที่ 

ผูจัดการท่ัวไปไมสามารถมีความรูและเขาใจธุรกิจ และไมสามารถใกลชิดกับลูกคาได ก็จะแยกออก

เปนหลายแผนก ซ่ึงตามปกติแลวก็หมายความวาโรงงานแหงหนึ่งจะมีคนงาน 300–400 คน แตก็

ไมมีกฎตายตัวเสียทีเดียว ทั้งน้ีขึ้นอยูกับวาผูจัดการสามารถจัดการกับความซับซอนขององคการไดดี

เพียงใด และแนวโนมอกีประการหนึง่กค็อืการจดัตัง้บรษิทัท่ีมวีญิญาณของบรษิทัขนาดเล็กในรางของ

บริษัทขนาดใหญ

ในดานรูปแบบโครงสรางขององคการ (Configurations) นั้น (Kreitner 1998) เห็นวาแนวโนม

ในอนาคตจะมกีารเปลีย่นแปลงจากโครงสรางแบบพรีะมดิ ไปสูรปูแบบใหมสามรูปแบบ ดงัแสดงไว ใน

ภาพแสดงที่ 1.2 ซึ่งอธิบายสรุปไดดังตอไปนี้

ภาพแสดงที่ 1.2 : รูปแบบโครงสรางขององคการในอนาคต

องคการแบบพีระมิดแบบดั้งเดิม

(Traditional Pyramid Organization)

องคการแบบนาฬกาทราย

(Hourglass Organization)

องคการแบบกลุมกอน

(Cluster Organization)

องคการแบบเครือขาย

(Network Organization)

ที่มา : แปลและดัดแปลงจาก Kreitner 1998, p. 309.
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องคการแบบนาฬกาทราย (Hourglass) องคการรูปแบบนี้ประกอบดวยระดับชั้นเพียงสาม

ระดบั คอืผูบรหิารระดบัสูง (Strategic elite) เปนผูกาํหนดวสิยัทัศนขององคการและทําใหแนyใจวาเปน

จริง ผูบริหารระดับกลางจะเปนผูประสานงาน สวนระดับลางจะเปนกลุมชางผูชํานาญการ (technical 

specialists) ซึ่งควบคุมตนเองเปนสวนใหญ ซึ่งผูแทนสหภาพแรงงานมักจะนํามาเปนขอรองเรียนวา 

พนักงานทําหนาที่เหมือนผูจัดการแตไมไดรับคาจางผูจัดการ

องคการแบบกลุมกอน (Cluster) การจัดองคการรูปแบบนี้เปนการทํางานเปนทีม ซึ่ง Kanter 

(citedin Kreitner 1998) เรยีกวา เปนองคการทาํงานรวมกนัแบบใหม (new collaborative organiza–

tion) องคการที่ทํางานรวมกันแบบใหมจะสามารถทํานายไดจากการมอบหมายงานที่ยืดหยุนและเปน

เหตุเปนผลไมใชเปนการมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบแบบประจํา เพื�อสงเสริมนวัตกรรมและ

การตอบสนองความสามารถในการแขงขนัสองดาน ในทกุวนัน้ีผูจดัการตองเขาใจองคการรูปแบบใหม

ที่เปนกลุมของกิจกรรมไมใชโครงสรางที่แข็งแกรง ผูที่ทํางานในองคการแบบนี้เปนผูที่มีทักษะหลาก

หลาย (multiskilled) ซึ่งโยกยายไปตามทีมงานตางๆ ตามโครงการที่กําหนดขึ้น

องคการแบบเครือขาย (Network) องคการแบบนี้บางทีเรียกวา “บริษัทเสมือน” (virtual 

corporation) การตั้งชื�อองคการแบบนี้มาจากขอเท็จจริงที่วาองคการแบบน้ีทํางานเฉพาะดานการ

ดูแลการบริหาร (administrative oversight) เทานั้น มิไดเปนผูผลิตสินคาที่ขาย กิจกรรมที่เกี่ยวของ

กับการผลิตและการตลาดกระทําโดยบริษัทตางๆ ที่ทําสัญญาจางไว โดยองคการเครือขายนี้ หรือถา

จะกลาวใหชัดก็คือ องคการเครือขายเปนผูซื้อสินคาโดยมีชื�อของตนผลิตสินคานั้นแลวจางบริษัทอื�น

เปนผูดําเนินการขาย

นอกจากนีร้ายงานการจางงานโลก (World Employment Report 1998–99) (ILO 1998) ระบุ

วาโลกาภวิตันนาํไปสูการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีและการเปล่ียนแปลงการจัดงาน (organization 

of work) ไดกอใหเกิดความตองการคนงานที่มีฝมือ (skilled labour) มากขึ้น จึงจําเปนตองปรับปรุง

การพัฒนาฝมือแรงงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังกลาวขางตน 

นวัตกรรมใหมทางการจัดการดังกลาวขางตนชี้ใหเห็นอยางชัดเจนวามีผลกระทบตอชีวิตความ

เปนอยูของคนและการทํางาน จึงจําเปนตองมีการพัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยเพื�อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงตางๆ นี้ดวย

สถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย

เราไดศึกษาถึงพลังผลักดันที่สําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน

ภาพรวมท้ังในดานโลกาภิวตัน การปฏิวตัทิางเทคโนโลยีขาวสาร และนวตักรรมทางการจดัการ ซึง่ลวน

แตมผีลตอชวีติและความเปนอยูของมนุษย ในสวนนีเ้ราจะไดพจิารณาสถานการณการพฒันาทรพัยากร

มนุษยในประเทศไทย ทั้งนี้เพื�อเปนพื้นฐานในการพิจารณาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ในระดับตางๆ ในประเทศไทยตอไป โดยจะไดศกึษาจากขอมลูแนวทางการพฒันาการเสริมสรางพฒันา

ศักยภาพทุนมนุษย ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (2560–2564) ดังปรากฏ

ในกลองที่ 1.1 ดังตอไปนี้

กลองที่ 1.1 : สถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย

๓. แนวทางการพัฒนา

 ๓.๑ ปรับเปลี่ยนคานิยมคนไทยใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย จิตสาธารณะ และพฤติกรรม ที่พึง

ประสงค

  ๓.๑.๑ สงเสรมิการเลีย้งดูในครอบครวัทีเ่นนการฝกเดก็ใหรูจกัการพึง่พาตวัเอง มคีวามซื�อสตัย มวีนิยั 

มีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม มีความรับผิดชอบในรูปแบบของกิจกรรมที่เปนกิจวัตรประจําวัน และใหพอแม

หรือผูปกครองเปนแบบอยางที่ดีใหเด็กสามารถเรียนรูและยึดถือเปนตนแบบในการดําเนินชีวิต

  ๓.๑.๒ สงเสรมิใหมกีจิกรรมการเรียนการสอนทัง้ในและนอกหองเรียนทีส่อดแทรกคณุธรรม จรยิธรรม 

ความมวีนิยั จติสาธารณะ รวมทัง้เรงสรางสภาพแวดลอมภายในและโดยรอบสถานศกึษาใหปลอดจากอบายมขุ

อยางจริงจัง

  ๓.๑.๓ ปรับวิธีการเผยแผหลักศาสนาใหมุงชี้แนะแนวทางการดํารงชีวิตตามหลักธรรมคําสอนที่เขาใจ

งายสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงนําไปสูการปลูกฝงคานิยมที่ดีงาม

  ๓.๑.๔ เสรมิสรางความเขมแขง็ของชมุชนในการมสีวนรวมจดักจิกรรมสาธารณประโยชน จดัระเบยีบ

ทางสังคม และกําหนดบทลงโทษแกผูละเวนการปฏิบัติตามบรรทัดฐานในสังคม

  ๓.๑.๕ จัดสรรเวลาและพื้นที่ออกอากาศใหแกสื�อสรางสรรคที่สงเสริมการปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม

และคานยิมอันดโีดยเฉพาะในชวงเวลาทีม่ผีูชมมากทีส่ดุ และสงเสรมิการใชเครอืขายสังคมออนไลนสรางความ

รูความเขาใจในบทบาทสิทธิ และหนาที่การเปนพลเมืองที่ดี

  ๓.๑.๖ ผลกัดันใหมกีารนาํวฒันธรรมการทํางานทีพ่งึประสงคไปใชปฏบิตัจินใหเปน คณุลกัษณะทีส่าํคญั

ของคนในสังคมไทย อาทิ การตรงตอเวลาความรับผิดชอบ ความมีระเบียบวินัยการทํางานเปนทีม การเคารพ

ในความคิดเห็นที่แตกตางการทํางานอยางกระตือรือรน

 ๓.๒ พัฒนาศักยภาพคนใหมีทักษะความรู และความสามารถในการดํารงชีวิตอยางมีคุณคา

  ๓.๒.๑ สงเสริมใหเด็กปฐมวัยมีการพัฒนาทักษะทางสมองและทักษะทางสังคมที่เหมาะสม
   (๑) ใหความรูแกพอแมหรือผูดูแลเด็กในเรื�องการมีโภชนาการที่เหมาะสมวิธีการเลี้ยงดูเด็กที่

จะกระตุนพัฒนาการเด็กในชวง ๐–๓ ปแรก รวมทั้งสนับสนุนใหแมเลี้ยงลูกดวยนมแมอยางนอย ๖ เดือน

   (๒) กําหนดมาตรการสรางความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานใหพอแมสามารถเลี้ยงดู

บตุรไดดวยตนเอง ทัง้การจงูใจใหสถานประกอบการจดัใหมกีารจางงานทีย่ดืหยุน รณรงคใหผูชายตระหนักและ

มีสวนรวมในการทําหนาที่ในบานและดูแลบุตรมากขึ้น

   (๓) พฒันาหลักสตูรการสอนท่ีองิผลงานวิจยัทางวิชาการและปรับปรงุสถานพฒันาเดก็ปฐมวยั

ใหมีคุณภาพตามมาตรฐานที่เนนการพัฒนาทักษะสําคัญดานตางๆ อาทิ ทักษะทางสมอง ทักษะดานความคิด

ความจํา ทักษะการควบคุมอารมณ ทักษะการวางแผนและการจัดระบบทักษะการรูจักประเมินตนเอง ควบคู

กับการยกระดับบุคลากรในสถานพัฒนาเด็กปฐมวัยใหมีความพรอมทั้งทักษะ ความรู จริยธรรม และความเปน

มืออาชีพ
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   (๔) สนับสนุนการผลิตสื�อสรางสรรคที่มีรูปแบบหลากหลายที่ใหความรู ในการเล้ียงดู และ

พัฒนาเด็กปฐมวัย อาทิ ครอบครัวศึกษาอนามัยแมและเด็กวิธีการพัฒนาทักษะทางสมองและทักษะทางสังคม

   (๕) ผลักดันใหมีกฎหมายการพัฒนาเด็กปฐมวัยใหครอบคลุมทั้งการพัฒนา ทักษะ การเรียนรู

เนนการเตรยีมความพรอมเขาสูระบบการศึกษาการพัฒนาสขุภาพอนามยัใหมพีฒันาการท่ีสมวยั และการเตรียม 

ทักษะการอยูในสังคมใหมีพัฒนาการอยางรอบดาน

  ๓.๒.๒ พัฒนาเด็กวัยเรียนและวัยรุนใหมีทักษะการคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ มีความคิด 
สรางสรรค มีทักษะการทํางานและการใชชีวิตที่พรอมเขาสูตลาดงาน
   (๑) ปรับกระบวนการเรียนรูที่สงเสริมใหเด็กมีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง สอดคลองกับ

พัฒนาการของสมองแตละชวงวัย เนนพัฒนาทักษะพื้นฐานดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยี ดานวิศวกรรมศาสตร 

ดานคณิตศาสตร ดานศิลปะ และดานภาษาตางประเทศ

   (๒) สนับสนุนใหเด็กเขารวมกิจกรรมทั้งในและนอกหองเรียนที่เอื้อตอการพัฒนา ทักษะชีวิต

และทักษะการเรียนรูอยางตอเนื�อง อาทิ การอาน การบําเพ็ญประโยชนทางสังคมการดูแลสุขภาพการทํางาน

รวมกันเปนกลุมการวางแผนชีวิต

   (๓) สรางแรงจูงใจใหเด็กเขาสูการศึกษาในระบบทวิภาคีและสหกิจศึกษาที่มุงการฝกทักษะ

อาชีพใหพรอมเขาสูตลาดงาน

  ๓.๒.๓ สงเสริมแรงงานใหมีความรูและทักษะในการประกอบอาชีพที่เปนไปตามความตองการ
ของตลาดงาน
   (๑) พัฒนาศูนยฝกอบรมสมรรถนะแรงงานท่ีไดมาตรฐานตามระบบคุณวุฒิวิชาชีพ และ

มาตรฐานฝมือแรงงาน จัดทํามาตรฐานอาชีพในอุตสาหกรรมเปาหมายที่มีศักยภาพ และใหมีการประเมินระดับ

ทักษะของแรงงานบนฐานสมรรถนะ

   (๒) เรงพัฒนาระบบขอมูลความตองการและการผลติกาํลังคนทีม่กีารบูรณาการ ระหวางหนyวย

งานที่เกี่ยวของ และสามารถนําไปใชคาดประมาณความตองการกําลังคนที่สอดคลองกับทิศทางตลาดงานใน

อนาคต

   (๓) จดัตัง้ศนูยบรกิารขอมูลและใหคาํปรกึษาในการเปนผูประกอบการรายใหมและอาชพีอสิระ

ทัง้การจดัหาแหลงเงนิทนุและการตลาดทีเ่หมาะสม และใหสถาบนัการศกึษาจดัทาํหลกัสตูรระยะสัน้พฒันาทกัษะ

พื้นฐานและทักษะที่จําเปนสําหรับแรงงานกลุมนี้

   (๔) สงเสริมใหสถาบันการเงินรวมกับสถานประกอบการกําหนดมาตรการการออมที่จูงใจแก

แรงงานและกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการออมอยางตอเนื�องเพื�อความมั่นคงทางการเงินหลังเกษียณ

  ๓.๒.๔ พัฒนาศักยภาพของกลุมผูสูงอายุวัยตนใหสามารถเขาสูตลาดงานเพิ่มขึ้น
   (๑) จัดทําหลักสูตรพัฒนาทักษะในการประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับวัย สมรรถนะทางกาย

ลักษณะงาน และสงเสริมทักษะการเรียนรู ในการทํางานรวมกันระหวางรุน

   (๒) สนบัสนนุมาตรการจูงใจทางการเงินและการคลงัใหผูประกอบการมกีารจางงานทีเ่หมาะสม 

สําหรับผูสูงอายุ

   (๓) สนับสนุนชองทางการตลาดแหลงทุน และบริการขอมูลเกี่ยวกับโอกาสในการประกอบ

อาชีพสําหรับผูสูงอายุในชุมชน
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 ๓.๓ ยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต

  ๓.๓.๑ ปรบัระบบบรหิารจัดการสถานศกึษาขนาดเล็กทีม่ขีนาดและจํานวนผูเรียนตํา่กวาเกณฑมาตรฐาน

ใหมกีารจดัทรพัยากรรวมกนัใหมขีนาดและจาํนวนท่ีเหมาะสมตามความจาํเปนของพ้ืนที ่และโครงสรางประชากร

ที่มีสัดสวนวัยเด็กลดลงอยางตอเนื�อง

  ๓.๓.๒ ปรบัหลกัสตูรการผลติครทูีเ่นนสมรรถนะ มจีติวญิญาณความเปนครู เปนผูแนะนาํ และสามารถ

กระตุนการเรียนรูของผูเรียน สรางมาตรการจูงใจใหผูมีศักยภาพสูงเขามาเปนครูปรับระบบประเมินวิทยฐานะ

ทางวิชาชีพใหเชื�อมโยงกับพัฒนาการและผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน และสรางเครือขายแลกเปล่ียนเรียนรู ในการ

จัดการเรียนการสอนที่เปนการพัฒนาสมรรถนะของครูอยางตอเนื�อง

  ๓.๓.๓ พัฒนาระบบประเมินคุณภาพมาตรฐานที่สามารถวัดและประเมินผลคุณภาพผูเรียน ทั้งดาน

ทักษะ ความรู ความสามารถ และสมรรถนะตามมาตรฐานการเรียนรูแตละระดับการศึกษา

  ๓.๓.๔ สงเสริมมาตรการสรางแรงจูงใจใหสถานประกอบการขนาดกลางที่มีศักยภาพเขารวมระบบ

ทวิภาคีหรือสหกิจศึกษา สรางความรูความเขาใจใหกับผูประกอบการ ครูฝกหรือครูพี่เลี้ยงใหรวมวางแผนการ

จัดการเรียนการสอน การฝกปฏิบัติ และการติดตามประเมินผลผูเรียน

  ๓.๓.๕ ขยายความรวมมือระหวางสถาบันอาชีวศึกษา สถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชน และผูเชี่ยวชาญ

ทั้งในและตางประเทศ พัฒนาสาขาวิชาที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานสูความเปนเลิศ การพัฒนางานวิจัยไปสู

นวัตกรรม รวมทั้งขยายการจัดทําและการใชหลักสูตรฐานสมรรถนะใหมากขึ้น

  ๓.๓.๖ จดัทาํสื�อการเรียนรูทีเ่ปนสื�ออเิลก็ทรอนกิสและสามารถใชงานผานระบบอปุกรณสื�อสารเคลื�อนที่

ใหคนทุกกลุมสามารถเขาถึงไดงาย สะดวกทั่วถึง ไมจํากัดเวลาและสถานที่ และใชมาตรการทางภาษีจูงใจให

ภาคเอกชนผลิตหนังสือ สื�อการอานและการเรียนรูที่มีคุณภาพและราคาถูก

  ๓.๓.๗ ปรับปรุงแหลงเรียนรู ในชุมชนใหเปนแหลงเรียนรูเชิงสรางสรรคและมีชีวิต อาทิ พิพิธภัณฑ 

หองสมุด โบราณสถาน อุทยานประวัติศาสตร โรงเรียนผูสูงอายุ รวมทั้งสงเสริมใหมีระบบการจัดการความรูที่

เปนภูมิปญญาทองถิ่น

 ๓.๔ ลดปจจัยเสี่ยงดานสุขภาพและใหทุกภาคสวนคํานึงถึงผลกระทบตอสุขภาพ

  ๓.๔.๑ พัฒนาใหคนมีความรู ในการดูแลสุขภาพ มีจิตสํานึกสุขภาพที่ดี และมีการคัดกรอง พฤติกรรม

สุขภาพดวยตนเองผานชองทางการเรียนรูที่หลากหลาย จัดบริการใหคําปรึกษาดานสุขภาพจิตที่เขาถึงไดงาย 

และกํากับควบคุมการเผยแพรชุดขอมูลสุขภาพที่ถูกตองตามหลักวิชาการ

  ๓.๔.๒ สงเสรมิใหคนมีกจิกรรมทางสขุภาพทีเ่หมาะสมกบัวยัทัง้รปูแบบการออกกาํลังกาย โภชนาการที่

เหมาะสม และสนบัสนนุใหชมุชนมีการบริหารจดัการพ้ืนทีส่าธารณะ สิง่อํานวยความสะดวก เพื�อการออกกําลงั

กายและการเลนกีฬา

  ๓.๔.๓ ปรับปรุงมาตรการดานกฎหมายและดานภาษาที่สงเสริมผูประกอบการใหมีนวัตกรรมการผลิต

อาหารและเครื�องดื�มที่เปนประโยชนตอสุขภาพและเปนทางเลือกแกผูบริโภคการติดฉลากโภชนาการบนบรรจุ

ภัณฑอาหารที่เขาใจงาย รวมทั้งควบคุมการโฆษณาประชาสัมพันธผลิตภัณฑที่มีผลเสียตอสุขภาพ

  ๓.๔.๔ ผลักดันใหมีกลไกการประเมินผลกระทบสุขภาพในการจัดทาํนโยบายสาธารณะตามแนวคิดทุก

นโยบายหวงใยสขุภาพท่ีเชื�อมโยงต้ังแตนโยบายระดบัชาต ิพ้ืนทีแ่ละชมุชนท่ีจะนาํไปสูการสรางสภาพแวดลอม

ใหเอื้อตอการมีสุขภาพดี
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  ๓.๔.๕ สงเสริมวัฒนธรรมความปลอดภัยทางถนนผานการสื�อสารสาธารณะที่เหมาะสมตามกลุม 

เปาหมายใหมกีารปรบัพฤตกิรรมท่ีจะลดการเกดิอบุตัเิหตทุัง้ตอตนเองและผูอื�นรวมทัง้มกีารบริหารจัดการความ

เสี่ยงดานความปลอดภัยทางถนนอยางเปนระบบ

 ๓.๕ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการระบบสุขภาพภาครัฐและปรับระบบการเงินการคลัง ดาน

สุขภาพ

  ๓.๕.๑ ปรับระบบบริหารจัดการทรัพยากรรวมกันระหวางสถานพยาบาลทุกสังกัดในเขตพ้ืนที่สุขภาพ

ในการพัฒนาคุณภาพระบบบริการท้ังดานบุคลากร ครุภัณฑทางการแพทย และโครงสรางพื้นฐานท่ีเชื�อมโยง

บริการตั้งแตระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิเขาดวยกันอยางไมมีอุปสรรค พรอมพัฒนาระบบสงตอ และ

ระบบการแพทยฉุกเฉินที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

  ๓.๕.๒ จัดทําแนวทางการรับภาระคาใชจายรวมกันท้ังภาครัฐและผู ใชบริการตามเศรษฐานะท่ีคํานึง

ถงึความเปนธรรมและการเขาถงึบรกิารสขุภาพทีจ่าํเปนของกลุมผูมรีายไดนอย โดยพิจารณาถงึความเปนไปได

ทางการคลังของประเทศ

  ๓.๕.๓ พัฒนาระบบประกันสุขภาพของแรงงานตางชาติและนักทองเที่ยวใหสามารถใชบริการสุขภาพ

ที่มีคุณภาพและมีการควบคุมการใชบริการอยางเหมาะสม โดยไมกระทบตอความมั่นคงของประเทศทั้งในดาน

การคลังและสาธารณสุข

  ๓.๕.๔ บรูณาการระบบขอมลูสารสนเทศของแตละระบบหลกัประกนัสขุภาพใหเกดิความเปนเอกภาพ

ทั้งเรื�องสิทธิประโยชนการใชบริการ งบประมาณการเบิกจาย และการติดตามประเมินผล

 ๓.๖ พัฒนาระบบการดูแลและสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับสังคมสูงวัย

  ๓.๖.๑ ผลักดันใหมีกฎหมายการดูแลระยะยาวสําหรับผูสูงอายุครอบคลุมการจัดบริการ ทั้งภาครัฐ 

เอกชน ภาคประชาสังคม และระบบการเงินการคลัง

  ๓.๖.๒ พฒันาใหมรีะบบการดูแลระยะกลางทีจ่ะรองรับผูทีจ่าํเปนตองพกัฟนกอนกลบับาน ใหเชื�อมโยง

กับระบบการดูแลระยะยาว และสงเสริมธุรกิจบริการดูแลระยะยาวที่ไดมาตรฐานสําหรับผูสูงอายุที่อยูในภาวะ

พึ่งพิงในเขตเมือง รวมทั้งศึกษารูปแบบการคลังที่เปนระบบประกันการดูแลระยะยาว

  ๓.๖.๓ วจิยัและพฒันานวตักรรมสิง่อาํนวยความสะดวกในการใชชวีติประจาํวนัทีเ่หมาะสมกบัผูสงูอายุ 

และพฒันาเทคโนโลยทีางการแพทยในการสงเสรมิและฟนฟสูขุภาพในกลุมผูสงูอาย ุเทคโนโลยีเพื�อปองกนัการ

บาดเจ็บและติดตามการบําบัดรักษา

  ๓.๖.๔ สงเสริมการพัฒนาเมืองที่เปนมิตรกับผูสูงอายุทั้งระบบขนสงสาธารณะ อาคารสถานท่ีพื้นท่ี

สาธารณะ และที่อยูอาศัยใหเอื้อตอการใชชีวิตของผูสูงอายุและทุกกลุมในสังคม

 ๓.๗ ผลักดันใหสถาบันทางสังคมมีสวนรวมพัฒนาประเทศอยางเขมแข็ง

  ๓.๗.๑ สรางสภาพแวดลอมทางสังคมที่เอ้ือตอการสรางความเขมแข็งของครอบครัว ทั้งการใชสื�อ

เพื�อเสริมสรางคุณคาตอครอบครัวพัฒนานวัตกรรมเพื�อชวยสื�อสารระหวางสมาชิกในครอบครัว สรางพื้นท่ีให

ครอบครัวได ใชเวลารวมกันสรางเครือขายความสัมพันธระหวางบานและโรงเรียนผานกิจกรรม เชื�อมความ

สัมพันธระหวางเด็ก ครู ผูปกครอง

  ๓.๗.๒ กาํหนดมาตรการดูแลครอบครวัเปราะบางใหสามารถดแูลสมาชกิไดอยางเขมแขง็ ทัง้เรื�องการ

ประกอบอาชีพ การเขาถึงบริการภาครัฐ และการพัฒนาระบบ ติดตามเพื�อใหความชวยเหลือ ตลอดจนการให

ผูสูงอายุหรือผูมีประสบการณสาขาวิชาชีพตางๆ ในชุมชนรวมเปนผูดูแลสมาชิกในครอบครัวเปราะบาง



บทที่ 1 บทเริ่มตน : ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย    29

๓.๗.๓ สงเสรมิสถาบนัการศกึษาใหเปนแหลงบรกิารความรูทางวชิาการทีท่กุคนสามารถเขาถงึได มกีารเผยแพร

งานวิจัยสูสาธารณะ รวมท้ังสนับสนุนใหมีการทําวิจัยรวมกับชุมชนในการแกปญหาและตอบโจทยการพัฒนาใน

พื้นที่

  ๓.๗.๔ สงเสริมผูเผยแผศาสนาใหประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีตามคําสอนของแตละศาสนา 

และเรงฟนศรัทธาใหสถาบันศาสนาเปนศูนยรวมจิตใจและที่ยึดเหนี่ยวของคนในสังคม

  ๓.๗.๕ สงเสริมใหผู ผลิตสื่อนําเสนอขอมูลขาวสารที่เปนขอเท็จจริงและอยูบนหลักจรรยาบรรณ

สื�อมวลชน รวมทั้งสรางกระแสเชิงบวกในการสรางสรรคและลดความขัดแยงในสังคม

  ๓.๗.๖ สรางมาตรการจงูใจใหภาคเอกชนมสีวนรวมในการลงทุนพฒันาดานสงัคมในรูปแบบใหมๆ  ทีเ่ปน

นวตักรรมสงัคม อาท ิการพัฒนาผลติภณัฑเพื�อชมุชน การออกพันธบตัรเพื�อการพฒันาสงัคม ตลาดหลกัทรัพย

เพื�อสังคม วิสาหกิจเพื�อสังคม สื�อเทคโนโลยีเพื�อการเรียนรู

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 2561, น. 67–71.

จากขอมูลที่ไดนําเสนอไวขางตนจะเห็นไดวาการเปล่ียนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นตอเนื�องมานั้น

กอใหเกิดความจําเปนที่จะตองพัฒนาคนอยางตอเนื�องซ่ึงมีผลกอใหเกิดความจําเปนที่จะตองพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยดังจะไดนําเสนอในลําดับตอไป

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเราสามารถพิจารณาไดหลายระดับ ซึ่งก็มีความจําเปนแตกตาง

กันออกไป ในสวนนี้เราจะไดพิจารณาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามระดับคือ ความ

จําเปนในระดับชาติ ความจําเปนในระดับองคการ และความจําเปนในระดับบุคคล

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับชาติ

ดังไดศึกษามาแลววากระแสโลกาภิวัตนก็ดี การปฏิวัติเทคโนโลยีขาวสารก็ดี หรือแมกระทั่ง

นวัตกรรมทางการจัดการก็ดี มีผลกระทบตอการดํารงอยูและการเจริญเติบโตของประเทศเปนอยาง

มาก เพราะโลกาภิวัตนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางกวางขวางและรวดเร็ว การแขงขันเกิดขึ้นทั้ง

ระดับบุคคล องคการ และระดับประเทศ ซึ่งเปนการแขงขันที่ดุเดือดและเขมขนขึ้นตามลําดับ ในดาน

เศรษฐกจินัน้กเ็นนไปทีค่วามรูเรยีกวา เศรษฐกจิความรู (Knowledge economy) ในขณะท่ีดานสงัคมก็

กลายมาเปนสงัคมความรู (Knowledge Society) ในเศรษฐกจิความรูนัน้ความไดเปรยีบในการแขงขนั 

ไมวาจะเปนระดับบุคคล องคการ หรือระดับชาตินั้นขึ้นอยูกับคุณภาพของคน ซึ่ง Loriman, Young 

et al. (1995) กลาววาทักษะเปนกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูความเปนหนึ่งในโลก 

ในขณะที่ Harrison and Kessels (2004) กลาววาความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ

ขึ้นอยูกับความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วโดยการ

สรางสรรคความรู ใหมและการนําความรู ใหมมาประยุกตใชอยางตอเนื�อง ในขณะเดียวกันก็ไดระบุ
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วาการพฒันาทรัพยากรมนษุยเปนกระบวนการหลักทีเ่ปนหลกัประกนัความสามารถในการแขงขนั ดงันัน้

การที่จะสามารถดํารงอยูไดอยางยั่งยืนนั้นจะตองรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง สามารถจัดการและเผชิญ

กบัการเปลีย่นแปลงไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสิทธผิล ซึง่คนในสงัคมจะตองเรียนรูอยูตลอดเวลา 

ไมวาจะเปนเด็กหรือผู ใหญสังคมจึงกลายเปนสังคมการเรียนรู (Learning Society) องคการก็กลาย

เปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organisation) (Senge 1990; Marquardt 1996) 

การเรยีนรูของผู ใหญในปจจบุนัเปนประเดน็ปญหาสาํคญัหลายดาน เนื�องจากการเปล่ียนแปลง

ที่เปนไปอยางรุนแรงและรวดเร็วจึงทําใหความรูและทักษะลาสมัยได ผู ใหญจึงมีความจําเปนที่จะตอง

เรียนรูเพื�อใหสามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดอยูตลอดเวลา (Knowles, Holton III et al. 

2005) และเปนการเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learning) (Harrison and Kessels 2004) เพื�อ

ใหสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดังกลาวขางตนประเทศตางๆ จึงไดลงทุนในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยมากขึ้นตามลําดับ โดยเฉพาะทางดานการศึกษาและการฝกอบรม เนื�องจากการศึกษาเปนการ

พัฒนาคนในระยะยาว แตการฝกอบรมเปนการพัฒนาคนในระยะสั้นที่เห็นผลไดชัดเจนท้ังสองอยาง

จึงตองดําเนินการควบคูกัน และนํามาเชื�อมโยงตอเนื�องกันในหลายประเทศ เชน อังกฤษไดมีการปรับ

โครงสรางของงานในภาครัฐโดยนําเอาเรื�องของการศึกษาและดานการจางงานมารวมไว ในกระทรวง

เดียวกันเปนกระทรวงการศึกษาและการจางงาน (Department of Education and Employment) 

ในยุโรปไดมีการนําเอาระบบการศึกษากับการฝกอบรมมาเชื�อมโยงกันโดยอยูภายใตระบบการ

อาชีวศึกษาและการฝกอบรมแหงชาติ (National Vocational Education and Training Systems; 

NVETs) ซึ่งถือวาเปนเครื�องมือสําคัญในการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต (Harrison and 

Kessels 2004) ในขณะที่ในประเทศไทยนั้นมีหนyวยงานที่รับผิดชอบทางการศึกษาและการฝกอบรม

แยกออกจากกันอยางเดนชดัคอื กระทรวงศกึษาธกิารรบัผิดชอบดานการศกึษา และกระทรวงแรงงาน

รับผิดชอบดานการจางงานรวมทั้งการฝกอบรม ในขณะเดียวกันก็มีการดําเนินการฝกอบรมอยูในทุก

กระทรวงอีกเชนกัน อันเปนการซํ้าซอนและสูญเปลาอยางมาก ในบางกรณีเกิดการแขงขันและแยง

งานและทรพัยากรกนั โดยเฉพาะอยางยิง่ดานการงบประมาณ เชน กรณีของการอาชีวศกึษาซึง่สงักดั

กระทรวงศึกษาธิการ กับการฝกอบรมหรือการพัฒนาฝมือแรงงานซึ่งสังกัดกระทรวงแรงงาน เปนตน

ดังที่ Harrison and Kessels (2004) ไดกลาวไวขางตนวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหลัก

ประกันความไดเปรียบในการแขงขัน การที่จะสรางความสามารถในการแขงขันไดนั้น จึงจําเปนตอง

พัฒนาทรัพยากรมนุษย หากจะพิจารณาในแงของความสามารถในการแขงขันแลวจะเห็นวาความ

สามารถในการแขงขนัของประเทศไทยไดรบัการจดัอันดบัใหอยูในลาํดบัท่ีตํา่กวาประเทศเพื�อนบานใน

อาเซยีนบางประเทศคอื มาเลเชยี และสงิคโปร เชน ในรายงานความสามารถในการแขงขนันานาชาติ

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

(World Economic Forum) (Schwab 2017) ดังปรากฏในตารางที่ 1.1
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ตารางที่ 1.1 : ความสามารถในการแขงขันนานาชาติ 2560–2561 

ที่มา : ปรับจาก Schwab, 2017, น. IX.

จากตารางที่ 1.1 ขางตนจะเห็นวาความสามารถในการแขงขันโดยรวมของประเทศไทย ในป 

2017–2018 อยูในอันดับที่ 32 จาก 137 ประเทศ ในขณะที่ในป 2016–2017 อยูในอันดับที่ 34 จาก 

138 ประเทศ แมวาโดยรวมแลวความสามารถในการแขงขันของไทยจะอยูในกลุมท่ีมีระดับคอนไป

ทางสูงกวาอันดับเฉล่ียก็ตาม แตถาเปรียบเทียบความสามารถในการแขงขันกับประเทศเพื�อนบานใน

กลุมอาเซียนที่ไดรับการจัดอันดับคือ อินโดนิเชีย มาเลเซีย ฟลิปปนส และสิงคโปร แลวจะเห็นวาเรา

มีความสามารถในการแขงขันสูงกวาอินโดนิเชีย และฟลิปปนส แตตํ่ากวามาเลเซียและสิงคโปรมาก 

กลาวคือ มาเลเซียไดรับการจัดอันดับใหอยูในอันดับที่ 23 และ 25 สวนสิงคโปรอยูในอันดับ 3 และ 2 

ตามลาํดับ จงึจาํเปนทีจ่ะตองเรงรดัใหมกีารทาํการวจิยัใหมากขึน้โดยเฉพาะอยางยิง่การวจิยัเชิงคณุภาพ
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หรอืการวจิยัแบบผสมทีม่กีารวจิยัเชงิคณุภาพรวมอยูดวย เพื�อสรางความรูทีจ่ะนาํไปสูนวตักรรมใหมาก

ขึ้น เพื�อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศไทยใหสูงขึ้นตอไป

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองคการ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองคการมักจะเปนสิ่งที่ถูกมองขาม เพราะภาครัฐมักจะ

เนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการศึกษาและสาธารณสุข โดยคาดหวังวานายจาง ผูประกอบ

การ หรือผูบริหารท่ีเปนผูรับผิดชอบการบริหารจัดการองคการจะดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในองคการของตนเอง ในขณะเดียวกันผูเปนนายจาง ผูประกอบการ หรือผูบริหารสวนใหญมักจะ

มองไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มักจะทุมการลงทุนไปทางดานเทคโนโลยีเปน

สวนใหญ โดยคาดวาเมื�อมีเทคโนโลยีที่เหนือคูแขงแลว องคการหรือบริษัทก็จะไดเปรียบคูแขงขัน 

และสามารถเอาชนะการแขงขันทางธุรกิจได ในที่สุด ซึ่งในท่ีนี้จะไดนําเสนอกรณีตัวอยางของบริษัท 

General Motors (GM) ซ่ึงเปนบริษัทผูผลิตรถยนตยักษใหญหนึ่งในสามของโลกเปนกรณีตัวอยาง 

โดยการทุมเงนิลงทุนอยางมหาศาลในดานเครื�องจกัร (capital equipment) ซึง่ไมตํา่กวา $90 พนัลาน 

(no less than $90 billion) ในชวงทศวรรษ 1980 การลงทุนดวยเงินมหาศาลเชนนี้อาจเพียงพอที่จะ

ใชซื้อบริษัทญี่ปุนที่เปนคูแขงบริษัทหนึ่งหรือทั้งหมดมาเปนของ GM ไดถาหากบริษัทเหลานั้นตองการ

จะขาย แตก็ไมสามารถเอาชนะบริษัทญี่ปุนที่เปนคูแขงขันได (Loriman, Young et al. 1995) ทําให 

GM ไดตระหนกัถงึความสาํคญัของการพัฒนาทรพัยากรมนษุยมากขึน้ดงัคาํกลาวของ Roger B. Smith  

ผูบรหิารระดบัสงูสดุของ GM ซึง่ดาํรงตาํแหนyงประธานกรรมการและประธานเจาหนาทีบ่รหิารในลาํดบั

ตอมา ดังตอไปนี้

เงินและเทคโนโลยีโดยลําพังแลวไมสามารถแกปญหาของเราได–เราทราบดี เราจําเปน

ตองมีสวนผสมที่สําคัญยิ่ง–คือคน การนําเอาเครื�องคอมพิวเตอรมาใช ในอุตสาหกรรมหนึ่ง

อุตสาหกรรมใดก็เปนแตเพียงเครื�องมือที่สลับซับซอนอีกชิ้นหนึ่งเทาน้ัน ถาปราศจากคนที ่

ถูกตองซึ่งไดรับการฝกอบรมที่ถูกตองเพื�อใชระบบอยางถูกตองและทําการตัดสินใจที่ถูกตอง

แลว เทคโนโลยกีเ็พียงแตเปดโอกาสใหเราไดทาํของเสยีไดเรว็ข้ึนเทานัน้เอง เรายังตองจดัการ

เทคโนโลยีและเราก็ตองการคนที่ไดรับการฝกอบรมอยางดีเยี่ยมในทุกระดับเพื�อมาชวยเรา

ดําเนินการ (Werther and Davis 1993, p. 328) 

คํากลาวนี้สะทอนใหเห็นถึงความตระหนักเปนอยางดีถึงความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคการคือ บริษัทหางรานตางๆ เพื�อใหบริษัทสามารถดําเนินการตอไปไดอยางมี

ประสทิธภิาพและประสิทธผิล ซึง่ในกรณขีอง GM นัน้เคยมปีระสบการณทีข่มขื�นมาแลวจากการละเลย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้ McLean (1995, cited in Becker, Huselid et al. 2001) กลาววา

ในปจจุบันนี้บริษัทในอุตสาหกรรมตางๆ สามารถซื้อเครื�องจักรและเครื�องมือหรืออุปกรณตางๆ ไดโดย

สะดวก แตการเขาถงึเครื�องจกัรไดงายนัน้มไิดเปนปจจยัในการสรางความแตกตางของบริษทัแตอยาง
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ใด แตในทางตรงขามความสามารถในการใชเครื�องจกัรอยางมปีระสทิธผิล ถอืวาเปนปจจยัในการสราง

ความแตกตาง บริษทัทีส่ญูเสยีเครื�องจกัรทัง้หมดแตเกบ็รกัษาคนเอาไวจะสามารถฟนตวัไดอยางรวดเรว็ 

ในขณะทีบ่ริษทัท่ีสญูเสยีคนไปแตเกบ็รกัษาเครื�องจกัรเอาไวจะไมมวีนัฟนตวัไดเลย จากขอมลูดงักลาว

ขางตนสะทอนใหเห็นถึงความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองคการอยางชัดเจน

ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคล

การพฒันาทรพัยากรมนุษยในระดบับคุคลนบัวาเปนปจจยัสาํคญัทีส่ดุของการพฒันาทรัพยากร

มนุษย เพราะการพัฒนาเปนรายบุคคลเปนฐานสําคัญของการพัฒนาทักษะในระดับองคการ และใน

ระดบัชาติ กลาวคอื ถาหากพนกังานทกุคนในองคการมคีวามพรอมทีจ่ะเรียนรูและพรอมทีจ่ะพฒันาและ

มีการพัฒนาอยางพรอมเพียงกันแลว ยอมทําใหทรัพยากรมนุษยทั้งหมดขององคการไดรับการพัฒนา

อยางแข็งแกรง เมื�อองคการมทีรพัยากรมนษุยไดรบัการพฒันาอยางแขง็แกรงหลายๆ องคการรวมกัน

เขากจ็ะเปนพลงัสาํคญัของประเทศ นัน่ยอมหมายความวาประเทศนัน้กจ็ะมทีรพัยากรมนษุยที่ไดรบัการ

พฒันาอยางเต็มท่ี ทาํใหประเทศน้ันมคีวามพรอมทีจ่ะรบัการเปลีย่นแปลงและสามารถแขงขนัในตลาด

โลกได และมีความยั่งยืน เพราะทรัพยากรมนุษยของประเทศนั้นมีความพรอมสมบูรณ จึงจําเปนตอง

พัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคล

อยางไรก็ตาม ปญหาสําคัญอยางหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับบุคคลก็คือ การ

สรางความตระหนักรับรูวาจะตองพัฒนาตนเองของบุคคล ดังที่ Galilao Galilei กลาวไววา “เราไม

สามารถสอนคนได แตสิ่งที่เราสามารถทําไดก็คือชวยใหเขาคนพบในตัวเขาเอง” (We cannot teach 

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

p. 83) ดังนัน้ในการพัฒนาทรพัยากรมนุษยระดบับคุคลจึงจาํเปนอยางยิง่ทีจ่ะตองสรางความตระหนัก

ถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองใหแกบุคคล

ประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

จากการศกึษาถงึความจาํเปนในการทีจ่ะตองพฒันาทรพัยากรมนุษยในประเทศไทยแลวขางตน 

จะเห็นวาประเทศไทยมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุกระดับ กลาวคือ ระดับชาติ 

ซึ่งควรจะมุงพัฒนาคนในภาพรวมเพื�อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมได เปนพลเมืองดีมีคุณภาพ

และมีผลิตภาพสูงรับผิดชอบตอสังคม นอกจากนี้เรายังจําเปนจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับ

องคการ ซ่ึงมุงใหเกดิความเช่ียวชาญทีส่ามารถทาํงานใหแกองคการไดอยางมผีลิตภาพสงู และพรอม

รับการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และทายที่สุดเราเห็นวาจะตองสรางความตระหนัก

รับรู ใหแกปจเจกบุคคลใหเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง และดําเนินการพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื�อง เพื�อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมได เปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว องคการ ชุมชน สังคม 

และประเทศชาติ
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สําหรับประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยนั้น

สามารถสรุปไดเปนหาประเด็นหลักคือ (1) ปญหาดานการศึกษาและการฝกอบรม (2) ปญหาดานคา

นิยม (3) ปญหาดานจริยธรรม (4) ปญหาดานระบบคาตอบแทน และ (5) ปญหาดานการเตรียมตัว

เพื�อรองรับเศรษฐกิจความรู ซึ่งจะไดนําเสนอโดยสังเขปตามลําดับไป

ปญหาดานการศึกษาและการฝกอบรม

การศึกษาถือเปนสวนประกอบสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Nadler 1990; Nadler 

and Nadler 1990) โดยเฉพาะอยางยิง่ ในระดบัมหพัภาค หรือระดบัชาต ิแมวาปจจบุนัการศึกษาโดย

ทั่วไปจะไมถือเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับองคการ (Swanson and Holton 

III 2001) แตการศึกษาก็เปนเครื�องมือในการพัฒนาบุคคลในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการศึกษา

มีผลตอคุณภาพของทรัพยากรมนุษยในองคการมาก เพราะองคการตางๆ เปนที่รองรับผูที่สําเร็จการ

ศึกษาจากสถาบันตางๆ ถาคุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาดี คุณภาพของทรัพยากรมนุษยในองคการก็

จะดีและมีความพรอมที่จะพัฒนาตอไป

อยางไรก็ตาม การศึกษาของประเทศไทยในปจจุบันตกอยูในภาวะวิกฤตแมจะไดมีการปฏิรูป

การศึกษาอยางตอเนื�องมาก็ตาม การศึกษาในปจจุบันเนนที่ปริมาณมากกวาคุณภาพทุกระดับทั้งระดับ

อนุบาลไปจนกระทั่งถึงระดับปริญญาเอก (จําเนียร จวงตระกูล 2550ก; ข; ค) จนมีเสียงเรียกรองให

มีการปฏิรูปการศึกษาอีกรอบหนึ่งโดยใหหันมาเนนที่คุณภาพควบคูไปกับปริมาณ ซึ่งปญหาการศึกษา

ไดสะทอนอยางเดนชัดดังปรากฏในทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 ดังที่

ไดนําเสนอไวขางตน

ปญหาสําคัญอีกประการหน่ึงก็คือ การขาดการเชื�อมตอระหวางการศึกษากับการฝกอบรม 

(Harrison and Kessels 2004) เพราะในปจจบุนัการจัดองคการและการดําเนนิการยงัมลีกัษณะแยกกนั

อยางเดด็ขาด และในบางชวงเกดิปญหาความขดัแยงและแยงชิงทรพัยากรกันอยางรุนแรง การปฏริปู

การศึกษาจึงจําเปนตองนําประเด็นนี้เขามาเปนประเด็นหลักประเด็นหนึ่งในการปฏิรูปการศึกษาดวย

ปญหาดานคานิยม

คานยิมหรอืวฒันธรรมเปนส่ิงสําคญัและมีผลตอการพฒันาอยางย่ิง เพราะคานิยมคือความเชื�อ

และวิถปีฏบิตัใินชวีติประจาํวนัของคน คานิยมมทีัง้ทีส่อดคลองและไมสอดคลองกบัการพัฒนา ในการ

พัฒนาจึงจําเปนตองศึกษาคานิยมหรือขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรมขององคการ ทองถิ่น 

หรือชมุชนท่ีดําเนนิการพัฒนาประกอบดวย วฒันธรรมมีทัง้ทีเ่ปนระบบแขง็ตวัและยืดหยุน วฒันธรรม

มีทั้งระดับมหัพภาคและระดับจุลภาค Schein (1992) อธิบายความหมายของวัฒนธรรมไววาเปน 

แบบแผนของขอสมมติฐานที่ประดิษฐคิดคนข้ึน คนพบหรือพัฒนาขึ้นมาโดยกลุมคนกลุมหนึ่งที่ได

เรียนรูวธิกีารจดัการกบัปญหาการปรบัตวัจากภายนอกและการบรูณาการภายใน ซึง่ปฏบิตัไิดดเีพยีงพอ 
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ที่จะพิจารณาไดวามีเหตุผลและจําเปนที่จะตองสั่งสอนสมาชิกใหมในฐานะท่ีเปนวิถีทางที่ถูกตองที่จะ

รับรู คิด และรูสึกเกี่ยวกับปญหาเหลานี้ 

สวนวัฒนธรรมในระดับองคการนั้น Robbins and Judge (2009); Robbins and Judge 

(2011, p. 554) ได ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาคือ “ระบบของความหมายรวมซึ่งยึดถือ

โดยสมาชิกทีท่าํใหองคการมคีวามแตกตางจากองคการอื�น” ซึง่ Laurent (cited in Hampden–Turner 

1994) ไดขยายคําจํากัดความวัฒนธรรมองคการออกไปวา วัฒนธรรมองคการสะทอนใหเห็นถึง 

ขอสมมติฐานเกี่ยวกับลูกคา พนักงาน ภารกิจ ผลิตภัณฑ กิจกรรม และขอสมมติฐานที่ปฏิบัติไดผลดี

ในอดตี ซึง่ไดนาํมาแปลเปนปทสัฐานของพฤตกิรรม ความคาดหวังเกีย่วกับวาอะไรทีม่คีวามชอบธรรม 

วถิทีางท่ีพงึปรารถนาของการคิดและการกระทาํ (สิง่เหลานี)้ เปนแกนแทของสมรรถนะเพื�อววิฒันาการ

และการเปลี่ยนแปลง

วฒันธรรมไทยทีเ่รายึดถอืและปฏบิตัสิบืทอดตดิตอกนัมานัน้มจีาํนวนมากท่ีเราละเลยหรือละท้ิง

ไป และเปนวฒันธรรมทีน่yาจะไดรบัการสนบัสนนุและสงเสรมิ ในขณะเดยีวกันกม็วีฒันธรรมอกีจาํนวน

มากท่ีเรารับเอามาจากตางประเทศ ซึง่ไมเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมของสังคมไทย ในทาํนองเดยีวกนั

กม็วีฒันธรรมบางอยางทีล่าสมยัหรอืไมไดรบัการปรบัเปลีย่นใหเขากบัเหตกุารณและสถานการณโลกที่

เปลี่ยนแปลงไป และในบางครั้งนํามาใช ในทางที่ไมเหมาะสม หรือใชเพื�อประโยชนที่มิชอบบางอยาง

หรอืโดยคนบางกลุม วฒันธรรมทีเ่หน็วาสมควรทีจ่ะไดรบัการปรบัเปลีย่นเพื�อใหสอดคลองหรือเปนฐาน

รองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีดังตอไปนี้

คานยิมคลัง่ไคลหลงใหลในปรญิญาบตัร สงัคมไทยในปจจบุนับชูาปริญญาบตัรจนไมลมืหลูมืตา 

โดยมคีวามเชื�อวาถาใครเรยีนจบปริญญาแลวจะมเีกยีรตยิศ จะมีชื�อเสยีง จะไดทาํงานดมีคีาตอบแทน

สงู จะเปนผูมหีนามตีาในสังคม ทกุคนจึงมุงทีจ่ะใหไดปรญิญาไมวาจะดวยวธิกีารใดๆ กต็าม บิดามารดา

หรือผูปกครองจะพยายามปลูกฝงแนวความคิดนี้ใหแกบตุรหลานของตน คนสวนใหญเลยมุงทีจ่ะใหได

ปรญิญาบตัรโดยมิไดมเีปาหมายวาจะนําเอาความรูที่ไดไปใชประโยชนอยางไร ขอใหไดปริญญาเอาไว

กอนเปนพอ ซึง่กอใหเกดิความสญูเปลาเปนอยางมาก พอไดปรญิญาบัตรมาแลวก็ไมไดทาํงานตรงตาม

ที่ไดเรียนมา ซึ่งเราจะเห็นชัดเจนวาในชวงเศรษฐกิจรุงเรืองนั้นเราขาดแคลนวิศวกร ซึ่งอันที่จริงแลว

เราไมไดขาดแคลนแตเราใชวศิวกรผดิทาง คอืไปทาํงานดานการเงนิและการบรหิาร และสวนหนึง่ไมได 

ทําอะไรเรียนแลวเอาปริญญาบัตรแปะขางฝาเอาไวอวดชาวบาน 

ความคลั่งไคลหลงใหลในปริญญามิไดจํากัดอยูเฉพาะคนวัยเด็กหรือวัยหนุมสาว ผู ใหญบาง

คนบางกลุมทั้งในวงการธุรกิจและวงการเมือง พยายามแสวงหาปริญญามาประดับตัวโดยวิธีการที่ไม 

เหมาะสมหลายรูปแบบ ต้ังแตปริญญาตรี ปริญญาโท จนถึงปริญญาเอก เราจะเห็นวามีผูที่ใชวุฒิ

ปริญญาเอกกันมากมาย โดยใชอักษรยอ ดร. นําหนาชื�อกันในสังคมไทย จนมีผูหวั่นเกรงวาจะทําให

คุณภาพของปริญญาเสื�อมทรามลง เนื�องจากมีการซื้อขายปริญญาเอกกันอยางเปดเผย จึงนyาจะมี
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คําถามในสังคม ซึ่งคําถามตอไปน้ีไมนyาจะอยูที่วาทานไดรับปริญญาเอกหรือไม แตนyาจะอยูที่วาทาน

ไดมาจากที่ไหน และไดมาอยางไร

การศึกษาเปนสิ่งจําเปนสําหรับมวลมนุษยชาติ แตการศึกษานั้นสมควรตองมีเปาหมายและ 

เปาหมายอันยิ่งใหญของการศึกษาก็คือการรับใชสังคมซึ่งทุกคนไมจําเปนตองมีปริญญา เพราะวา

คุณคาของคนมิไดอยูที่ปริญญา แตคุณคาของคนอยูที่การทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งการทํางานเพื�อ

รับใชสังคม ดังคํากลาวของ Charlotte Perkins Gilman ที่วา

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, 

อางใน จําเนียร จวงตระกูล 2539, น. 216)

ดังนั้นผูที่มุงมั่นในการศึกษาอยางจริงจังเพื�อนําเอาความรูทักษะ ทัศนคติ หรือความเชี่ยวชาญ

ที่ไดจากการศึกษาเพื�อไปใช ในการทาํงาน โดยเฉพาะอยางยิง่ในทายท่ีสดุเพื�อรบัใชสงัคม สมควรจะได

รบัการยกยองชมเชย อันทีจ่รงิแลวการศกึษาในมหาวิทยาลยันัน้เราศกึษาเพื�อเรยีนรูเกีย่วกบัอารยธรรม 

(Learn About Civilization) เรยีนรูเพื�อใหคดิเปน (Learn How to Think) เรียนรูเพื�อใหคนพบตนเอง 

(Discover Who You Are) เรียนรูศีลธรรมและจริยธรรม (Learn Morals and Ethics) และเรียนรู

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

การเรียนมหาวิทยาลัยจึงไมใชเรียนเพื�อปริญญา หรือพูดอีกนัยหนึ่งคือ ปริญญาบัตรไมใช 

เปาหมายหรอืผลลพัธของการเรียนมหาวิทยาลัย ผูทีเ่รยีนมหาวิทยาลยัเพื�อใหไดปริญญาบตัรแตอยาง

เดียวนั้น ไมสมควรไดรับการสนับสนุนหรือยกยองไมวาในทางใดๆ เพราะวาปริญญาบัตรนั้นถาหาก

ผูที่ไดรับไปแลว ไมมีคุณสมบัติคูควรกับปริญญาบัตร หรือไมไดนําเอาความรูไปใช ใหเกิดประโยชน

ตอสังคม หรือนําไปใช ในทางที่ผิด หรือนําไปเปนเครื�องมือในการทํารายสังคมแลว ปริญญาบัตรนั้น

ก็เปนเพียงเศษกระดาษเปอนหมึกแผนหนึ่งดีๆ นี่เอง ซึ่งเราก็เห็นกันอยูในอดีตและปจจุบันวาคนที่มี

คุณคาและมีบุญคุณอยางลนเหลือตอสังคมไทยทั้งในวงราชการ ธุรกิจ และอื�นๆ นั้นสวนใหญแลวไม

ไดมีปริญญา แตในทางกลับกันเราเห็นคนที่มีปริญญาสูงๆ ถึงปริญญาโท ปริญญาเอก เปนผูทําลาย

สังคมมามากตอมากแลว

จึงเห็นวาถึงเวลาแลวที่สังคมไทยจะตองสรางความหมายใหแกปริญญาบัตรอยางแทจริงตาม

ความหมายของมัน

คานยิมมักงาย รกัสบาย รกัสนกุ มีความสขุโดยไมตองทํางาน ดงัที่ไดกลาวไวแลวขางตนวา 

คณุคาของคนนัน้อยูทีก่ารทาํงาน โดยเฉพาะการทํางานเพื�อรับใชผูอื�นและสงัคม แตคานยิมทีฝ่งรากลกึ 

อยูในสังคมไทยนั้นไมไดสงเสริมใหคนทํางานหนัก เพื�อที่จะได ในสิ่งที่ตนเองตองการ และสมควร
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ได สังคมไทยสงเสริมใหคนเห็นแกตัว สงเสริมใหคนหนีปญหา ไมไดสงเสริมคนใหแกปญหา แตสง

เสริมคนใหหลงงมงายในสิ่งที่พิสูจนไมได เชน การบนบานศาลกลาว การขอหวยเพื�อหวังรวยทางลัด 

เปนตน จากตวัอยางทีย่กมาเปนตวัอยางขางตนน้ี สะทอนใหเหน็ถงึคานิยมของคนไทยท่ีมคีวามมักงาย 

ไมตองการทํางานหนัก แตตองการมีเงิน ตองการความสะดวกสบาย ตองการมีความสนุกสุขสบาย 

ตัวอยางที่เปนพฤติกรรมแสดงออกของคานิยมเหลานี้ยังมีอีกมากมาย เชน การท้ิงขยะไมเปนที่เปน

ทาง การขับรถที่ไมปฏิบัติตามกฎจราจร การตองการคะแนนเกรด A แตไมอยากเรียนหรือไมทํางาน

ตามที่ครูบาอาจารยมอบหมาย หรือไมอยากอานหนังสือเพื�อเตรียมตัวสอบ เปนตน

คานิยมเหลานี้ ถาหากยังไมไดรับการปรับปรุงหรือปรับเปลี่ยนแลวจะเปนอันตรายในอนาคต 

เราตองสรางคานิยมใหมวา เราตองทํางานหนักเพื�อใหเราได ในสิ่งที่เราควรได แมวาคนกลุมหนึ่งจะ

มีความเห็นวาไมสมควรลบหลูในสิ่งที่พิสูจนไมได แตก็ไมสมควรที่จะสงเสริมใหประชาชนหลงงมงาย

คานยิมรงัเกยีจงานทีท่าํดวยมอื การรงัเกยีจงานท่ีทาํดวยมอืโดยถอืวาเปนงานช้ันตํา่นัน้ มิได

มีเฉพาะในสังคมไทย หากแตเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในสมัยกรีกโบราณ ซึ่งบันทึกไวโดย Socrates ประมาณ 

500 ปกอนคริสตศักราช ถึง ค.ศ. 500 (Swanson and Holton III 2001) ในสังคมไทยก็เชนกัน 

เทียน อัชกุล (อางใน จําเนียร จวงตระกูล, 2531) ไดบันทึกไววา ระบบการมีทาสในสมัยอยุธยานyา

จะสันนิษฐานไดวา เปนการเริ่มตนทําใหคนไทยชอบการทํางานนั่งเกาอี้รับราชการ เพราะถือวาไดเปน 

เจานาย แตการทํางานในกระบวนการผลิตอื�นๆ ถือวาเปนของตํ่า เปนงานที่ไมมีเกียรติ เพราะเห็น

วาเปนงานของขาทาสทํากัน โดยระยะเวลาของการมีขาทาสของไทยนี้นับไดนานถึงหาศตวรรษดวย

กัน จึงทําใหคนไทยไมไดรับการฝกอบรมบมนิสัยใหชอบหรือถนัดในทางการคาและการอุตสาหกรรม

คานยิมนีส้ะทอนออกมาอยางชดัเจนในการใหศลีใหพรของผู ใหญที่ใหแกเดก็หรือหนุมสาว เชน 

“ขอใหไดเปนเจาคนนายคนนะ” หรือแมแตคําพังเพยของไทยก็สะทอนออกมาอยางชัดเจน เชน “สิบ

พอคาไมเทาพระยาเลี้ยง” ซึ่งหมายความวาในจิตใตสํานึกของคนไทยนั้นตองการรับราชการ ตองการ

เปนเจาคนนายคน ไมตองการทํางานหนักหรือเปนลูกนอง หรือเปนลูกจางใคร แมแตการเปนพอคาก็

รังเกียจถึงกับวาพอคาสิบคนรวมกันก็ไมดีเทาไปเปนขี้ขาของพระยาคนเดียว

คานิยมเหลานี้จะตองปรับเปลี่ยนโดยเร็ว เพราะไมเชนนั้นแลวสังคมไทยจะมีแตคนที่เปน 

เจานาย จะไมมีคนทํางาน คือมีแตหัวหนา ไมมีใครเปนลูกนองผูทํางาน ที่สําคัญอยางยิ่งในปจจุบัน 

คานิยมน้ีสะทอนออกมาในการศึกษา กลาวคือ ทุกคนมุงที่จะเรียนเพื�อใหไดปริญญาบตัรหมด ไมมีใคร

ตองการเรียนเพื�อทํางาน คนก็เลยมุงไปเรียนสายสามัญ แตไมไดสนใจเรียนอาชีวศึกษาและเทคนิค

ศกึษา กลายเปนวาเรยีนอะไรไมไดแลวกจ็งึมาเรยีนสายอาชีพ ทัง้ๆ ทีก่ารเรียนสายอาชีพมคีวามสาํคัญ

และมีความจําเปนตอการพัฒนาประเทศเปนอยางยิ่ง (Harrison and Kessels 2004)

เราจาํเปนจะตองปรบัเปล่ียนคานิยมนีแ้ละปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมและเงื�อนไขตางๆ ทีก่อให

เกดิคานยิมเหลานีโ้ดยเรว็ มเิชนน้ันแลวจะเปนอันตรายตอสงัคมและชวีติความเปนอยูของคนไทยเปน



38    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ทฤษฎีและการปฏิบัติ

อยางมาก ผูทีท่าํงานหนัก ผู ใชแรงงานสมควรไดรบัการเคารพนับถอือยางสงู เพราะวาการใชแรงงาน

นั้นเปนศักดิ์ศรีที่นyาเทิดทูน เราไมสมควรนับถือคนที่ได ในสิ่งที่ไมควรได

ปญหาดานจริยธรรม

Carroll (1993) อธิบายวา จริยธรรมเปนสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับเรื�องที่วาอะไรดีกับอะไรเลว 

และเกี่ยวกับหนาที่ทางศีลธรรมและหนาที่ความรับผิดชอบ (moral duty and obligation) จริยธรรม

สามารถถือไดวาเปนชดุของหลกัการทางศลีธรรมหรอืคณุคาทางศลีธรรม ศลีธรรม (Morality) เปนลทัธิ

หรอืระบบของหลกัแหงความประพฤตทิางศีลธรรม (moral conduct) สวนหลกัแหงความประพฤตทิาง

ศลีธรรมหมายถึง หลกัทีเ่กีย่วของกบัพฤติกรรมทีถ่กูตองและไมถกูตอง ซึง่ถาหากจะพจิารณาโดยรวม

แลวศีลธรรมและจริยธรรมมีความหมายที่ใกลเคียงกันมาก จนสามารถใชแทนกันได กลาวโดยสรุปก็

คือ จริยธรรมเปนเรื�องที่เกี่ยวของกับการแยกแยะหรือวินิจฉัยวาอะไรเปนสิ่งที่ดีและอะไรเปนสิ่งที่เลว

ประเดน็ปญหาสําคญัอยางยิง่ในประเทศไทยในปจจบุนักค็อื ปญหาความเสื�อมทรามทางดานศลี

ธรรม การขาดคุณธรรม จริยธรรม ประชาชนคนไทยจํานวนมากไมสามารถแยกแยะความชั่วกับความ

ดไีด ดงัปรากฏในคาํบรรยายในทศิทางแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาต ิฉบับท่ี 11 (สาํนกังาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 2553) ท่ีกลาวมาแลวขางตน ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยทุกระดับจึงตองนําเอาประเด็นจริยธรรมเขามาเก่ียวของ ทั้งในระดับนโยบายและ

ระดับปฏิบัติ

ปญหาดานระบบคาตอบแทน

ระบบคาตอบแทนของไทยในปจจบุนั ไมวาจะเปนในภาคเอกชน หรือภาครฐั รวมท้ังรฐัวสิาหกจิ

ก็ตาม ไมเอื้อตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาประเทศ เพราะระบบคาตอบแทนปจจุบัน

ยดึติดอยูกบัปรญิญาบตัร การกาํหนดคาของงานเพื�อกาํหนดโครงสรางคาตอบแทน มไิดยดึคาของงาน

เปนหลักตามหลักวิชาการ แตกลับไปใหนํ้าหนักที่การศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งปริญญาบัตร การจาย

คาตอบแทนจึงเปนการจายเพื�อตอบแทนปริญญาบัตร ไมใชการจายตอบแทนแกงานที่ทําหรือผลของ

การทาํงาน ในขณะทีป่ระเทศไทยตองการชางฝมอืระดบัอาชวีศกึษาหรอืประกาศนยีบตัรวชิาชพี (ปวช.) 

จํานวนมาก แตเราไมไดจูงใจใหคนเรียนอาชีวศึกษา แตผลักดันใหไปเรียนตอระดับอุดมศึกษาเพื�อให

ไดปรญิญาบตัร ประเทศไทยในปจจบุนัจงึอยูในภาวะปรญิญาเฟอ มกีารทํางานตํา่กวาระดบัจาํนวนมาก 

เพราะเมื�อจบปริญญาแลวหางานทําไมได สวนหนึ่งก็ไปทํางานในระดับอาชีวศึกษา แตอีกสวนหนึ่งก็

วางงาน จึงเกิดการสูญเปลาเปนอันมาก 

สิ่งที่จะตองทําก็คือ จะตองปรับกระบวนทัศนเสียใหม วาในการทํางานนั้นไมใชทุกงานที่จะตอง

จบปริญญา มเีพยีงงานบางงานเทานัน้ทีต่องมปีรญิญา เชน งานวชิาชีพทีก่ฎหมายบังคับไว อนัเนื�องมา

จากวางานเหลานั้นอาจเปนอันตรายตอชีวิตและทรัพยสิน เชน วิศวกร หรือแพทย เปนตน ดังนั้นการ
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กาํหนดคาตอบแทนจงึไมสมควรกาํหนดเอาปรญิญาบตัรเปนตวัตัง้ ควรจะตองเอาคาของงาน หรือความ

จําเปนที่จะตองใชคนมาทํางานเปนตัวตั้ง เชน ถาเราขาดแคลนชางฝมืออยางเชนปจจุบัน ก็สมควร

กาํหนดคาตอบแทนใหชางฝมอือยูในระดบัสูง เทากบัหรอืมากกวางานวิชาชีพทีผู่ปฏบิตัติองจบปรญิญา 

และสามารถเติบโตขึ้นไปสูระดับสูงไดโดยอาศัยการฝกอบรม การเรียนรู ในงานโดยไมตองมีปริญญา 

ถาเราสามารถปรับกระบวนทัศนใหเปนเชนนี้ได ก็จะสงเสริมใหคนหันมาเรียนสายอาชีวศึกษา

มากขึ้น การเรียนเพื�อรับปริญญาบัตรโดยไมจําเปนดังกลาวขางตนก็จะลดลง เพราะในปจจุบันเราจาย

คาตอบแทนแกปริญญาบัตร แตไมไดจายตอบแทนงานที่ตองทํา

ปญหาดานการเตรียมตัวเพืWอรองรับเศรษฐกิจความรู

เราไดศึกษามาแลววากระแสโลกาภิวัตน การปฏิวัติเทคโนโลยีขาวสาร และนวัตกรรมทางการ

จดัการมผีลกระทบตอสังคมโลกรวมทัง้สังคมไทยดวย ระบบเศรษฐกิจทีเ่รากาํลงักาวเขาไปสูและกําลงั

เผชิญอยูในขณะนี้เปนสิ่งที่เรียกวา “เศรษฐกิจความรู” (The Knowledge Economy) (Harrison 

and Kessels 2004) ความแตกตางที่สําคัญของเศรษฐกิจความรูก็คือ กุญแจที่นําไปสูความสําเร็จ

ในการแขงขันในเศรษฐกิจอุตสาหกรรมในอดีตก็คือ การควบคุมสินทรัพยกายภาพและการเงิน แตใน

ทางกลับกันกุญแจสําคัญที่นําไปสูความไดเปรียบในการแขงขันในเศรษฐกิจปจจุบันมีพื้นฐานหลักอยู

ที่การควบคุมสินทรัพยที่เปนขาวสารและความรู เศรษฐกิจอุตสาหกรรมไดสรางความมั่งคั่ง โดยการ

สรางสิง่ของนัน้ไดตายไปแลวหรอืกาํลังจะตาย ระเบยีบเศรษฐกิจเกาได ใหหนทางแกเศรษฐกิจใหมทีม่ี 

พื้นฐานอยูบนขาวสารและความคิด 

กลาวโดยสรุปก็คือเรามี “เศรษฐกิจความรู” นั่นเอง (Boyett and Boyett 2001) สังคมไทย

อาจจะไมตองการเศรษฐกิจความรู แตเปนเรื�องที่ชวยไมไดจริงๆ ที่สังคมไทยไดถูกผนวกเขาไปอยูใน

กระบวนการเศรษฐกจิความรูแลวอยางหลกีเล่ียงไมได โดยกระแสโลกาภวิตันเราจงึมคีวามจาํเปนอยาง

ยิ่งที่จะตองพัฒนาคนเพื�อใหดํารงตนอยูในสังคมความรูและเศรษฐกิจความรูได ซึ่งมีความจําเปนเรง

ดวนที่จะตองพัฒนามนุษยและทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ดังตอไปนี้

การพัฒนาความสามารถดานภาษาตางประเทศ เศรษฐกิจความรูและสังคมความรูเปน

สังคมขาวสาร ซึ่งภาษากลายเปนสื�อสําคัญของขาวสาร จึงจําเปนตองพัฒนาคนของเราใหมีความรู

และทักษะในภาษาไทยของเรา และภาษาตางประเทศ ภาษาที่สําคัญ ไดแก ภาษาอังกฤษ เยอรมัน 

ฝรั่งเศส ญี่ปุน และจีน เปนตน

การพฒันาความสามารถดานคอมพิวเตอร สงัคมและเศรษฐกิจความรูมีเทคโนโลยีขาวสาร

เปนฐานสําคญั ซ่ึงเราไดศกึษามาแลววา การพาณชิยอเิลก็ทรอนิกส (e–commerce) จะเปนสิง่สาํคญั

ทางดานเศรษฐกิจและการดาํรงชวีติของคนกจ็ะผกูตดิอยูกบัคอมพวิเตอร เราจงึจาํเปนตองพฒันาคน

ของเราใหมีทักษะพื้นฐานทางดานคอมพิวเตอร
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การพัฒนาดานวัฒนธรรมขามชาติ กระแสโลกาภิวัตนรวมกับการปฏิวัติเทคโนโลยีขาวสาร 

และนวัตกรรมทางการจัดการ ทําใหคนไทยตกอยูในกระแสวัฒนธรรมขามชาติ เราจะตองพัฒนาคน

ของเราใหรูเทาทันวัฒนธรรมขามชาติที่หลั่งไหลเขามา ใหรูจักเลือก รูจักแยกแยะ และสามารถปรับ

ตัวเขากับวัฒนธรรมหรือจัดการการเปลี่ยนแปลงในวิถีชีวิตของตนไดอยางเหมาะสม ในขณะที่รับ 

สิ่งใหมเขามาเราก็จะตองรักษาสิ่งเกาเอาไวหรือบูรณาการใหเขากันได

การยกระดับพื้นฐานการศึกษา เนื�องจากวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงไป

อยางรวดเร็ว เขมขน และเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ในขณะที่คนสวนใหญของประเทศคือ ผูมีอายุ 

15 ปขึ้นไป มีพื้นฐานการศึกษาที่มีจํานวนปที่ไดศึกษาเฉลี่ยประมาณ 8.5 ป ซึ่งตํ่ากวาประเทศในกลุม

อาเซียนหลายประเทศ เชน สิงคโปร 10.6 ป มาเลเซีย 10 ป ฟลิปปนส 8.9 ป และบรูไน 8.8 ป 

(รอบรูสถติ ิ: การศึกษาไทยในรอบ 10 ป : Online : available at:http://www.nso.go.th/sites/2014/

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

ในขณะที่ประเทศที่พัฒนาแลวระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานจะมีจํานวนปเปน 12 ป เราจึงมีความจําเปน

เรงดวนที่จะตองยกระดับการศึกษาพื้นฐานของคนไทยใหสูงขึ้น โดยใหเปน 9 ป และ 12 ป โดยเร็ว

การกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน วันที่ 1 มกราคม 2558 ประเทศตางๆ ในกลุม 

ASEAN จะกาวเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community; AEC) ประเด็น

สําคัญสวนหนึ่งคือ การเปดเสรีทางดานแรงงาน ซึ่งตอไปประชาชนของประเทศสมาชิกสามารถเดิน

ทางไปทํางานในประเทศตางๆ ได โดยไมตองใช ใบอนุญาตการทํางาน ในขณะเดียวกัน นายจางก็

สามารถจางคนเหลานั้นไดตามความตองการของตน ดังนั้นประเทศไทยจึงมีความจําเปนตองพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยทุกระดับ เพื�อรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตน ประเด็นสําคัญก็คือ การศึกษา

และมาตรฐานคณุวุฒวิชิาชพี (Harrison and Kessels 2004) ซึง่จะตองมกีารเชื�อมโยงการศึกษาและ

การฝกอบรมเขาดวยกัน ทั้งระดับนโยบายและระดับการปฏิบัติ

ผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีผลกระทบตอบุคคลหลายฝายและหลายระดับ ตั้งแตระดับชาติ 

ระดับสังคม ชุมชน องคการ ครอบครัว และตัวบุคคล สําหรับผูมีสวนไดเสียนั้นมีหลายกลุม Carroll 

(1993) อธบิายวาผูมสีวนไดเสยี (stakeholder) นัน้เปนแนวคดิท่ีสาํคญัทีจ่ะทาํใหเราเขาใจความสมัพนัธ

ระหวางธุรกิจกับสังคม คําศัพทนี้ขยายมาจากความคิดดั้งเดิมของผูถือหุน (stockholder) คือผูลงทุน

หรือผูเปนเจาของธรุกจิ และไดอธบิายเฉพาะเจาะจงไววา ผูมสีวนไดเสยีจงึหมายถึง ปจเจกบคุคลหรือ

กลุมทีเ่ปนผูมผีลประโยชนอยางใดอยางหนึง่หรอืหลายอยางในธรุกจินัน้ ผูมสีวนไดเสยีอาจจะถกูกระทบ

โดยการกระทาํ การตัดสนิใจ นโยบาย หรอืการปฏิบตัขิองสถานประกอบการธุรกจิ ผูมสีวนไดเสยีเหลา

นีอ้าจจะมผีลกระทบตอการกระทาํขององคการ การตัดสนิใจ นโยบาย หรอืการปฏบิตัขิององคการดวย

เชนกัน ดังนั้นจึงมีศักยภาพของปฏิสัมพันธแบบสองทาง หรืออิทธิพลการแลกเปลี่ยนกัน กลาวใหสั้น
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เขากค็อื ผูมสีวนไดเสยีอาจจะมองไดวาเปนปจเจกบคุคลหรือกลุมคนผูซึง่สามารถทําใหเกดิผลกระทบ

ตอหรือไดรับผลกระทบจากการกระทําการตัดสินใจ นโยบาย การปฏิบัติ หรือเปาหมายขององคการ

ในแงของการพฒันาทรพัยากรมนุษยนัน้ ผูมสีวนไดเสยีอาจเริม่จากตวับคุคล ครอบครัว ชุมชน 

องคการ ผูบรหิารผูจดัการ ฯลฯ กลาวคอื ใครกต็ามทีเ่ปนผูมสีวนไดเสยี หรอืเปนผูสามารถทาํผลกระทบ 

ใหเกดิแกการพฒันาทรพัยากรมนุษย หรอืเปนผูที่ไดรบัผลกระทบจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยแลว 

เราถอืวาเปนผูมสีวนไดเสยีทัง้สิน้ เนื�องจากผูมสีวนไดเสยีสามารถทําใหเกดิผลกระทบและเปนผูไดรบั

ผลกระทบตางๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเราจึงตองนําเอาผูมีสวนไดเสียเขามาเกี่ยวของดวยใน

กระบวนการดําเนินการแตตนจนจบ

ในชวงเวลาทีผ่านมาน้ัน การดําเนินการตางๆ ในการพฒันามนษุยไมวาจะเปนการศกึษาก็ด ีการ

ฝกอบรมกด็ ีเรามกัจะไมไดเปดโอกาสใหผูมสีวนไดเสยีเขามามสีวนรวมดวย จงึทาํใหผลลัพธทีอ่อกมา

ไมสามารถตอบสนองความตองการขององคการและผูเกีย่วของได เชน การจัดการศกึษาเราก็ไมได ให

บริษัทหางรานตางๆ สงผูแทนของเขามาบอกเราวา เขาตองการผูมีการศึกษาที่มีคุณลักษณะอยางไร 

พอเรียนจบแลวเวลาไปสมคัรงาน จงึปรากฏวาความรูและทักษะท่ีไดศกึษามาน้ันไมตรงตามทีน่ายจาง

ตองการ ทําใหเกิดการสูญเปลาทุกดาน เราจึงจําเปนจะตองดําเนินการโดยใหผูมีสวนไดเสียเขามามี

สวนรวม ตั้งแตเริ่มคิดเริ่มทําจนกระทั่งไปถึงข้ันสุดทายของการศึกษา ในทํานองเดียวกันการจัดการ

ฝกอบรมก็จะตองใหผูมีสวนไดเสีย ซึ่งอยางนอยจะตองเปดใหพนักงาน หัวหนางาน และผูบริหารที่

เกี่ยวของในฝายตางๆ เขามามีสวนรวมตั้งแตตนจนจบ กลาวคือ ตั้งแตการกําหนดความจําเปนในการ

ฝกอบรม การออกแบบโครงการและการพัฒนาหลกัสตูร การพฒันาวสัดอุปุกรณและสื�อการเรยีนการ

สอน การดําเนินการจัดการฝกอบรม และการติดตามและประเมินผลการฝกอบรม ดวยการเปดใหผูมี

สวนไดเสยีเขามามสีวนรวมเทาน้ัน จงึทําใหการพัฒนาทรพัยากรมนุษยมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล

โครงสรางของหนังสือเลมนี้

หนังสือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ทฤษฎีและการปฏิบัติ เลมนี้เปนการนําเอาหนังสือการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย เลมที่หนึ่ง เลมที่สอง และ เลมที่สาม (จําเนียร จวงตระกูล 2548ก; ข; ค) มา

แกไขปรบัปรุงและเพ่ิมเติม การแกไขปรบัปรงุมทีัง้การศกึษาคนควาเพิม่เตมิเพื�อใหเนือ้หาของหนังสอื

มีความทันสมัยมากขึ้น เดิมนั้นแตละเลมมีหาบท เพื�อใหหนังสือนี้สะทอนการปฏิบัติมากขึ้น จึงไดเพิ่ม

เนื้อหาขึ้นมาอีกหนึ่งบทคือ บทที่ 11 อันเปนบทที่วาดวยนโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติงานทรัพยากร

มนษุยดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล เพื�อใหการศกึษามีความตอเนื�องในการแกไขปรบัปรุง ครัง้นี้

จงึไดนาํเน้ือหาของทัง้สามเลมมารวมไวเปนเลมเดยีว แมวาจะทําใหหนงัสอืเลมน้ีมคีวามหนามาก แตก็

จะสะดวกแกการศึกษาและการเก็บรกัษา อยางไรกต็าม การแกไขปรบัปรุงครัง้นีย้งัคงรกัษาโครงสราง

ของหนังสือไว โดยเลมที่หนึ่งเดิมกลายมาเปนภาคที่หนึ่ง เลมที่สองเปนภาคที่สอง และเลมที่สามเปน

ภาคที่สาม ดังสรุปสาระสําคัญของหนังสือดังตอไปนี้
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ภาคที่หนึ่ง : ปรัชญา แนวคิด ทฤษฎี และกระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ประกอบดวยเนื้อหาหาบทคือ

บทที่ 1 : บทเริ่มตน : ความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอ

เรื�องตางๆ คือ (1) พลังผลักดันสําคัญที่กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) 

สถานการณการพฒันาทรพัยากรมนษุยในประเทศไทย (3) ความจาํเปนทีจ่ะตองพฒันาทรพัยากรมนษุย

ในประเทศไทย (4) ประเด็นสําคัญที่เปนปญหาเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย 

(5) ผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (6) โครงสรางของหนังสือเลมนี้

บทที่ 2 : หลักการพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คือ 

(1) คําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) รากฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (3) 

สถานภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) ขอ

ควรคํานึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บทที่ 3 : ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ 

คือ (1) ทฤษฎีที่ใช ในการอธิบายประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) ประวัติความ

เปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยทั่วไป (3) ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในสหรัฐอเมริกา (4) ประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย และ 

(5) การศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสหรัฐอเมริกาและประเทศไทย

บทที่ 4 : ปรัชญา แนวคิด และทฤษฎี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�อง

ตางๆ คือ (1) ปรัชญาที่เปนพื้นฐานทางทฤษฎีและการปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) การ

สรางทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (3) ทฤษฎีและสาขาวิชาการท่ีเปนรากฐานของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (4) ทฤษฎีเศรษฐศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (5) ทฤษฎีจิตวิทยาในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (6) ทฤษฎีระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บทที่ 5 : กระบวนทัศนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คือ (1) 

ภาพรวมกระบวนทัศนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย (2) กระบวนทัศนการเรียนรู ในการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย (3) กระบวนทัศนผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) ทฤษฎีการเรียนรู ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย (5) ทฤษฎีผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ภาคทีส่อง : การฝกอบรม การพัฒนาบคุคล และการพฒันาองคการ ประกอบดวยเนือ้หา

หกบทคือ

บทที่ 6 : ภาพรวมการฝกอบรมและพฒันาบุคคล ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ คอื (1) ความ

หมายและความจําเปนที่จะตองฝกอบรมและพัฒนาบุคคล (2) การฝกอบรมกับความเชี่ยวชาญของ

มนษุย (3) กระบวนการของการฝกอบรมและพฒันาบคุคล (4) การแบงประเภทของการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคคล และ (5) การพัฒนาบุคคลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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บทที่ 7 : การฝกอบรมเพืWอพัฒนาทรพัยากรมนษุย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คอื (1) การ

วเิคราะหและกาํหนดความจาํเปนในการฝกอบรม (2) การออกแบบโครงการและหลกัสตูรการฝกอบรม 

(3) การพัฒนาวัสดุอุปกรณการฝกอบรม (4) การจัดการและดําเนินการฝกอบรม (5) การวัดผลและ

ติดตามประเมินผลการฝกอบรม และ (6) สิ่งทาทายและขอควรคํานึงในการฝกอบรม

บทที่ 8 : การพัฒนาบุคคลเพืWอการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คอื 

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

(4) การพัฒนาอาชีพของพนักงาน (5) วิธีการพัฒนาบุคคล และ (6) ขอควรคํานึงในการพัฒนาบุคคล

บทที่ 9 : ภาพรวมการพัฒนาองคการ ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คือ (1) แนวคิดเกี่ยวกับ

การพัฒนาองคการ (2) การเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาองคการ (3) กระบวนการการพัฒนาองคการ 

(4) การจัดประเภทและเครื�องมอืในการพฒันาองคการ และ (5) ความลมเหลวและความสําเรจ็ในการ

พัฒนาองคการ

บทที่ 10 : การพัฒนาองคการเพืWอพฒันาทรพัยากรมนุษย ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ คือ 

(1) การวิเคราะหและการทําสัญญา (2) การวินิจฉัยและการใหขอมูลปอนกลับ (3) การวางแผนการ

ออกแบบและพัฒนา (4) การนําสูการปฏิบัติ และ (5) การประเมินผลและการทําใหเปนสถาบัน

บทที่ 11 : การปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ คือ (1) 

กระบวนการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล (2) การระบุความจําเปนในการฝกอบรม (3) การวางแผน

เพื�อดําเนินการฝกอบรม (4) การดําเนินการฝกอบรม (5) การฝกอบรมในการขณะปฏิบัติงาน (6) การ

ฝกอบรมพนักงานภายในกิจการ (7) การฝกอบรมนักศึกษาฝกงาน (8) การฝกอบรมลูกคาหรือบุคคล

ภายนอก (9) การฝกอบรมภายนอกกิจการ (10) การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน (11) การใหทุนการ

ศกึษาแกบตุรพนกังาน (12) การใหทนุการศกึษาแกบคุคลภายนอก (13) การฝกอบรมศึกษาดงูานและ

การไปปฏิบัติงานตางประเทศ และ (14) การประเมินผลการฝกอบรม

ภาคที่สาม : การบริหารงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย หนqวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในอนาคต ประกอบดวยเนื้อหาหาบทคือ

บทที่ 12 : การจัดการยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอเรื�องตางๆ 

คอื (1) แนวคิดโดยทัว่ไปในการวางแผนเพื�อพฒันาทรัพยากรมนษุย (2) แนวคดิแบบยทุธศาสตรในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย (3) การเชื�อมโยงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับยุทธศาสตรธุรกิจ (4) บทบาท

ทางยุทธศาสตรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการวางแผน

ยุทธศาสตรธุรกิจ

บทที่ 13 : การจัดการการเปลี่ยนแปลงเพืWอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยหัวขอ

เรื�องตางๆ คือ (1) แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง (2) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (3) การจัดการ

การตอตานการเปลี่ยนแปลง (4) กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง และ (5) การเปนสื�อนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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บทที่ 14 : การจัดการจรยิธรรมในงานพฒันาทรพัยากรมนษุย ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ 

คือ (1) ปรัชญา แนวคิด และทฤษฎีจริยธรรม (2) ความสําคัญของจริยธรรมตอการตัดสินใจในงาน

พฒันาทรัพยากรมนษุย (3) จริยธรรมและจรรยาบรรณในการพฒันาทรพัยากรมนุษย (4) แนวทางการ

สรางเสริมจริยธรรมเพื�อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) บทบาทในการสรางเสริมจริยธรรมของ

ผูปฏิบัติงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บทที่ 15 : การจัดการหนqวยงานพฒันาทรพัยากรมนุษย ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ คอื (1) 

การจัดการแบบยทุธศาสตรในหนyวยงานพฒันาทรพัยากรมนุษย (2) การจดัการบทบาทและภารกจิของ

หนyวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (3) การจัดโครงสรางองคการหนyวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) 

การจัดการกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) การจัดการทรัพยากรของหนyวยงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย

บทที่ 16 : บทสงทาย : การพัฒนาทรพัยากรมนุษยในอนาคต ประกอบดวยหวัขอเรื�องตางๆ 

คือ (1) แนวโนมโดยทั่วไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (2) แนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ประเทศไทย (3) แนวโนมการประกอบอาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) แนวโนมการศึกษาเพื�อ

ประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (5) แนวโนมทางทฤษฎีและการปฏิบัติการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย

บทสรุป

บทนีเ้ปนบทเริม่ตนอนัเปนบทนําเขาสูการศกึษาวชิาการพฒันาทรพัยากรมนุษย โดยไดศกึษาถึง

พลังผลักดันท่ีสําคัญจากภายนอกที่กอใหเกิดความจําเปนที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งรวมทั้ง

กระแสโลกาภิวัตน การปฏิวัติเทคโนโลยีขาวสาร และนวัตกรรมทางการจัดการ ที่มีผลตอการพัฒนา

ประเทศ การพัฒนามนุษย และทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก

เราไดศึกษาถึงสถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย ซึ่งยังอยูในระดับท่ีนyา

เปนหวง โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานคุณภาพของประชาชนที่จําเปนจะตองพัฒนาตอไปอีก ตอจากนั้น

เราไดศกึษาถงึความจาํเปนทีจ่ะตองพฒันาทรพัยากรมนษุยในประเทศไทย ซึง่มทีัง้ในระดบัชาต ิระดบั

องคการ และระดบับคุคล ในลําดบัตอมาเราไดศกึษาถงึประเดน็สาํคญัทีเ่ปนปญหาเรงดวนในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย ซึ่งรวมทั้งปญหาดานการศึกษาและการฝกอบรม ปญหาดานคานิยม 

ปญหาดานจริยธรรม ปญหาดานระบบคาตอบแทน และปญหาดานการเตรียมตัวเพื�อรองรับเศรษฐกิจ

ความรู และในทายท่ีสดุเราไดศกึษาถงึผูมสีวนไดเสยีในการพฒันาทรัพยากรมนษุย และโครงสรางของ

เนื้อหาของหนังสือเลมนี้

การศึกษาในบทนีถ้อืวาเปนการปูพืน้ฐานและต้ังประเดน็ปญหาตางๆ เอาไว เพื�อใหผูศกึษาไดนาํ

ไปพิจารณาประกอบการศึกษาในรายละเอียดในบทตอไปจนกระทั่งถึงบทสุดทายของหนังสือนี้
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1. พลงัผลกัดนัทีส่าํคญัจากภายนอกท่ีมผีลกอใหเกดิความจาํเปนท่ีจะตองพฒันาทรัพยากรมนษุย

ในประเทศไทยมีอะไรบาง ใหอธิบายประกอบโดยสังเขปในแตละเรื�อง

2. ใหอธิบายถึงสถานการณการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยโดยสังเขป และใหระบุ

ประเด็นสาํคญัท่ีเปนปญหาในการพฒันาทรพัยากรมนุษยทีผ่านมาวามอีะไรบาง และใหเสนอความคดิ

เห็นวาจะแกไขปญหาเหลานั้นอยางไร

3. ประเด็นสาํคญัเรงดวนในการพฒันาทรพัยากรมนุษยมอีะไรบาง ใหอธบิายแตละประเดน็โดย 

สังเขป

4. สวนสําคัญที่สุดในความคิดเห็นของทานในการปฏิรูปการศึกษาคืออะไร ทานมีขอเสนอแนะ

อะไรบางเพื�อใหการปฏิรูปการศึกษาสวนนี้ประสบความสําเร็จ

5. ผูมีสวนไดเสียในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือใคร และมีความสําคัญอยางไร ทําไมจึงตอง

นําผูมีสวนไดเสียเขามามีสวนรวมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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บทนํา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสาขาวิชาการ (academic discipline) ท่ีคอนขางใหมแตใน

ทางปฏิบัตินั้น ไดมีการปฏิบัติสืบทอดกันมาอยางตอเนื�องตั้งแตโบราณกาล (Swanson and Holton 

III 2001) ถาหากจะมองยอนหลังไปโดยอาศัยหลักการทางพระพุทธศาสนาแลว ก็อาจกลาวไดวาการ

พฒันาทรพัยากรมนษุยมกีารปฏบิตัติอเนื�องกนัมานานกวา 2550 ปแลว กลาวคอืนบัตัง้แตพระพทุธเจา

ไดทรงตรสัรูและทรงส่ังสอนพุทธศาสนกิชนเปนตนมา เพราะปรากฏวาหลกัทฤษฎแีละการปฏบิตัทิีถ่อืวา

เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันนี้ ปรากฏอยูในพระไตรปฎกหลายสวน โดยเฉพาะอยางยิ่ง

หมวดที่เกี่ยวกับคนกับมรรคา ไดกําหนดบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของคน ผูสั่งสอนหรือใหการ

ศกึษา (คร ูอาจารย หรอืผูแสดงธรรม) และคนผูเลาเรยีนศึกษา (นักเรยีน นักศกึษา นักคนควา) เอาไว

อยางชัดเจน (พระธรรมปฎก ป.อ.ปยุตฺโต 2543) พระธรรมคําสอนของพระพุทธองคดังกลาว มีความ

ทันสมัยและยังคงใชปฏิบัติไดจนทุกวันนี้ 

วัตถุประสงคของการเรียนรู

การพฒันาทรพัยากรมนษุยในแงของสาขาวชิาการนัน้ เปนสาขาวชิาการทีเ่กดิขึน้มาอยางจรงิจงั

ยังไมนานนัก เพื�อเปนรากฐานในการศึกษาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในบทนี้เราจะไดศึกษาถึง

หลกัการพืน้ฐานของการพัฒนาทรพัยากรมนษุยเสยีกอน โดยจะไดศกึษาในภาพรวมถึงประเดน็สาํคญั

ตางๆ ทั้งนี้เมื�อศึกษาแลวผูศึกษาจะสามารถ

1. อธิบายคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

2. อธิบายและอภิปรายรากฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

3. ระบุ อธิบายและอภิปรายสถานภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

4. ระบุ อธิบายและอภิปรายขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

5. ระบุ อธิบายและอภิปรายขอควรคํานึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได

2
บทที่
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คําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

กอนที่จะไดศึกษาถึงคําจํากัดความหรือความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เราจะได

ศึกษาถึงความหมายของคําสําคัญที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเบื้องตนกอน ซึ่งการ

พฒันาทรพัยากรมนษุยมาจากการนาํเอาคาํหลักสามคาํมารวมกนัคอื “การพฒันา” คาํหนึง่ “ทรพัยากร” 

คําหนึ่ง และ “มนุษย” อีกคําหนึ่ง หรือ Human + Resource + Development เพื�อความเขาใจที่

ชดัเจน เราจะไดศกึษาความหมายของคาํทัง้สามคาํนี ้ซึง่นาํมารวมกนัเขาเปนความหมายของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ตามลําดับ

ความหมายของการพัฒนา

พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ.2530 (2534) ได ใหความหมายของการพัฒนาวา ทําให

เจริญ สวนในพจนานุกรมระดับมหาวิทยาลัยฉบับใหมครั้งที่เจ็ดของ Websters’s Seventh New  

Collegiate Dictionary (1971) ได ใหความหมายของคําวา “Development” วาเปนการกระทํา

กระบวนการหรือผลของการพัฒนาหรือข้ันตอนของการกําลังพัฒนา สวนคําวา “Develop” ซ่ึงเปน

คํากริยานั้นมีความหมายหลายอยาง แตที่ใกลเคียงกับความหมายในภาษาไทยก็คือ การเคลื�อนยาย

จากตําแหนyงเดิมไปยังตําแหนyงที่ใหประโยชนที่มีประสิทธิผลมากกวา หรือเพื�อขยายโดยกระบวนการ

ของการเจริญเติบโต

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535) ใหความหมายของการพัฒนา (Development) ไววา หมายถึงความ

พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงและแปลงรูปสภาพแวดลอม โครงสราง กระบวนการและพฤติกรรมของ

ระบบและปจเจกบุคคล ทั้งทางดานเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม เพื�อสนองตอบขอเรียกรองและ

ความตองการของมวลมนุษยชาติ ทั้งในแงของความยากจน ความเขลาหรือไมรู ความเจ็บไขไดปวย 

และความหิวโหย

ความหมายของทรัพยากรมนุษย 

การพิจารณาความหมายของทรัพยากรมนุษย เราสามารถพิจารณาไดหลายทางท้ังจาก

พจนานุกรม และความหมายที่นักวิชาการหรือองคการตางๆ ได ใหคําอธิบายเอาไว

พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ.2530 (2534) ได ใหความหมายของคําวา “มนุษย” วา

แปลวา สัตวที่รูจักใชเหตุผลหรือสัตวที่มีจิตใจสูง หรือแปลวา คน สําหรับคําวา “ทรัพยากร” นั้นแปล

วา ทรัพยสินของทั้งปวง ดังนั้นถาจะเอาคําวา “ทรัพยากร” มารวมกับคําวา “มนุษย” ก็จะได คําวา 

“ทรัพยากรมนษุย” ถาจะแปลความหมายกอ็าจจะแปลไดวา ทรพัยสนิท่ีมอียูในตวัมนุษย ซ่ึงกค็อืความ

รูจักใชเหตุผลหรือความมีจิตใจสูง

พจนานุกรมระดับมหาวิทยาลัยฉบับใหมครั้งที่เจ็ดของ Webster’s Seventh New Collegiate 

Dictionary (1971) ได ใหความหมายของคําวา “human” ไววาของหรือเกี่ยวของกับหรือคุณลักษณะ
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ของคน ความเปนคน ประกอบดวยคน มีรูปแบบหรือคุณลักษณะของคน สวนคําวา “resource” นั้น

แปลวา แหลงใหมหรือแหลงที่สงวนไวของพัสดุหรือการสนับสนุน ซึ่งขยายตอวาเปนหนทางที่ทําให

มีพรอมหรือความมั่งคั่งที่สามารถคํานวณได หรือแหลงรายไดที่เปนไปได ในระยะเวลาอันใกล หรือ

แปลวาบางสิ่งบางอยางที่คนมีเพื�อใชแกไขปญหาความยุงยาก หรือเปนประโยชน นอกจากนี้ยังแปล

วา ความเปนไปได ในการปลดปลอย หรือการฟนตัว หรือแปลวา เปนวิธีการในการใชเวลาวางของคน 

หรือความสามารถที่จะเขาถึงและจัดการสถานการณหนึ่งๆ ซึ่งถาจะนําเอาคําวา “human” มารวมกับ

คําวา “resource” เปนคําวา “human resource” แลวแปลออกมาก็พอจะไดความวาเปนทรัพยากร

ที่มีอยูในตัวมนุษยคือ ความสามารถที่จะจัดการหรือแกไขปญหาตางๆ ซึ่งก็คลายกับภาษาไทย

Miles (1989) ไดอธบิายวา ทรพัยากรมนษุยสวนมากแลวอยูภายใตการควบคมุของปจเจกบคุคล 

(individual) มันเปนพลังตอรองเพียงอยางเดียวที่คนเรามีอยูที่ใชแลกเปลี่ยน เพื�อชวยใหคนสามารถ

มีปฏิสัมพันธ (interact) กับคนอื�นได ทรัพยากรมนุษยมีแตจะเพิ่มพูนขึ้น (expanded) เมื�อมีการใช

แทนที่จะถดถอยไป (depleted) ทรัพยากรมนุษยเมื�อไดพัฒนาแลวจะทําใหคนสามารถใชทรัพยากร

อื�นๆ ไดดีกวาเดิม มิใชแตเฉพาะเทคโนโลยีเทานั้น แตยังรวมถึงทรัพยากรธรรมชาติ ทรัพยากรทาง

สังคม (societal) และอื�นๆ อีกดวย การพัฒนาทรัพยากรอื�นๆ จากสภาพแวดลอมอื�นๆ นั้น ขึ้นอยูกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยแท 

Gracia (cited in Hongladarom 1989) ไดระบุวาสหประชาชาติ (The United Nations) ได

ใหความหมายของทรัพยากรมนุษยไววา ทรัพยากรมนุษยคือ ทักษะ ความรู และสมรรถนะของคนทั้ง

ปวง ไมวาจะเปนจรงิอยูแลวหรอืเปนศกัยภาพทีม่พีรอมสาํหรับการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมในชมุชน

หนึง่ ในขณะทีย่เูนสโก (UNESCO) มองทรพัยากรมนษุยในลกัษณะท่ีเปนทกัษะโดยรวมของประชากร

ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาประเทศ

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

นักวิชาการและองคการตางๆ ได ใหคําจํากัดความหรือความหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยไวหลากหลาย ซึ่งขอคัดมานําเสนอไวสวนหนึ่งดังตอไปนี้

Hongladarom (1989) ได ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา เปนกระบวนการ

ในการเพิ่มพูนสมรรถนะของคน เพื�อเขารวมอยางมีผลในการพัฒนาประเทศ 

องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) (Gracia, cited in Hongladarom 1989) มีความเชื�อ

เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา คํานี้เปนคําที่กวางขวางมากกวาการทําใหไดมาซึ่งทักษะ หรือ

แมแตการฝกอบรม มนัมพีืน้ฐานจากการยอมรับถงึความจาํเปนทัง้คนทีจ่ะใชสมรรถนะของตนอยางเตม็

ที่ในการไดงานทาํ รวมทัง้ความพอใจสวนบุคคล ทักษะควรจะไดรบัการสนบัสนนุจากความรูทีเ่กีย่วของ

และทันสมยั เพื�อใหสามารถสนองความคาดหวงัของคนได ในทํานองเดยีวกนั การพัฒนาทัศนคตเิปน

รายบุคคลและสังคมมีความจําเปนเพื�อที่จะบูรณาการความหวังของปจเจกบุคคลเขาไปผนึกรวมเปน 

กรอบขายการดําเนินงานของสังคมหรือประเทศชาติ
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องคการพัฒนาอุตสาหกรรมแหงสหประชาชาติ (UNIDO) (Gracia, cited in Hongladarom 

1989) ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา กระบวนการพัฒนาคนในฐานะท่ีเปนทั้ง

นามธรรมและรูปธรรมของการพัฒนาประเทศ ซึ่งรวมทั้งดานเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม เชน การยก

ระดับความสามารถของบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการผลิต และการเพ่ิมความสามารถในการ

สรางสรรค และสงเสริมหนาที่คน ความเปนผูนําโดยผานการศึกษา การฝกอบรม และการวิจัย

องคการอาหารและการเกษตรแหงสหประชาชาติ (FAO) (Gracia, in Hongladarom 1989) 

มองการพฒันาทรพัยากรมนุษยในสถานะท่ีเปนกระบวนการท่ีกวางขวาง เพื�อสรางความเปนไปไดทีจ่ะ

เขารวมการพัฒนาชนบทอยางมีประสิทธิผล รวมทั้งการเพิ่มความสามารถในการผลิต 

Johns (1989) เหน็วาการพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนสวนสาํคญัในกระบวนการพฒันาเศรษฐกจิ 

โดยถือวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน (interrelationship) ระหวางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและการถายทอดเทคโนโลยีในกระบวนการพัฒนาเศรษฐกิจ

Nadler and Nadler (1990) ได ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววาคือ 

ประสบการณการเรียนรูที่จัดอยางเปนระเบียบ ภายในชวงเวลาที่กําหนดเพื�อเพิ่มความเปนไปไดของ

การปรับปรุงการปฏิบัติงานและการเจริญเติบโต

Pace, Smith et al. (1991) ได ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเอาไววา เปน 

การบูรณาการของบทบาท การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคการเพื�อ

ใหบรรลุผลสูงสุดในดานผลิตภาพ คุณภาพ โอกาสและความสมหวังของสมาชิกองคการ เนื�องจาก 

การทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (มมป.) ไดอธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง 

การพัฒนาของบุคคลและการพัฒนาขององคการ การพัฒนาของบุคคลหมายถึง การที่บุคคลมีความ

รู ทักษะ ความสามารถสูงขึ้น และมีพฤติกรรมที่ไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาของ

บคุคลยงัรวมไปถงึการพฒันาอาชพี และการปรบัปรุงผลงานท่ีจะทําใหองคการไดรบัประโยชนมากขึน้ 

เชน องคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถแขงขันกับคูตอสูไดมากขึ้น และกิจกรรมขององคกรมีผล

กําไรมากขึ้น หรือดังที่มหาตมะคานธี เคยกลาวไววา การพัฒนาหมายถึง การตระหนักถึงสมรรถนะ/

ความสามารถของมวลมนุษยชาติ (The realization of human potentials/capabilities) นั่นเอง 

สมรรถนะดงักลาวนีอ้าจรวมถงึสมรรถนะในการสกดัเอา (แยงชงิ) ทรพัยากรจากภายนอกองคการ

เขามาไวในองคการใหมากทีส่ดุทีจ่ะมากได (extractive capabilities) สมรรถนะในการแจกจาย เกลีย่ หรอื

แบงปนทรพัยากรภายในองคการ (distributive capabilities) สมรรถนะในการใชสญัลกัษณขององคการ

ใหเปนศูนยรวมนํ้าใจของคนในอันที่จะรวมแรงรวมใจกันทํางาน (symbolic capabilities) สมรรถนะ

ในการกํากับควบคุมดูแลความประพฤติของมวลสมาชิกภายในองคการ (regulative capabilities) 

และสมรรถนะในการสนองตอบความตองการของประชาชนหรือลูกคา (responsive capabilities)
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Swanson and Holton III (2001) ได ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา การ

พฒันาทรพัยากรมนษุยเปนกระบวนการเพื�อการพัฒนาและปลดปลอยความเช่ียวชาญของมนุษย โดย

ผานการพัฒนาองคการและการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล เพื�อวัตถุประสงคของการปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงาน

Weinberger (1998, cited in Swanson and Holton III 2001) ไดรวบรวมและสรุปความ

หมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังปรากฏในภาพแสดงที่ 2.1

ภาพแสดงที่ 2.1 : สรุปคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ชืWอผูเขียน 

(Author)

คําจํากัดความ 

(Definition)

สวนประกอบที่สําคัญ 

(Key Components)

ทฤษฎีที่เปนจุดเนน

(Underlying Theories)

แน็ดเลอร 

(Nadler, 1970)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนชุดของกิจกรรม

ขององคการที่จัดขึ้นภายในกําหนดเวลาและ

ออกแบบมาเพื�อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมและการ 

เรียนรูของผู ใหญ

จิตวิทยา

เครก 

(Craig, 1976)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงเนนที่เปาหมายที่

เปนศูนยกลางของการพัฒนาศักยภาพของมนุษย

ในทุกดานของการเรียนรูตลอดชีวิต

ผลการปฏิบัติงานของ

มนุษย

ปรัชญาและจิตวิทยา

โจนส 

(Jones, 1981)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการขยายความ

สามารถของคนที่เกี่ยวของกับงานอยางเปนระบบ

โดยมุงเนนไปที่การบรรลุเปาหมายที่เปนท้ังของ

องคการและบุคคล

ผลการปฏิบัติงาน  

เปาหมายองคการและ

เปาหมายสวนบุคคล

จิตวิทยา

แมคลาแกน 

(McLagan, 

1983)

การฝกอบรมและพัฒนาคือ การระบุการประเมิน

และโดยการเรียนรูที่ไดวางแผนไวลวงหนา ชวย

พัฒนาความสามารถหลักซึ่งทําใหบุคคลสามารถ

ปฏิบัติงานปจจุบันหรืองานในอนาคตได

การฝกอบรมและ

พัฒนา

จิตวิทยา

ชาลอฟสกี 

และลินคอลน 

(Chalofsky & 

Lincoln,1983)

วิชาการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเนน 

การศึกษาวา คนและกลุมในองคการเปลี่ยนแปลง

ในดานการเรียนรูอยางไร

การเรียนรูของผู ใหญ จิตวิทยา

แน็ดเลอร  

และวิกกส 

(Nadler & 

Wiggs, 1986)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนระบบการ 

เรียนรูที่ครบถวนสมบูรณเพื�อปลดปลอยศักยภาพ

ของมนุษยขององคการ ซึ่งเปนระบบที่รวมเอาทั้ง

ประสบการณการเรียนรู ในงาน (Vicarious) ซึ่งมี

ทั้งการเรียนในชั้นเรียน การใชสื�อตางๆ  

(Mediate) และการจําลองแบบ (Simulate) กับ

การเรียนรูจากประสบการณในการทํางานซึ่งเปน

กุญแจสําคัญที่เปนเหตุผลใหองคการอยูรอดได

การเรียนรูอยางเปน

ทางการและไมเปน

ทางการ และผลการ

ปฏิบัติงาน

ทฤษฎีระบบ

เศรษฐศาสตร 

และจิตวิทยา
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ชืWอผูเขียน 

(Author)

คําจํากัดความ 

(Definition)

สวนประกอบที่สําคัญ 

(Key Components)

ทฤษฎีที่เปนจุดเนน

(Underlying Theories)

สวอนสัน 

(Swanson, 

1987)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององคการโดยผาน

สมรรถนะของบุคคลขององคการ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย รวมทั้งกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของ

กับการออกแบบงาน ความถนัด ความเชี่ยวชาญ 

และการจูงใจ

ผลการปฏิบัติงานของ

องคการ

เศรษฐศาสตร จิตวิทยา

ปรัชญา และทฤษฎี

ระบบ

เจคอบส  

(Jacobs, 

1988) 

เทคโนโลยีการปฏิบัติงานของมนุษยเปน 

กระบวนการของระบบการปฏิบัติงานของมนุษย

และการจัดการระบบที่กอใหเกิดผล โดยการใช

แนวทางแบบระบบเพื�อใหบรรลุเปาหมายของ

องคการและบุคคล

ผลการปฏิบัติงานของ

องคการและบุคคล

ทฤษฎีระบบ

อาร. สมิท (R. 

Smith, 1988)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบ 

ดวยแผนงานและกิจกรรมทั้งทางตรงและ 

ทางออมการสอนและหรือปจเจกบุคคล 

ซึ่งมีผลกระทบในทางบวกตอการพัฒนาของบุคคล

และผลิตภาพ และกําไรขององคการ

การฝกอบรมและ

พัฒนาและผลการ

ปฏิบัติงานขององคการ

เศรษฐศาสตร ทฤษฎี

ระบบ และจิตวิทยา 

แมคลาแกน 

(McLagan, 

1989) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการบูรณาการการ

ใชการฝกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพและ

การพัฒนาองคการเพื�อปรับปรุงประสิทธิผลของ

บุคคลและองคการ

การฝกอบรมและ

พัฒนาการพัฒนา

อาชีพ และการพัฒนา

องคการ

จิตวิทยา ทฤษฎีระบบ 

และเศรษฐศาสตร 

 

วัตกินส  

(Watkins, 

1989)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสาขาวิชาการ

ศึกษาและการปฏิบัติที่รับผิดชอบตอการสราง 

สมรรถนะในการเรียนรูที่เกี่ยวกับงานในระยะยาว 

ในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ ซึ่ง

รวมถึงแตไมจํากัดเพียงการฝกอบรม การพัฒนา

อาชีพ และการพัฒนาองคการ

สมรรถนะในการเรียนรู 

การฝกอบรมและการ

พัฒนาอาชีพ และการ

พัฒนาองคการ

จิตวิทยา ทฤษฎีระบบ

เศรษฐศาสตร และ 

ผลการปฏิบัติงาน

จิลลี่ และ 

เอ็กแลนด 

(Gilley &  

England, 

1989)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมการเรียนรู

ที่จัดขึ้นภายในองคการ เพื�อปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งานและหรือการเจริญเติบโตสวนบุคคล เพื�อ

วัตถุประสงคของการปรับปรุงงานปจเจกบุคคล

และหรือองคการ

กิจกรรมการเรียนรู  

และการปรับปรุง 

ผลการปฏิบัติงาน

จิตวิทยา ทฤษฎีระบบ

เศรษฐศาสตร และ 

ผลการปฏิบัติงาน

แน็ดเลอร และ

แน็ดเลอร  

(Nadler &  

Nadler, 1989) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ ประสบการณการ

เรียนรูที่จัดอยางเปนระเบียบ โดยนายจางจัดให

แกพนักงานภายในชวงเวลาที่กําหนด เพื�อนํามา

ซึ่งความเปนไปไดที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

และหรือการเจริญเติบโตสวนบุคคล

การเรียนรูและการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งาน

ผลการปฏิบัติงาน  

และจิตวิทยา

ตารางที่ 2.1 (ตอ) สรุปคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ชืWอผูเขียน 

(Author)

คําจํากัดความ 

(Definition)

สวนประกอบที่สําคัญ 

(Key Components)

ทฤษฎีที่เปนจุดเนน

(Underlying Theories)

ดี. สมิท  

(D. Smith, 

1990)

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการของ

การกําหนดวิธีการที่ดีที่สุดในการพัฒนาและ

ปรบัปรงุทรพัยากรมนุษยขององคการและปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานและผลิตภาพของพนักงานอยาง

เปนระบบ โดยผานการฝกอบรมการศึกษาและ

พัฒนาและการเปนผูนําเพื�อใหบรรลุผลรวมกันซึ่ง

เปนเปาหมายขององคการและสวนบุคคล

การปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน ทฤษฎี

ระบบ จิตวิทยา และ

เศรษฐศาสตร

ชาล็อฟสกี 

(Chalofsky, 

1992)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ การศึกษาและ 

การปฏิบัติเพื�อการเพิ่มสมรรถนะของปจเจกบุคคล 

กลุมการรวมตัวกัน และองคการ โดยผานการ

พัฒนาและสอดแทรกแบบการเรียนรูเปนฐาน 

เพื�อวัตถุประสงคในการใหไดมาซึ่งการที่คนมี

ความสามารถสูงสุด และการเจริญเติบโต  

และประสิทธิผลสูงสุดขององคการ

สมรรถนะการเรียนรู 

และการปรับปรุงผล 

การปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีระบบ จิตวิทยา  

และผลการปฏิบัติงาน 

ของมนุษย

มารควาดต 

และเองเกล 

(Marquardt & 

Engel, 1993) 

ทักษะทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรวม

ถึงการสรางบรรยากาศการเรียนรูการออกแบบ

หลักสูตรการฝกอบรม การสงผานขอมูลและ

ประสบการณ การประเมินผล การใหคําปรึกษา

อาชีพ การสรางการเปลี่ยนแปลงในองคการและ

การปรับปรุงวัสดุการเรียนการสอน

บรรยากาศการเรียนรู 

และการปรับปรุงผล 

การปฏิบัติงาน 

จิตวิทยา และผลการ

ปฏิบัติงานของมนุษย

 

มารซิก  

และวัตกินส 

(Marsick 

& Watkins, 

1994)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนสวนผสม

ของการฝกอบรมการพัฒนาอาชีพ และการพัฒนา

องคการ กอใหเกิดการบูรณาการทฤษฎีที่จําเปน

ตอการเกิดขององคการแหงการเรียนรู แตจะตอง

วางตําแหนyงเพื�อกระทําการแบบยุทธศาสตรทั่วทั้ง

องคการดวย

การฝกอบรมและการ

พัฒนาอาชีพ การ

พัฒนาองคการและ

องคการแหงการเรยีนรู 

ผลการปฏิบัติงานของ

มนุษย ผลการปฏิบัติ 

งานขององคการ ทฤษฎี

ระบบ เศรษฐศาสตร 

และจิตวิทยา

สวอนสัน 

(Swanson, 

1995)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการของ

การพัฒนาและการสรางความเชี่ยวชาญของ

มนุษย โดยผานการพัฒนาองคการ และการฝก

อบรมและพัฒนา เพื�อวัตถุประสงค 

ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

การฝกอบรมและ

พัฒนาการพัฒนา

องคการ การปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานใน

ระดับองคการ ระดับ

กระบวนการทํางาน 

และระดับปจเจกบุคคล

ทฤษฎีระบบ จิตวิทยา  

และเศรษฐศาสตร

 

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

ตารางที่ 2.1 (ตอ) สรุปคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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การใหคําจํากัดความการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดพัฒนาตอเนื�องมาเรื�อยๆ จนถึงปจจุบัน

และมีแนวโนมท่ีจะมีความกวางขวางมากขึ้น โดยมิไดมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการพัฒนา

บุคคล พัฒนาอาชีพ และพัฒนาองคการเทานั้น หากแตมองวางานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน

สื�อนาํ (agent) ของการพฒันาสังคมและการพัฒนาประเทศ เพราะสมรรถนะของคนตางหากไมใชทนุ

ที่เปนสวนสําคัญที่ชวยใหการใชทรัพยากรมีประสิทธิภาพ (Hongladarom 1989) ดังคําจํากัดความที่ 

McLean and McLean (2001, cited in Swanson and Holton III 2001) ไดนําเสนอไว กลาวคือ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือกระบวนการหรือกิจกรรมตางๆ ไมวาจะเปนการเร่ิมตนหรือโดยระยะ

เวลาที่ยาวนานท่ีมีศักยภาพที่จะพัฒนาความรูที่มีงานเปนฐานของผู ใหญ ความเชี่ยวชาญ ผลิตภาพ 

และความพอใจ ไมวาจะเปนสวนบุคคล เปนกลุม ทีม หรือเพื�อประโยชนขององคการ ชุมชน ประเทศ

ชาติหรือในทายที่สุดมวลมนุษยชาติ

รากฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ความมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

จากการศึกษาคําจาํกัดความของการพฒันาทรพัยากรมนุษยตามท่ีไดนาํเสนอมาแลวขางตน เรา

จะเหน็ไดวาความมุงหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนษุยนัน้ จะมุงไปสูการพฒันาบุคคลและองคการ 

เพื�อความสําเร็จขององคการ ความมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเนนที่ทรัพยากรที่มีอยู

ในตัวบุคคล ที่นํามาสูความสําเร็จของตัวบุคคลและองคการ 

พื้นฐานหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสองสวน คือการเรียนรูของบุคคลและองคการ 

และผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองคการ ซ่ึงทั้งสองสวนนี้มีผูมีความเห็นแตกตางกัน กลาวคือ 

มีทั้งผูที่มองวาการเรียนรูกับผลการปฏิบัติงานเปนคูแขงกัน และผูที่มองวาการเรียนรูเปนหุนสวนกับ 

ผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสวนใหญแลวจะเห็นวา การเรียนรูกับการปฏิบัติงานเปนของคูกัน ดังน้ันการ

ประเมนิผลสาํเรจ็หรอืผลลัพธของการพฒันาทรพัยากรมนุษย จงึสามารถแยกออกไดเปนสองสวนหลกั

คือ การเรียนรูและผลการปฏิบัติงาน และในทุกกรณีนั้นจุดมุงหมายก็คือ เพื�อปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งานนั้นเอง (Swanson and Holton III 2001) 

รากฐานสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

หากจะพิจารณาจากคาํจาํกดัความของการพัฒนาทรพัยากรมนุษยในมมุกวางแลว เราจะพบวา 

ตนกําเนิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อาจจะสามารถยอนหลังไปยังประวัติศาสตรของมนุษยชาติ 

ได เพราะมนุษยตองการเรยีนรู โดยมีการฝกอบรม เพื�อใหสามารถอยูรอดและเจริญกาวหนาตอไปได 

การฝกอบรมซึ่งเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดมีการปฏิบัติตอเนื�องกันมาใน
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ประวัติศาสตร ซ่ึงเราจะไดศึกษาในบทที่ 3 วาดวยประวัติความเปนมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ตอไป 

ประเด็นสําคัญในสวนนี้ก็คือ การกําหนดตนกําเนิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื�อเปน 

พื้นฐานในการศึกษาวิชานี้ตอไป ซึ่งในปจจุบันนี้ยังถือวาเปนสาขาวิชาการที่คอนขางใหม เปนที่ยอมรับ

กันวาพื้นฐานสําคัญที่เปนที่มาของวิชาการสาขานี้ Swanson and Holton III (2001) อธิบายวาเกิด

จากความพยายามที่เกิดขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกาในระหวางสงครามโลกครั้งที่สอง ความพยายาม 

ดงักลาว คือโครงการฝกอบรมภายในอตุสาหกรรม (Training within Industry) โดย Dooley ไดตพีมิพ

รายงานฝกอบรมภายในอตุสาหกรรม : 1940–1945 ซ่ึงถอืไดวาเปนตนกาํเนดิของวชิาชพี (Profession) 

การพฒันาทรพัยากรมนุษยโดยเปนการใหกาํเนิดระบบสามอยางคอื การฝกอบรมท่ีใชผลการปฏบิตังิาน

เปนฐาน (Performance–based training) การปรับปรุงกระบวนการทํางาน (Improvement of work 

Process) และการปรบัปรงุมนษุยสมัพันธในสถานท่ีทาํงาน ซ่ึงเรยีกกันวา การพัฒนาทรพัยากรมนุษย

รวมสมัย (Contemporary HRD) (Swanson and Holton III 2001) 

บริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

บริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD Context) สวนใหญแลวจะปรากฏอยูในองคการ

ดังไดกลาวมาบางแลว องคการอาจจะเปนบริษัท ธุรกิจ อุตสาหกรรม หนyวยงานภาครัฐ หรือองคการ

ที่ไมแสวงหากําไร ไมวาจะเปนขนาดใหญหรือขนาดเล็ก องคการที่รองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เปนระบบที่มีภารกิจและเปาหมายและผลลัพธ ซ่ึงเปนตัวขับเคลื�อนภารกิจ ในบริบทระหวางประเทศ 

องคการรองรับอาจจะเปนประเทศ การลงทุนแบบยุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

ชาติ นับตั้งแตการรักษาระดับความสําคัญในการแขงขันของกําลังแรงงานของชาติใหอยูในระดับ

ปจจบุนัจนถึงขัน้พืน้ฐาน เพื�อยกระดบัประเทศใหพนจากภาวะความยากจนและขจัดความยุงยากตางๆ 

(Swanson and Holton III 2001) 

องคกรรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอาจจะเปนองคการขามชาติหรือองคการระดับโลก ที่

ปฏบิตักิารอยูในหลายๆ ประเทศ นอกจากนีก้ารพฒันาทรพัยากรมนษุยอาจมองในรูปของระบบยอย ซึง่

อยูในระบบใหญ โดยมีจุดมุงหมายเพื�อความกาวหนา การสนับสนุน การสรางสรรคความสามัคคี และ

ในบางครั้งตองทําหนาที่เปนผูนําของระบบที่รองรับ ประเด็นสําคัญในสวนนี้ก็คือ เราจะตองพิจารณา

ถึงความแตกตางในองคการตางๆ วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเขาไปมีบทบาทในองคการตางๆ ท่ี

ปรากฏอยูในสังคมอยางไร ซึ่งความยุงยากตางๆ นั้น ถูกจํากัดโดยความแตกตางทางวัฒนธรรมของ

แตละทองที่และแตละประเทศที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดําเนินการอยู ดังนั้นงานดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยจึงเปนวิชาชีพที่ตื�นเตนและทาทายเปนอยางยิ่ง
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ความเชืWอหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ความเชื�อหลกัของการพฒันาทรพัยากรมนษุย (HRD Core Belief) เปนสิง่สาํคญัเพราะความเชื�อ 

หลักจะเปนพื้นฐานในการตัดสินใจ และการกระทําของผูประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ทั้งนี้ Swanson and Holton III (2001) ไดนําเสนอความเชื�อหลักที่เปนแรงจูงใจและเปนกรอบของ

วิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามหลักดังตอไปนี้

องคการเปนหนqวยงานทีม่นุษยสรางขึน้ ซึง่ตองพึง่พาความเช่ียวชาญของมนุษยเพื�อกาํหนด

และบรรลุเปาหมายของพวกตน ความเชื�อนี้ยอมรับวา องคการสามารถเปลี่ยนแปลงไดและไมมั่นคง 

มนุษยเปนผูสรางองคการขึน้และสามารถลอยสงูข้ึนหรือแตกสลายได และการพฒันาทรพัยากรมนษุย

เกี่ยวของกับการเชื�อมตอที่สําคัญของทุกองคการ

ความเชี่ยวชาญของมนุษยพัฒนาและทําใหเกิดประโยชนสูงสุดได โดยผานกระบวนการ

พฒันาทรัพยากรมนษุย และควรจะตองกระทาํเพื�อผลประโยชนรวมกนั ท้ังระยะสัน้และหรือระยะยาว

ขององคการ ผู ใหการสนับสนุนและปจเจกบุคคลที่เกี่ยวของ ผูประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยมีเครื�องมือที่มีพลังพรอม เพื�อใหผูอื�นคิด ยอมรับ และกระทํา จริยธรรมที่เกี่ยวของก็คือการใช

เครื�องมือเหลานี้มิใชเพื�อแสวงหาประโยชนสวนตัว แตเปนการใชเพื�อประโยชนของทุกคน 

ผูประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนผูสนับสนุนความซืWอสัตยสุจริต ของ

ปจเจกบุคคล กลุม กระบวนการปฏิบัติงานและองคการ ผูประกอบวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

โดยปกติแลว จะมตีาํแหนyงทีม่สีทิธพิเิศษ ทีจ่ะเขาถงึขอมลูเกนิกวาขอบเขตและระดับของบคุคล กลุม 

กระบวนการปฏิบตัิงานและองคการ การไดรับขอมูลจํานวนมากและไดเหน็สิ่งตางๆ ทีผู่อื�นไมมีสทิธิได

รับ หรือไมมีโอกาสไดเห็น ทําใหตองมีความรับผิดชอบตามมา ในบางครั้งจําเปนตองมีความนุมนวล 

แตในบางเวลาก็จะตองพูดความจริงอยางตรงไปตรงมา

สถานภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ดังไดกลาวมาบางแลววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นถามองในฐานะที่เปนวิชาชีพนั้นได

พัฒนามาเปนเวลายาวนาน จนกลายเปนวิชาชีพหนึ่งที่มีการปฏิบัติกันอยางแพรหลาย แตถาจะมอง

ในฐานะที่เปนสาขาวิชาการนั้น เพิ่งจะเกิดขึ้นไมนานนัก ดังนั้นสถานภาพในฐานะที่เปนสาขาวิชาการ

จึงยังมีขอถกเถียงอยูอีกมาก ในสวนนี้จะไดศึกษาถึงประเด็นสําคัญที่เห็นพองตองกันเกี่ยวกับการ

พฒันาทรพัยากรมนษุย ทศันะในระดบัโลกเกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยและกระบวนการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ตามลําดับตอไป
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ประเด็นสําคัญที่เห็นพองตองกันเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสาขาวิชาการและวิชาชีพที่ยังมีขอถกเถียงกันเปนอันมาก เชน

เดียวกับสาขาอื�นๆ การมีความเห็นแตกตางกันนั้นเปนสิ่งสําคัญ แตการมีความเห็นพองตองกันนั้นนับ

วาเปนสิ่งสําคัญมากกวา เพราะขอสรุปที่เปนความเห็นพองตองกันนั้นเปนพื้นฐานของทฤษฎีและการ

ปฏบิตัทิางดานการพฒันาทรพัยากรมนุษย สาํหรบัความเหน็ทีย่งัแตกตางกนัอยูนัน้ จาํเปนทีน่กัวชิาการ

และผูประกอบวชิาชพีนีจ้ะตองถกเถยีงกนัตอไป เพื�อหาขอสรปุรวมกนัซึง่จะเปนสวนสาํคญัท่ีทาํใหสาขา

วิชาการและวิชาชีพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความแข็งแกรงยิ่งขึ้น ทั้งนี้ Swanson and Holton 

III (2001) เห็นวาไดมีขอตกลงรวมกัน ทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญสามประการคือ

เปาหมายเพืWอการปรับปรุง (Goal of Improvement) ความคิดเกี่ยวกับการปรับปรุงเพื�อ

ทําใหการเปล่ียนแปลงไปในทางบวก การสรางความเชี่ยวชาญ การพัฒนาคุณภาพใหเปนเลิศ และ

การทําสิ่งตางๆ ใหดีขึ้นเปนศูนยกลางของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปาหมายหลักในการปรับปรุง

นี้อาจเปนความคิดที่สําคัญที่สุดในวิชาการน้ี และเปนแรงจูงใจหลักของผูประกอบวิชาชีพการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

การเนนทีป่ญหา (Problem Orientation) การพฒันาทรพัยากรมนษุยเนนทีป่ญหา ความยุงยาก 

หรือปญหาทีเ่กดิขึน้เปนปจจยัสาํคญัทีเ่ปนเหตุผลใหม ี(justify) งานพฒันาทรพัยากรมนุษยและเปนตวั

จุดประกายกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยเครื�องมือและเทคนิคที่หลากหลาย ที่ปรากฏ

ในวรรณกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งในแตละอยางก็จะมีลักษณะของตนเอง แตการกําหนด

วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการกําหนดปญหาและแกไขปญหา จะเปนประโยชนและ

มีคุณคามาก

การคิดที่เปนระบบ (System Thinking) การคิดที่เปนระบบเปนพื้นฐาน (basic) ของทฤษฎี

และการปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยไดอธิบายกรอบแนวคิด องคความรู และเครื�องมือ

ที่ไดพฒันาตอเนื�องมาเปนระยะเวลากวาหาสบิปทีผ่านมา เพื�อทาํใหแบบแผนท่ีสมบรูณมคีวามชัดเจน

มากขึ้น และเพื�อชวยใหเรามองเห็นวาจะเปลี่ยนแปลงสิ่งเหลานั้นอยางไรจึงจะมีประสิทธิผล (Senge 

1990) ความคิดที่เปนระบบเดิมไดมาจากทฤษฎีระบบ ซึ่ง Boulding ไดนําเสนอไวเมื�อป 1956 และ 

Bertalanffy ไดนําเสนออีกเมื�อป 1962 (Swanson and Holton III 2001) ซึ่งถือวาเปนระบบเปดมิใช

ระบบปด แบบจําลองพืน้ฐานของทฤษฎรีะบบ ไดแก ทรพัยากรนาํเขา (inputs) กระบวนการ (process) 

และผลผลิต (outputs) ของระบบพรอมทั้งขอมูลปอนกลับ (feedback) ทฤษฎีระบบมองวา ระบบจะ

ไดรับอิทธิพลจากระบบใหญหรือสภาวะแวดลอม แบบจําลองของทฤษฎีระบบพื้นฐานแสดงไดดังภาพ

แสดงที่ 2.2 การนําทฤษฎีระบบพื้นฐานซึ่งเปนรากเหงาของความคิดที่เปนระบบไปใชนั้น จะตองตอบ

คําถามสําคัญสามประการคือ ชื�อและความมุงหมายของระบบคืออะไร สวนหลักของระบบคืออะไร 

และความสัมพันธระหวางสวนตางๆ คืออะไร
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ภาพแสดงที่ 2.2 : แบบจําลองของทฤษฎีระบบพื้นฐาน

ทรัพยากรนําเขา กระบวนการ ผลผลิต

ขอมูลยอนกลับ

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

ทัศนะระดับโลกเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การตระหนักถงึทศันะในระดับโลกเกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุย (HRD Worldviews) หรอื

กระบวนทัศน จะชวยใหเราสามารถสรางแบบจําลองทางปญญาข้ึนมาเพื�อชวยใหเราสามารถจัดการ 

ดาํเนนิการ และแกไขปญหาตางๆ ทีม่คีวามสลบัซบัซอนอยูในบรบิทตางๆ ทีเ่ราเผชญิอยูไดดขีึน้ ทศันะ

ในระดับโลกที่ Swanson and Holton III (2001) ไดนําเสนอไวมีสี่สวนดังตอไปนี้

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับสภาวะแวดลอมที่เกี่ยวของ (HRD and Its Environment) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดําเนินการภายใตสภาพแวดลอมหลายสวนซึ่งสามารถมองแบบองครวม

(holistic) และแบงขัน้ตอนออกเปนหาข้ันตอน ดงัแสดงในภาพที ่2.3 ซึง่นาํมาจาก Knowles, Holton 

III et al. (2005) โดยใชฉบับป 1998 เปนฐานในการนําเสนอและอธิบาย

ทศันะขององคการ (Organizational Perspective) ทศันะในระดบัโลกทางดานองคการอธบิาย

ไดโดยผลงานของ Rummler and Brache (1995, cited in Swanson and Holton III 2001) ซึ่งได

กาํหนดตวัแปรผลการปฏบิตังิานเกาอยางไว ในตาราง โดยระบุวาสิง่สาํคญัขององคการและความจาํเปน

ที่จะตองปฏิบัติงานใหไดผลก็คือ ความรู (knowledge) ซ่ึงแสดงไว ในภาพแสดงที่ 2.4 ทั้งนี้ไดแบง

ผลการปฏิบัติงานออกเปนสามระดับคือ องคการ กระบวนการปฏิบัติงาน และปจเจกบุคคล มุมมองนี้

มีจุดยืนที่วา โดยทั่วไปแลวผูปฏิบัติงานดีจะทํางานอยูในระบบที่เลว (good people are working in 

bad systems) ดังตัวอยางที่ Deming (cited in Swanson and Holton III 2001) ผูเชี่ยวชาญทาง

ดานการปรับปรุงคุณภาพประมาณการไววา 90% ของปญหาที่อาจเกิดขึ้นโดยผูปฏิบัติงานในสถานที่

ทาํงานนัน้เปนผลมาจากเรามกีระบวนการหรอืระบบทีเ่ลว เขาเชื�อในหลกัท่ีวา คนมสีมรรถนะทีจ่ะเรยีน

รูและปฏบิตังิานไดผลด ีเปาหมายของเขาจึงเนนทีส่ภาวการณของระบบและกระบวนการท่ีเอือ้ตอการ

เรียนรู และการปฏิบัติงานของคนผูปฏิบัติงาน
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ภาพแสดงที่ 2.3 : การเรียนรูของผู ใหญ

หลักการหลักของการเรียนรูของผู ใหญ

1. ผูเรียนตองการรู

  ทําไม

  อะไร

  อยางไร

2. แนวคิดสวนตัวของผูเรียน

  ความเปนอิสระ

  การกําหนดทิศทางตนเอง

3. ประสบการณกอนการเรียนของผูเรียน

  ทรัพยากร

  แบบจําลองปญญา

4. ความพรอมที่จะเรียน

  สัมพันธกับชีวิต

  กิจกรรมการพัฒนา

5. จุดเนนของการเรียนรู

  ปญหาเปนศูนยกลาง

  บริบท

6. การจูงใจใหเรียน

  คานิยมภายใน

  ผลไดสวนบุคคล

เปาหมายและความมุงหมายของการเรียนรู

ปจเจกบุคคลและสถานการณที่แตกตางกัน

การเรียนรูของผู ใหญ :

ค
ว
า
ม
แ
ต
ก
ต
า
ง
ด
า
น
เน

ื้อ
ห
า
ว
ิช
า

ก
า
ร
เต

ิบ
โต

ข
อ
ง
ส
ถ
า
บ
ัน

ความแตกตางของปจเจกบุคคลของผูเรียน

การเจริญเติบโตของปจเจกบุคคล

ค
ว
า
ม
แ
ต
ก
ต
า
ง
ด
า
น
ส
ถ
า
น
ก
า
ร
ณ



ก
า
ร
เต

ิบ
โต

ข
อ
ง
ส
ัง
ค
ม

ที่มา : แปลจาก Knowles, Holton III et al. 2005, p. 4, 149. 
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ภาพแสดงที่ 2.4 : ตัวแปรการปฏิบัติงานเการะดับ

ความตองการผลการปฏิบัติงาน 3 ระดับ

ระดับผลการปฏิบัติงาน เปาหมาย การออกแบบ การจัดการ

ระดับ

องคการ

เปาหมาย

องคการ

การออกแบบ

องคการ

การจัดการ 

องคการ

ระดับ

กระบวนการ

เปาหมาย 

กระบวนการ

การออกแบบ

กระบวนการ

การจัดการ

กระบวนการ

ระดับงาน/

ผูปฏิบัติงาน

เปาหมายงาน การออกแบบงาน การจัดการ

งาน

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

บริบทโลก (global context) ทัศนะโลกนี้มองการเปลี่ยนแปลงของโลกที่เปนไปอยางรวดเร็ว

และมีผลกระทบโดยทั่วไป เปนแบบโลกาภิวัตน การเปล่ียนแปลงรวมทั้งการเมือง เศรษฐกิจ และ

วัฒนธรรม ซึ่งมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปฏิบัติงานจึงตองคํานึงถึงการปฏิบัติระดับโลก 

ผูประกอบวิชาชีพนี้จําเปนตองรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง ซึ่งตองมีความเชี่ยวชาญในกระบวนการของ

โลกาภวิตัน กรอบแนวทางการปฏิบตัสิาํหรบัผูประกอบวชิาชพีการพฒันาทรพัยากรมนุษยในยคุโลกาภิ

วัตนที่นําเสนอโดย Rhinesmith (1995, cited in Swanson and Holton III 2001) มีหกประการคือ 

(1) รวบรวมแนวโนมของโลกเกี่ยวกับการเรียนรู เทคโนโลยีที่กาวหนาของการศึกษา และการพัฒนา

องคการเพื�อปรบัปรุงความไดเปรยีบในการแขงขนั (2) ศกึษาและทํางานโดยผานความตองการทีข่ดัแยง 

วาเปนผลมาจากอุบัติการณ (paradoxes) และการเผชิญหนาในระดับโลกท่ียุงยากและซับซอน (3) 

มององคการแบบกระบวนการมากกวาทีจ่ะมองแบบอดุมการณ (4) เพิม่ความสามารถในการทํางานให

กบัคนทีม่คีวามสามารถ ประสบการณและความคดิแตกตางกนั (5) จดัการการเปลีย่นแปลงและความ

ไมแนyนอนอยางตอเนื�อง และ (6) แสวงหาการเรียนรูตลอดชีวิตและปรับปรุงองคการในหลายๆ ดาน

การมีทัศนะโลก หรือกระบวนทัศนนับวาเปนสิ่งจําเปน สําหรับผูประกอบวิชาชีพการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุยเพราะจะชวยใหเรามองปญหาและสถานการณไดชดัแจงขึน้ ซ่ึงจะชวยใหเราสามารถ

ปฏิบัติงานไดดีขึ้น

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอาจพิจารณาไดหลายแงมุมแตกตางกันออกไป เชน การมองในแง

ของสายงานหรือหนาที่ (function) ฝายงาน (department) และงาน (job) ซึ่งถาหากพิจารณาควบคู

ไปกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาแลวอาจจะเผชิญปญหาไดเพราะไมสามารถปรับตัวใหเขากับ

สถานการณ และบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา Swanson and Holton III (2001) จึงเนน
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ทีก่ารพฒันาทรพัยากรมนษุยเปนกระบวนการ ซึง่จะทําใหสามารถตอบสนองความจาํเปนขององคการที่

รองรบั (host organization) ไดเปนอยางด ีประกอบกบัการมองการพฒันาทรัพยากรมนษุยแบบทฤษฎี

ระบบคือ กระบวนการทีน่าํทรพัยากรปอนเขาไปในกระบวนการแลวไดรบัผลผลติออกมา และมกีารปอน

ขอมลูกลบัคนืไปยงัสวนตางๆ ของระบบแลวกจ็ะทาํใหเราปฏบิตังิานการพฒันาทรัพยากรมนษุยไดดขีึน้ 

ดงันัน้เราจงึควรพจิารณาการพัฒนาทรพัยากรมนุษยเปนกระบวนการ ซ่ึงในแตละ “สวน” (elements) 

ของกระบวนการนั้นเราเรียกวา “ขั้น” (phase) ซึ่งจะอธิบายโดยสังเขปดังตอไปนี้

ขัน้ตอนของกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนษุย เราไดกลาวถึงบางแลววาการพฒันาทรพัยากร

มนษุยเปนกระบวนการในการ “กาํหนดปญหา” (problem defining) และวิธกีาร “แกปญหา” (problem– 

solving) สวนประกอบยอยของการพัฒนาทรพัยากรมนุษยคอื การฝกอบรมและพฒันาพนักงาน (T&D) 

และการพัฒนาองคการ (OD) สามารถแบงออกเปน “ขั้น” ตางๆ ไดหาขั้นตอนดังภาพแสดงที่ 2.5

ภาพแสดงที่ 2.5 : แสดงขั้นตอนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการฝกอบรมและพัฒนา และการพัฒนาองคกร 

(HRD, T&D & OD)

การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย (HRD)

การฝกอบรมและพัฒนา

(T&D)

การพัฒนาองคการ

(OD)

ขั้นที่ 1

ขั้นที่ 2

ขั้นที่ 3

ขั้นที่ 4

ขั้นที่ 5

วิเคราะห

(Analyze)

นําเสนอ

(Propose)

สรางสรรค

(Create)

นําสูการปฏิบัติ

(Implement)

ประเมินผล

(Assess)

วิเคราะห

(Analyze)

ออกแบบ

(Design)

พัฒนา

(Develop)

นําสูการปฏิบัติ

(Implement)

ประเมินผล

(Evaluate)

วิเคราะห/ทําสัญญา

(Analyze/Contract)

วินิจฉัย/ใหขอมูลกลับ

(Diagnose/Feedback)

วางแผน/พัฒนา

(Plan/Develop)

นําสูการปฏิบัติ

(Implement)

ประเมินผล/สรางสถาบัน

(Evaluate/Institutionalize)

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

ความสัมพันธระหวางขั้นตางๆ ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เราจะเห็นวาใน

แตละกระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) การฝกอบรมและพัฒนา (T&D) และการ

พัฒนาองคการ (OD) จะมีขั้นตอนหลักสําคัญ ซึ่งในแตละขั้นตอนนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งยวดคือ 

ผลสําเร็จของงาน ปญหาสําคัญที่ผูประกอบวิชาชีพนี้เผชิญอยูก็คือ ไมสามารถที่จะใหความสําคัญใน
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แตละขั้นตอนได จากการศึกษาการปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ปรากฏวาเราไมไดเนน

ขั้นตอนการวิเคราะหการประเมินคา/ประเมินผล คือไมไดทําขั้นที่หนึ่งและขั้นที่หา ซึ่งทั้งสองขั้นตอน

นี้เปนขั้นตอนสําคัญทางยุทธศาสตรของงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ขอบกพรองเกิดข้ึนจาก

การใหความสาํคญัแตละข้ันตอนนอยไป ซึง่อันทีจ่รงิแลวข้ันตอนการวเิคราะหจะเปนตวัตัง้ของขัน้ตอน 

อื�นๆ สวนขั้นตอนการประเมินคา/ประเมินผลก็เปนขั้นตอนที่สําคัญยิ่งเพราะเปนขั้นตอนแสดงผลการ

ปฏิบัติงานวาไดผลเปนอยางไร

ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

กอนที่จะไดกําหนดขอบขาย (Scope) ของงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสมควรจะไดศึกษา

เกีย่วกบัสาขาวชิาหรอืการปฏบิตัแิละกจิกรรมตางๆ ทีเ่กีย่วของหรือเกีย่วเนื�องกบัการพฒันาทรพัยากร

มนุษยเสียกอน ซึ่งจะทําใหเรามีความเขาใจในขอบขายของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดดีขึ้น

สาขาวิชาหรือการปฏิบัติที่เกี่ยวของและเกี่ยวเนืWองกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น แมจะไดมีการปฏิบัติตอเนื�องมาโดยถือวาเปนวิชาชีพสาขาหนึ่ง

กต็าม แตในทางวชิาการนัน้ ถอืวาเปนสาขาวชิาการใหม เพื�อทําความเขาใจกับขอบขายของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยไดชัดเจนขึ้น ในสวนนี้เราจะไดศึกษาถึงสาขาวิชาหรือการปฏิบัติที่เกี่ยวของสวนหนึ่ง 

ดังตอไปนี้

เศรษฐศาสตรแรงงาน เทียนฉาย กีระนันทน (2519) อธิบายวาสาขาวิชาเศรษฐศาสตร

แรงงานมุงศึกษาท้ังโครงสรางและองคประกอบของแรงงาน ปญหาการใชแรงงานสวนเกิน ศึกษา

อุปสงคและอุปทานของแรงงานในตลาดแรงงานแบบตางๆ ทฤษฎีการจางแรงงาน การจางงานและ

ปญหาการมีงานทําไมเต็มที่ ปญหาแรงงานที่มีผลกระทบกระเทือนตอระบบเศรษฐกิจโดยเฉพาะใน

สวนผลิตของระบบเศรษฐกิจ และรวมศึกษาถึงการจัดสรรทรัพยากรแรงงานตอระบบเศรษฐกิจและ

เรื�องของการใชแรงงานสตรีและเด็กดวย ซึ่ง อภิชัย พันธเสน (2544) กลาววา วัตถุประสงคของการ

ศกึษาเศรษฐศาสตรแรงงานของเศรษฐศาสตร กระแสหลักอยูทีก่ารจางงานและแรงงานในฐานะทีเ่ปน

ทรพัยากรมนษุยจะถกูใชไปอยางเปนประโยชนมากนอยเพยีงใด ขึน้อยูกบัการจางแรงงานน้ันถกูใชไป

เพื�อการผลติหรือไม ถาหากแรงงานอยูในตลาดแรงงานหรอื “มงีานทํา” หมายความวา แรงงานถูกใช

เพื�อการผลิตก็เปนแรงงานที่มีสวนสรางความมั่นคั่ง (Wealth) ใหกับระบบเศรษฐกิจโดยสวนรวม แต

ถาแรงงานนั้นอยูในสภาพ “วางงาน” ก็หมายความวา ไมถูกใชไปเพื�อการผลิต และยังกอปญหาใน

ฐานะที่สังคมตองใหการเลี้ยงดูกลายเปนภาระแกสังคม

เศรษฐศาสตรประชากร เทียนฉาย กีระนันทน (2519) อธิบายวา เศรษฐศาสตรประชากรมุง

ศึกษาถึงลักษณะตางๆ ของประชากร ประชากรศาสตร ประชากรศึกษา สถิติชีพ และนํามาวิเคราะห

โดยใชทฤษฎีตางๆ ทางเศรษฐศาสตรมาอธิบายหรือประยุกตหรือนํามาศึกษาถึงทฤษฎีตางๆ ทาง
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ประชากรศาสตรหรือนํามาพยากรณลักษณะ ปริมาณและคุณภาพอันเปนโครงสรางของประชากรใน

อนาคต โดยมีตัวกําหนดตางๆ ทางเศรษฐกิจรวมอยูดวย นอกจากนี้ยังศึกษาถึงผลกระทบกระเทือน

ทางประชากรอนัเนื�องมาจากการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ (Economic Fluctuation) ดวย ซ่ึงอภชิยั 

พนัธเสน (2544) ไดอธบิายวา วชิาเศรษฐศาสตรได ใหความสนใจแกขนาดและคุณภาพของประชากร 

ในฐานะท่ีอาจจะเปนปจจัยเสริมที่ชวยใหเศรษฐกิจขยายตัว และในฐานะท่ีเปนทั้งปจจัยการผลิตที่มี

คุณภาพ รวมทั้งเปนทั้งตลาดผลผลิตพรอมกันไปดวย

เศรษฐศาสตรการศึกษา เทียนฉาย กีระนันทน (2519) อธิบายวา ดวยเหตุผลที่วา การ

ศึกษาก็ดี การฝกอบรมก็ดี หรือแมแตปจจัยอื�นๆ ที่อาจถือไดวาเปนสาเหตุแหงการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการผลิตของทุนมนุษยที่ดีนั้น อาจถือไดวาเปนการบริโภคของบุคคลก็ได หรืออาจจะถือวาเปนการ

ลงทุนของสวนบุคคลและสวนของสังคมก็ได แตผลทางเศรษฐกิจท่ีจะถือเปนฐานะท่ีเปนการบริโภค 

กด็ ีและเปนฐานะทีเ่ปนการลงทนุกด็จีะแตกตางกนัไปอยางเหน็ไดชดั อภชิยั พนัธเสน (2544) อธบิาย

วา เศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษยจะพยายามอธิบายถึงความสําคัญของการศึกษา โดยเนนการศึกษา

ในฐานะเปนการลงทุนของปจเจกชนหรือสังคม เพื�อเพิ่มผลิตภาพใหผูที่ไดรับการศึกษาสามารถสราง

ความมัง่ค่ังเพิม่มากขึน้ ภายใตเงื�อนไของคประกอบการผลติทีส่ามารถนํามาเปรียบเทียบกันได จดุเนน

ในประเดน็นีอ้ยูทีผ่ลตอบแทนจากการลงทนุทางการศกึษาทีส่วนหนึง่จะตกกบัตวัผูที่ไดรบัการศกึษาเอง 

แตอกีสวนหนึง่อาจจะตกอยูกบันายจางและ/หรอืสงัคมโดยรวม ลกัษณะทีแ่ตกตางกนัของผลตอบแทน

จากการศึกษาเหลาน้ี สังคมมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื�อการศึกษาอยางไร จึงจะทําใหการศึกษาให 

ผลตอบแทนตอการลงทุนในลักษณะทีแ่ตกตางกนัสงูท่ีสดุเทาท่ีจะเปนไปได วชิาเศรษฐศาสตรทีว่าดวย

เรื�องนี้คือ เศรษฐศาสตรการศึกษา (Economics of education) 

เศรษฐศาสตรสุขภาพ อภิชัย พันธเสน (2544) อธิบายวา นอกเหนือจากการศึกษาแลวปจจัย

ที่จะชวยใหมนุษยมีผลิตภาพสูงก็คือ สุขภาพของมนุษย ถามนุษยมีสุขภาพดี แข็งแรง ก็จะชวยให

มนษุยเปนปจจยัการผลิตทีม่ผีลติภาพด ีแตถามนุษยมสีถานภาพเจบ็ปวยไมวาจะทางรางกายหรือจติใจ 

นอกจากจะไมสามารถทาํหนาที่ในแงของการเปนปจจยัการผลติไดแลว ความเจบ็ปวย นอกจากจะทาํให

ผูที่เจ็บปวยมีชีวิตที่ไมดีแลว ยังอาจเปนภาระหรือเปนตนทุนตอสังคมเมื�อสังคมจําเปนตองดูแลรักษา 

ดงันัน้ประเดน็ในเรื�องเก่ียวกบัสขุภาพดงักลาว จงึเปนเรื�องของความพยายามตอบคาํถามวา ทาํอยางไร

จึงจะทําใหมนุษยมีสุขภาพดีโดยเสียคาใชจายในการดูแลรักษาพยาบาลนอยที่สุด แตถาหากมีการเจ็บ

ปวยเกดิขึน้มวีธิกีารดแูลอยางไรทีจ่ะทาํใหปจเจกชนหรือสงัคมมีภาระนอยท่ีสดุ เชนเดยีวกับการศึกษา

สขุภาพอนามยันัน้นอกจากมีผลตอบแทนโดยตรงตอปจเจกชนแลว ยังมผีลตอบแทนตอสงัคมดวย ใน

ลักษณะเชนนี้จะจัดสัดสวนของคาใชจายในการดูแลสุขภาพของบุคคลระหวางผูเปนเจาของสุขภาพ

และสังคมโดยรวมอยางไร วิชาเศรษฐศาสตรที่เกี่ยวกับสุขภาพดังกลาวมีชื�อวา เศรษฐศาสตรสุขภาพ 

(Health economics) ซึ่งเทียนฉาย กีระนันทน (2519) เสนอวา การลงทุนดานสาธารณามัยเปนสวน

สําคัญยิ่งสวนหนึ่งในการวางแผนกําลังคน
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เศรษฐศาสตรวาดวยการยายถิน่ เทยีนฉาย กรีะนนัทน (2519) ไดอธบิายวา นกัเศรษฐศาสตร

สมยัใหมไดเร่ิมหันมาพิจารณาเรื�องการยายถ่ินนีอ้ยางจรงิจงัมากขึน้ ทัง้ในฐานะทีเ่ปนการยายถิน่ภายใน

ประเทศ อันไดแก การอพยพยายถิ่นระหวางทองถ่ินตางๆ ภายในขอบเขตของประเทศเอง และใน

ฐานะที่เปนการยายถิ่นระหวางประเทศ อันไดแก การอพยพยายถิ่นจากประเทศหนึ่งไปยังอีกประเทศ

หนึ่งและการยายถิ่นในทั้งสองฐานะนี้ มีผลอยางสําคัญตอภาวการณตางๆ ทางเศรษฐกิจอยูดวย โดย

เฉพาะในดานเศรษฐศาสตรทรพัยากรมนษุยและกาํลงัคน เชน ปญหาในดานการขยายตัวอยางรวดเร็ว

ของนครหลวงหรอืเมอืง หรอืปญหาในการขาดแคลนมนัสมอง ในแงของเศรษฐศาสตรกาํลงัคนน้ันจะ

ถอืวา การยายถ่ินเปนผลใหเกดิการเพ่ิมข้ึนหรอืลดลงในทนุมนษุยของระบบเศรษฐกจิหนึง่ๆ อยางสาํคญั 

สวนอภิชัย พันธเสน (2544) อธิบายวา สวนเนื้อหาความรูนี้อาจจะเกี่ยวของกับการทํางานอันเกิดจาก

การเปลีย่นถิน่ท่ีอยูอาศัย เนื�องจากถิน่ทีอ่ยูอาศยัอาจเปนอปุสรรคทําใหแรงงานไมสามารถทําการผลิต

ใหมีผลิตภาพเต็มศักยภาพที่มีอยูจริงได ในกรณีนี้อาจจําเปนที่จะตองยายถิ่นฐาน (Migration) โดยที่

การยายถิ่นฐานนั้นจําเปนตองมีตนทุนทางเศรษฐกิจ ตนทุนทางวัฒนธรรมและสังคมเกี่ยวของอยูดวย 

เศรษฐศาสตรวาดวยการยายถิ่นก็จะเปนสวนหนึ่งของวิชาเศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษย

เศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษย เทียนฉาย กีระนันทน (2519) อธิบายวา วิชาเศรษฐศาสตร

ทรพัยากรมนุษยและกาํลังคนเปนสาขาวิชาใหมสาขาหน่ึง และโดยเนือ้หาของวชิาแลวเปนวชิาทีเ่ชื�อม

ความสัมพันธระหวางเศรษฐศาสตรสองสาขาเขาดวยกัน คือเศรษฐศาสตรแรงงานและเศรษฐศาสตร

ประชากร เศรษฐศาสตรทรพัยากรมนุษยและกําลงัคนจะรวมพิจารณาถึงลกัษณะตางๆ ของประชากรอัน

จะมผีลเกีย่วของกบัระบบเศรษฐกจิ ทัง้น้ีโดยเฉพาะในฐานะท่ีประชากรเปนปจจยัสาํคญัทีส่ดุของระบบ

เศรษฐกจิ รวมศึกษาถงึผลของการเปล่ียนแปลงลักษณะตางๆ ทางประชากรอันจะพงึมตีอโครงสรางทาง

เศรษฐกจิและพฒันาเศรษฐกจิของประเทศดวย โดยจะพจิารณาเฉพาะการวิเคราะหของเศรษฐศาสตร

เพียงประการเดียว อภชิยั พนัธเสน (2544) เหน็วาเนือ้หาของเศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษยประกอบ

ดวยเศรษฐศาสตรการศึกษา เศรษฐศาสตรสุขภาพ เศรษฐศาสตรแรงงาน และเศรษฐศาสตรวาดวย

การยายถิ่น

ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital) Lawler III (2000) ไดอธิบายเกี่ยวกับทุนมนุษย (human 

capital) ไวอยางนyาสนใจวา ความคดิทีว่าพนกังานเปนสวนสาํคญัของคุณคาขององคการน้ันไมใชของ

ใหม เพราะในทศวรรษที่ 1960 และ 1970 ไดมีความพยายามที่จะนําเอาทรัพยสินมนุษย (human  

assets) ของบรษิทัไปใสไว ในงบการเงนิของบริษทั แตความพยายามน้ีลมเหลวไป ซึง่สวนหนึง่อาจเปน

เพราะขอโตแยงทีผ่ดิพลาดทีว่า คนไมควรจะจดัอยูในประเภทของทรัพยสนิ ทรพัยสนินัน้สามารถซือ้มา

และขายไปได เพราะทรัพยสินนั้นมีเจาของ คนไมสามารถซื้อมาและขายไปได เพราะคนไมมีเจาของ

คนจึงสามารถมองในรูปของผูลงทุนในทุนมนุษย ทุนมีผูลงทุนเปนเจาของ องคการไมไดเปนเจาของ

และจะสามารถลงทุนไดหรือไม ข้ึนอยูกับผลตอบแทนที่จะไดกลับคืนมา และจะจัดการผลตอบแทน

อยางไร (Nordhaug 1993; Davenport 1999) ซึ่ง Edvinsson and Malone (cited in Boyett and 
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Boyett 2001) ระบวุา ทนุมนษุยเปนรปูแบบหนึง่ของทุนทางปญญา ทุนมนษุยเปนสวนผสมของความรู 

ทกัษะความสามารถในการประดิษฐคดิคน และความสามารถของพนกังานของบรษิทัทีจ่ะทํางานไดทนัที  

ทนุมนษุยรวมถึงคานยิมวฒันธรรมและปรัชญาของบริษทั ทุนมนษุยไมสามารถเปนเจาของไดโดยบริษทั

อภิชัย พันธเสน (2544) อธิบายวาในป 1964 นั้น Becker (1964) ไดเสนอความคิดเรื�องทุน

มนษุยในหนังสอืชื�อ ทนุมนษุย (Human Capital) โดยเปรยีบเทยีบใหเหน็วาการท่ีมมีนษุยทีม่คีณุภาพ

อันเกิดจากการศึกษาหรือการเรียนรูจากการปฏิบัติ ความรูที่มีอยูในตวัมนุษยนั้นกเ็ปรียบเสมือนมีทุนที่

จะนาํมาใชเพื�อการผลิตไดเชนเดยีวกบัทนุทีเ่กดิจากการมีเครื�องมอืเครื�องจกัรท่ีใช ในการผลิต เทียนฉาย 

กีระนันทน (2519) ไดอธิบายขอแตกตางประการสําคัญ ระหวางทุนทางเศรษฐกิจประเภทอื�นๆ และ

ทุนมนุษยนั้นพอสรุปไดดังนี้คือ (1) ทุนมนุษยนั้นไมอาจขายลิขสิทธิ์ตามกฎหมายได (2) การตั้งราคา

ของบริการของทุนมนุษยเปนไปไดเฉพาะในทางทฤษฎี หรือโดยหลักการเทานั้นซ่ึงไมอาจทําไดเลยใน

ทางปฏิบัติ (3) ทุนมนุษยนั้นอยูในลักษณะที่ไมมีตัวตนและจับตองไมได (4) ทุนมนุษยอยูในลักษณะที่

ไมอาจจะแยกออกอยางเด็ดขาดจากเจาของทุนมนุษยได หรือพูดงายๆ วาไมอาจแยก “ทุน” ออกจาก 

“เจาของทุน” ได (5) ถาพิจารณาความแตกตางในระหวางทุนมนุษยกับทุนกายภาพอื�นๆ ในแงที่วา 

จะจัดกิจกรรมที่ทําไปนั้นเปนการบริโภคและการลงทุนแลว จะพบวา การลงทุนในทุนมนุษยในหลายๆ 

กรณีอาจเปนผลมาจากทั้งในแงของการบริโภคและการลงทุน 

ทุนทางปญญา (Intellectual Capital) Thomas and Stewart (cited in Boyett and Boyett 

2001, p. 100) ได ใหคาํจาํกดัความของทนุทางปญญาไววา ทุนทางปญญาคอื “วัตถทุางปญญา–ความ

รู ขาวสาร ทรพัยสนิทางปญญา ประสบการณ–ซ่ึงสามารถนํามาใชเพื�อสรางความม่ังคัง่” (Intellectual 

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

can be put to use to create wealth) และไดระบุรูปแบบของทุนทางปญญาซึ่งเปนรากเหงาของ

คานิยมของทุกบริษัทสองรูปแบบคือ (1) ทุนมนุษย (Human capital) เปนสวนผสมของความรู ทักษะ 

ความสามารถในการประดิษฐคิดคนและความสามารถของพนักงานของบริษัทที่จะทํางานไดทันที ทุน

มนุษยรวมถึงคานิยม วัฒนธรรมและปรัชญาของบริษัท ทุนมนุษยไมสามารถเปนเจาของโดยบริษัทได 

(2) ทุนทางโครงสราง (Structural capital) เปนฮารดแวร ซอฟตแวร ฐานขอมูล โครงสรางองคการ 

สิทธิบัตรเครื�องหมายการคา ตราสินคาและทุกอยางท่ีเปนสมรรถนะของบริษัทที่สนับสนุนผลิตภาพ

ของพนักงาน หรืออาจกลาววา ทุกสิ่งทุกอยางที่ทิ้งไวที่สํานักงาน เมื�อพนักงานกลับบานแลว ทุนทาง

โครงสรางอาจรวมถึงทุนลูกคา ความสัมพันธที่ไดพัฒนากับลูกคาหลักซึ่งไมเหมือนทุนมนุษย ทุนทาง

โครงสรางสามารถเปนเจาของไดและสามารถซื้อขายได การดูแลรักษา (Nurture) ทุนมนุษยแลวได

เปลี่ยนทุนมนุษยใหไปเปนทุนทางโครงสรางนั้นทําไดโดยการจัดการความรู

การศึกษาทฤษฎีตางๆ ทางเศรษฐศาสตรที่เกี่ยวกับมนุษยดังกลาวขางตน จะทําใหเราเขาใจ

ขอบขายของความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดดีขึ้น ซึ่งจะชวยใหเราสามารถศึกษาการ

กําหนดขอบขาย (Scope) งานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดดีขึ้น
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กิจกรรมที่เกี่ยวของหรือเกี่ยวเนืWองกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในทางปฏบิตันิัน้มกัจะเกิดความสับสนอยูเสมอวาอะไรบางทีเ่ปนสวนหน่ึงหรอืมไิดเปนสวนหน่ึง

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื�อใหเราเขาใจขอบขายของงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดดี

ขึ้น ในสวนนี้เราจะไดศึกษาถึงกิจกรรมหรือการดําเนินตางๆ ที่เกี่ยวของหรือเกี่ยวเนื�องกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยสังเขป

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการศึกษา (Education) Nadler and Nadler (1990) ถือวา

การศกึษาเปนสวนหนึง่ของการพัฒนาทรพัยากรมนษุย ควบคูไปกบัการฝกอบรมและการพฒันาโดยให

ความหมายวา การศึกษาหมายถึง การเรียนรูเพื�อเตรียมบุคคลไวสําหรับงานอยางอื�นที่แตกตางออก

ไปแตไมไดระบุเอาไว ในขณะที่ Poulter (1982) เห็นวา การศึกษาเปนกระบวนการใหความรูอยาง 

กวางๆ โดยมุงท่ีตวับคุคลเปนสําคญั ซึง่ไมไดมุงทีก่ารเรยีนรูทกัษะดานใดดานหน่ึงโดยเฉพาะ และไมได 

เปนการบังคับจากองคการ ทั้งนี้การศึกษามีสวนคลายคลึงกับการพัฒนาหลายอยาง

แมวาการศึกษาจะเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งในการพัฒนาบุคคลแต Swanson and Holton III 

(2001) ไมไดจัดใหการศึกษาเปนกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะ

วาแนวคิดปจจุบันนี้ เนนที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนหลัก และโดยปกติองคการจะ

ไมสามารถเปนผูควบคุมหรือมีอิทธิพลตอการศึกษามากนัก เพราะการจัดการศึกษาเนนการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษยในระดบัมหพัภาค ซ่ึงสวนใหญจะดําเนนิการและควบคุมกาํกบัดแูลโดยรัฐ แตอยางไร

ก็ตาม การศึกษาก็ยังถือวาเปนกิจกรรมหนึ่งที่ใช ในการพัฒนาบุคคลขององคการ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการฝกอบรม (Training) Nadler and Nadler (1990) ระบุ

วาการฝกอบรมคอื การเรียนรูทีเ่ก่ียวของกบังานปจจบุนัในขณะที ่Poulter (1982) ระบวุาการฝกอบรม

โดยทัว่ไปมุงปรบัปรุงความรูหรอืทกัษะดานใดดานหน่ึงในระยะเวลาอนัสัน้ ซึง่ไดรบัผลตอบแทนกลบัคนื

มาในเวลาอนัสัน้เชนกนั การฝกอบรมเปนการสอนอยางเปนทางการเพื�อใหคนงานสามารถทาํงานอยาง

ใดอยางหนึ่งได การฝกอบรมจะมีการกําหนดผลลัพธ (out comes) ทางพฤติกรรมเอาไวแลวดําเนิน

การตางๆ เพื�อใหเกิดผลที่ตองการ ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535) ระบุวาการฝกอบรมทําใหผูคนรูวิชาการ 

(know how) สวน Noe (2002, p. 4) ระบวุา “การฝกอบรมเปนการวางแผนความพยายามของบริษทั 

เพื�อเอือ้อาํนวยใหพนกังานเรยีนรูความสามารถทีเ่กีย่วกบังาน” (Training refers to a planned effort 

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

การฝกอบรมจึงเปนการเรียนรูเกี่ยวกับงานโดยตรง ซึ่งในปจจุบันไดมีการจัดใหเปนกิจกรรมท่ี

สําคัญอยางยิ่งอยางหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการพัฒนาบุคคล (Personnel Development) Noe (2002, 

p. 282) ได ใหความหมายของการพฒันาพนักงานวาหมายถงึ “การดาํเนินการอยางเปนทางการในดาน

การศึกษา ประสบการณในงาน ความสัมพันธ และการประเมินคาบุคลิกภาพและความสามารถที่ชวย
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ใหพนักงานเตรียมตัวเพื�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) ระบุวาการพัฒนาหมายถึง การเรียนรูเพื�อ

การเจรญิเตบิโตของบคุคลแตไมเก่ียวกบังานทีเ่ฉพาะเจาะจงท้ังในงานปจจบุนัหรอืงานในอนาคต สวน 

Poulter (1982) ระบุวา การพัฒนามีแนวคดิทีย่ดืหยุนมากกวาการฝกอบรมโดยมุงผลในระยะยาว การ

พัฒนามุงเนนการเจริญเติบโตของพนักงานและปรับปรุงศักยภาพของพนักงาน เชน เพื�อเลื�อนช้ัน

เลื�อนตําแหนyงใหสูงขึ้น การพัฒนามุงที่ทักษะทั่วไปมากกวาการสรางทักษะเพื�อตําแหนyงใดโดยเฉพาะ

เจาะจง การพัฒนาเปนกระบวนการที่มุงเนนสวนบุคคล (personal development) หรือมุงเนนที่กลุม

บุคคล (developing people to work effectively in teams) ก็ได 

สําหรับ Swanson (1996, cited in Swanson and Holton III 2001, p. 204) เห็นวาการ

พฒันาเปนกจิกรรมทีค่วบคูกบัการฝกอบรมจงึใชคาํวา การฝกอบรมและพฒันาบคุคลซึง่เปนกจิกรรมท่ี

ใชมากที่สุดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาในความหมายของ Swanson คือ “การวางแผน

การเจริญเติบโตและขยายความรูและความเชี่ยวชาญของบุคคลที่เกินกวาความตองการของงาน

ในปจจุบัน” (The planned growth and expansion of knowledge and expertise of people 

beyond the present job requirements) 

สําหรับการพัฒนานี้นอกจากจะใชคําวา การพัฒนาบุคคล (personnel development) และ

การพัฒนาพนักงาน (employee development) แลวยังใชคําวา การพัฒนารายบุคคล (individual 

development; ID) อีกดวย ซึ่ง Pace, Smith et al. (1991) ไดระบุวาเปนการชวยใหพนักงานระบุ 

จดุแขง็และจดุออนของตนเอง เพื�อสามารถสรางเสรมิจดุแขง็และทาํการแกไขจดุออนของตนเอง และ

ใชศกัยภาพของตนเองอยางเต็มทีเ่พื�อมสีวนชวยทาํใหองคการมปีระสทิธผิล ในขณะเดยีวกันพนกังาน

ก็บรรลุเปาหมายสวนบุคคลของตนเองไปพรอมกันดวย 

การพฒันาทรพัยากรมนษุยกบัการพฒันาอาชพี (Career Development; CD) Pace, Smith 

et al. (1991) ถือวาการพัฒนาอาชีพเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาอาชีพ

มุงเนนที่พื้นฐาน การจับคูระหวางตัวบุคคลกับงานขององคการวาพนักงานปฏิบัติงานและปรับเปลี่ยน

บทบาทการทํางานและตําแหนyงงานอยางไร การปฏิบัติบทบาทในฐานะที่ปรึกษาการพัฒนาอาชีพแก

พนักงานจะทําใหการพฒันาอาชีพเปนสิง่ทีส่าํคญัในองคการ และมสีวนชวยเปนอยางมากตอการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยในองคการนั้น

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

วาการพฒันาอาชีพเก่ียวของกบัชวีติของคนไมใชเพยีงแตอาชพีเทานัน้ ดงันัน้จงึเกีย่วของกบัคนเตม็ตวั

ในขณะที่ Pryor (1985, cited in Patton and McMahon 1999) อธิบายวา การพัฒนาอาชีพเปนชุด

ของการตดัสนิใจทีต่อเนื�องเกีย่วกบัการเลือกอาชพีและ Werther and Davis (1993) สรุปวาการพฒันา

อาชพีหมายถึง การพฒันาตนเองทีค่นคนหน่ึงดาํเนนิการเพื�อใหบรรลผุลตามแผนอาชพีสวนตวัของตน
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การพัฒนาอาชีพในปจจุบันตามแนวคิดของ Swanson and Holton III (2001) ไมไดถือวา

เปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการแตถือวาเปนกิจกรรมหนึ่งที่เกี่ยวเนื�องกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการพัฒนาองคการ (Organization Development; OD) 

Pace, Smith et al. (1991) อธิบายวา การพัฒนาองคการมจีดุมุง พืน้ฐานทีร่ะบบโครงสรางและหนาท่ี 

และกระบวนของการเปลีย่นแปลง ซ่ึงกอใหเกดิประสทิธผิลท้ังความสัมพนัธระหวางหนyวยงาน (inter-

unit) และภายในหนyวยงาน (intraunit) บทบาทในการเปนตัวนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 

จะชวยใหเกิดและนําเอากิจกรรมการพัฒนาองคการไปสูภาคปฏิบัติได ในขณะที่ ติน ปรัชญพฤทธิ์ 

(2535) อธบิายวา การพัฒนาองคการเปนแนวทางพฤตกิรรมศาสตรทีมุ่งจะกอใหเกดิความเปล่ียนแปลง

ในองคการ โดยการพัฒนาปรับปรุงตนเอง ปรัชญาของการพัฒนาองคการประกอบดวย ประการแรก 

พนักงานมีความสามารถที่จะวินิจฉัยปญหาของตนเอง ประการที่สอง พนักงานมีความสามารถท่ีจะ

เสนอแนะวิธีแกปญหาขององคการ ประการที่สาม ขอเสนอแนะในการแกปญหาขององคการเกิดจาก

บรรยากาศการบรหิารทีเ่หมาะสม ประการทีส่ี ่การปฏริปูการบรหิารจะราบรื�นยิง่ขึน้ หากยอมใหพนักงาน

เขามามสีวนรวมในการวเิคราะหปญหา และประการทีห่า วิธแีกปญหาการเสื�อมสลาย (entropy) กค็อื

การปรับปรุงตนเองอยางตอเนื�อง

Cummings and Worley (2009) อธิบายเกี่ยวกับการพัฒนาองคการวาเปนทั้งสาขาวิชาชีพ

ทางกิจกรรมสังคมและสวน (area) ของการสอบสวนแบบวิทยาศาสตร การพัฒนาองคการหมายถึง 

การนําเอาความรูทางพฤติกรรมศาสตรไปใชปฏิบัติระบบในการวางแผนพัฒนาองคการ ปรับปรุงและ

เนนยํ้ายุทธศาสตรโครงสรางและกระบวนการที่นําไปสูประสิทธิผลขององคการ

การพัฒนาองคการในปจจุบัน แมวาจะไดรับการวิพากษวิจารณ วาเปนการพัฒนาบุคคลและ 

ทีมงาน แทนที่จะเปนการพัฒนาองคการ แตในปจจุบันก็ถือวาเปนกิจกรรมที่สําคัญในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดย Swanson and Holton III (2001) ถือวาเปนสวนสําคัญควบคูไปกับการ 

ฝกอบรมและพัฒนาบุคคล

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับองคการแหงการเรียนรู (The learning organization)  

Hindle (2000) อธิบายวา ความคิด (idea) เกี่ยวกับองคการในฐานะที่เปนสิ่งมีชีวิตและเปนหนyวย

ที่มีการเรียนรูไดพัฒนาขึ้นมาโดย Argyris and Schon ในป 1978 ในหนังสือชื�อวา การเรียนรูของ

องคการ (Organizational learning) การเรียนรูของบุคคลในองคการกลายมาเปนการเรียนรูของ

องคการเอง การเปลี่ยนแปลงในทัศนคติของบุคคลสะทอนใหเห็นการเปลี่ยนแปลงกฎที่เปนทางการ

และไมเปนทางการ ที่เปนสิ่งควบคุมพฤติกรรมขององคการ (Hindle 2000)

Senge (1990) ไดอธบิายความหมายขององคการแหงการเรียนรู (learning organization) คือ

องคการท่ีขยายสมรรถนะของตนอยางตอเนื�อง เพื�อสรางอนาคตของตน อนัจะเปนผลใหเกิดคณุภาพ




