
 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์การ 

Strategy of Human Resource and Organization Development  
 
 
 
 
 
 
 
 

ศาสตราจารย ์นาวาอากาศโท ดร.สุมติร  สุวรรณ 
 

ศาสตราจารย์สาขาศึกษาศาสตร์ (6501)  
อนุสาขาการบริหารการศึกษา (650165) 

 
 
 
 
 
 

คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

พ.ศ. 2568 



กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 

ผู้เขียน   ศาสตราจารย์ นาวาอากาศโท ดร.สุมิตร  สุวรรณ 
บรรณาธิการบริหาร จุฑาทิพย์ สุกาญจนาเศรษฐ ์
บรรณาธิการ  กฤษกาญจน์ โปฟ๊้า 
กองบรรณาธิการ  ชุติมา สัมพนัธะ, รังสีนี สุรัตวิศิษฏ์, วรวุฒิ ดีเส็ง 
ศิลปกรรม  พสิษฐส์ัทคุณ จุลละมณฑล, น้ำมนต์-นะโม 

หนังสือเล่มนี้สงวนลิขสิทธิ์ตามพระราชบัญญัติลิขสิทธิ์ (ฉบับเพิ่มเติม) พ.ศ.2565 
Copyright © 2022 ห้ามนำส่วนหนึ่งส่วนใดของหนังสือเล่มนี้เพื่อผลิตใหม่ ห้ามทำซ้ำหรือ
ละเมิดลิขสิทธิ์โดยส่งเนื้อหาสาระสำคัญ ท้ังทางอิเล็กทรอนิกส์หรือรูปแบบต่าง ๆ รวมถึงการ
ถ่ายเอกสาร การทำสำเนา หรือการเก็บข้อมูลทุกรูปแบบ โดยมิได้รับอนุญาตจากเจ้าของ
ลิขสิทธิ์ 
 

ข้อมูลทางบรรณานุกรมของหอสมุดแห่งชาติ 
สุมิตร สุวรรณ. 
 กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ.-- พิมพ์ครั้งท่ี 3.-- นนทบุรี : สยาม

จุลละมณฑล, 2568. 
 236 หน้า. 
 
 1. การบริหารงานบุคคล. 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. 3. การพัฒนาองค์การ. I. 

ช่ือเรื่อง. 
 
658.3 
ISBN 978-616-94804-6-4  

พิมพ์ครั้งท่ี 3 มิถุนายน 2568 
จัดพิมพโ์ดย 
บริษัท สยามจุลละมณฑล จำกัด 
เลขท่ี 98/28 ถนนเกตุอ่ำพัฒนา ตำบลบางคูรัด อำเภอบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 11110 
โทร.06 3451 9359, 06 1519 3641, 09 2425 5229  

www.siamclmt.com • Email : siamclmtcenter@siamclmt.com 
ราคา 300 บาท 



ก 

คำนำ 
 
 หนังสือ เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ เป็นหนังสือท่ี
เหมาะสำหรับผู้บริหารและบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่าง ๆ ท้ังภาครัฐ
และเอกชน โดยเฉพาะองค์การทางการศึกษาหรือมหาวิทยาลัย และยังสามารถใช้
สำหรับการศึกษาค้นคว้าของนิสิตนักศึกษาในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งผู้เขียนได้เขียนจากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎี 
มีการวิเคราะห์เสนอองค์ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อวงวิชาการ รวมท้ังการสอดแทรก
ความคิดจากประสบการณ์ทำงานและงานวิจัยท่ีได้ส่ังสมมากว่า 30 ปี ท้ังในส่วนของ
กองทัพอากาศและมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
   

มนุษย์ ถือได้ว่าเป็นส่ิงท่ีสำคัญท่ีสุดในการทำงานของทุกองค์การ การศึกษา 
มีหน้าท่ีพัฒนามนุษย์ให้เป็น “คนดีและคนเก่ง” หากองค์การใดมีบุคลากรท่ีเป็นคนดี  
มีความซื่อสัตย์สุจริต ตรงไปตรงมา มีความมานะพยายามมุ่งมั่นในการทำงาน องค์การ
นั้นก็จะเจริญเติบโตก้าวหน้าอย่างมั่นคง ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีกลยุทธ์หรือวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสม   

 
ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์และศาสตราจารย์พี่เล้ียง “โครงการเพิ่ม

ศาสตราจารย์แบบก้าวกระโดด” ท่ีได้กรุณาให้คำแนะนำการเขียนหนังสือเล่มนี้ หวังเป็น
อย่างยิ่งว่าจะเป็นประโยชน์ในวงวิชาการและเป็นตัวอย่างให้กับอาจารย์ในการเขียน
หนังสือของตนเองต่อไปได้อย่างดี 

 
สุมิตร  สุวรรณ 
มิถุนายน 2568 
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การศึกษา คือ การพัฒนา 



1 

 

บทท่ี 1 
บทนำ  

 
 การศึกษา มีหน้าท่ีสำคัญในการพัฒนามนุษย์ ถือได้ว่าเป็นเครื่องมือท่ีสำคัญ 
ซึ่งทุกประเทศในโลกต่างให้ความสำคัญท้ังส้ิน โดยเฉพาะประเทศท่ีพัฒนาแล้วท้ังหลาย
ท้ังในสหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฝรั่งเศส เยอรมนี ฟินแลนด์ ญี่ปุ่น เกาหลีใต้ สิงคโปร์ 
ประเทศเหล่านี้ถือได้ว่ามีระบบการศึกษาท่ีดีท่ีสุดของโลก รัฐบาลให้ความสำคัญกับ
การศึกษา มีการจัดสรรงบประมาณท้ังการเรียนการสอนและการวิจัยจำนวนมาก อีกท้ัง
ผู้ท่ีทำหน้าท่ีสอนหนังสือทุกระดับการศึกษาเป็นกลุ่มท่ีมีรายได้สูงเช่นเดียวกับ ผู้ท่ี
ประกอบอาชีพต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นแพทย์ วิศวกร ทนายความหรือผู้พิพากษา อย่างไรก็ตาม 
การพัฒนามนุษย์ไม่ใช่เพียงแค่การเข้าโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัยเท่านั้น มนุษย์ต้องได้รับ
การพัฒนาและเรียนรู้ตั้งแต่อยู่ในครรภ์ของมารดาจนกระทั่งเสียชีวิตหรือที่เรียกว่า 
“การเรียนรู้ตลอดชีวิต” ซึ่งมนุษย์เราต้องทำงานอยู่ในองค์การหรือภาคส่วนต่าง ๆ 
ภายหลังการเรียนจบประมาณ 40 – 50 ปี หนังสือเล่มนี้ผู้เขียนได้มุ่งเน้นเฉพาะในช่วง
ของการทำงานเท่านั้น โดยเฉพาะองค์การภาครัฐหรือองค์การทางการศึกษา แนวคิด
ด้ังเดิม อาจมองว่า มนุษย์หรือคนเป็นหนึ่งในปัจจัยการผลิต ดังนั้นหนังสือที่กล่าวถึง
การทำงานของคนในองค์การจึงมักใช้คำว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงานบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ในยุคถัดมานักวิชาการจำนวนหนึ่งมิได้มองว่า มนุษย์เป็นทรัพยากร
หรือเป็นหนึ่งในปัจจัยการผลิตเท่านั้น แต่มองว่า มนุษย์มีคุณค่า มีชีวิตและจิตใจ จึงต้อง
ได้รับการพัฒนาท้ังในเรื่องของความรู้ความสามารถในการทำงาน การศึกษา อาชีพ 
รายได้ อาหารการกิน สุขภาพอนามัย เพื่อการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีอายุท่ียืนยาว และท่ี
สำคัญ คือ การมีความสุขในชีวิต ดังนั้นเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกับนักวิชาการท่ัวไป
ท้ังในประเทศและต่างประเทศ หนังสือเล่มนี้จึงได้ใช้คำว่า ทรัพยากรมนุษย์  
 
 
 



2 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในต่างประเทศ  
 

แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีรากฐานมาจากการพัฒนาองค์การ 
(Organization Development: OD) ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดจากการจัดการ
แบบเดิมไปสู่แนวคิดแบบมนุษยสัมพันธ์ท่ีมีผู้นำแนวคิด ได้แก่ เชสเตอร์ เบอร์นาร์ด 
(Chester Bernard) แมรี่ พาร์คเกอร์ ฟอลเลทท์ (Marry Parker Follett) เฟดเดอริค 
โรทลิสเบอร์เกอร์ (Frederick Roethlisberger) และเอลตัน เมโย (Elton Mayo) ใน 
ค.ศ. 1950 หรือ พ.ศ. 2493 พบว่า แนวคิดมนุษยสัมพันธ์มีผลกระทบต่อสภาพ
การทำงานอย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ยังมีการใช้แนวคิดทางสังคมศาสตร์ประยุกต์ 
ซึ่งได้ตระหนักถึงความซับซ้อนของปัจเจกบุคคล โดยเริ่มตระหนักว่า บุคคลนั้นมีคุณค่า
เท่ากับทุนในด้านอื่น ๆ คือ ท่ีดิน เครื่องจักร และวัสดุ ซึ่งคาร์ล โรเจอร์ (Carl Roger) ได้
ริเริ่มการให้คำปรึกษาโดยมองเอาลูกค้าเป็นศูนย์กลาง ส่วนอับราฮัม มาสโลว์ (Abraham 
Maslow) ได้พัฒนาทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's hierarchy of 
needs) ไซ ริล  ฮู ล  (Cyril Houle) และมั ลคอ ล์ม  โน เวิล ส์  (Malcolm Knowles)  
ได้เน้นการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) 
ได้กล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ในการทำงาน  (Motivation Theories) และ
ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGreger) ได้พัฒนาทฤษฎี X ทฤษฎี Y ต่อมาใน ค.ศ. 
1960 หร ือ พ .ศ. 2503 แนวคิดการพัฒนาองค์การได้เปล่ียนจากท่ีมุ่งเน้นเรื่อง
ประสิทธิผลโดยผ่านปัจเจกบุคคลมาเป็นการพัฒนาแบบองค์รวมและเป็นระบบเปิด
มากขึ้น (จำเนียร จวงตระกูล, 2553)  

 
ต่อมาในราว ค.ศ. 1964 (พ.ศ.2507) คำว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Development) ซึ่งใช้อักษรย่อว่า “HRD” ได้เริ่มปรากฏให้เห็น
โดย ฮาร์บิสันและไมเยอร์ (Harbison and Myers) ซึ่งได้มีเอกสารตีพิมพ์เผยแพร่และ
ให้ความหมายคำนี้ไปในประเทศแถบตะวันตกท้ังสหรัฐอเมริกาและในประเทศต่าง ๆ 
ของทวีปยุโรป นอกจากนี้ยังได้ถูกแนะนำให้รู้จักเพิ่มมากขึ้น โดยลีโอนาร์ด นาดเลอร์ 
(Leonard Nadler) จากการประชุมท่ีไมอามี่ (Miami Conference of the American 
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Society of Training and Development: ASTD) เมื่อ ค.ศ. 1969 – 1970 และเขา
ได้เขียนหนังสือช่ือ Handbook of Human Resource Development สำหรับการ
ตีพิมพ์ครั้งท่ี 2 ใน ค.ศ. 1984 ได้กล่าวถึงประวัติความเป็นมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยสะท้อนถึงการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตอย่างรวดเร็วในสาขานี้ หนังสือเล่มนี้
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ในส่วนแรกได้กล่าวถึงการจัดการงานด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ การเงิน บทบาทของท่ีปรึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบ
โปรแกรมการเรียนรู้ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนที่สองกล่าวถึงขอบเขต
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดการของรัฐบาลและสหภาพแรงงาน ส่วนท่ีสาม
เกี่ยวข้องกับความตระหนักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นอกประเทศสหรัฐอเมริกา 
เช่น ประเทศในละตินอเมริกา แอฟริกา เอเชีย และภูมิภาคอื่น ๆ ส่วนท่ีส่ีเกี่ยวข้องกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาองค์การ และการพัฒนาอาชีพ และในส่วน
สุดท้ายเป็นการมองไปท่ีอนาคตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Leonard Nadler, 
1984) ซึ่งในปัจจุบันได้มีการปรับขอบเขตนิยามของคำว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ให้มีความหมายกว้างออกไปจากในระดับองค์การจนไปถึงในระดับชาติ (National 
Human Resource Development: NHRD)(McLagan, 1989; Weinberger, 1998; 
McLean, 2001; Lynham, Paprock, & Cunningham, 2006; McLean, Osman-
Gani, & Cho, 2004 cited in Xiaohui Wang & Mclean G.N., 2007)  

 
ในขณะท่ี เจอรี่ กิลเลย์ (Jerry W.Gilley, 2002 อ้างใน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ , 

2551) ได้แต่ งหนั งสือเรื่ อง Principle of Human Resource Development มีการ
นำเสนอหลักการในการพิจารณาองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 
โดยใช้ตารางเมทริกซ์ (matrix) เป็นตัวแบบในการนำเสนอใน 2 มิติ คือ มิติด้านจุดเน้น 
(focus) และมิติด้านผลลัพธ์ (results) ของกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งพบว่า การพัฒนาองค์การ (OD) เป็นหนึ่งในองค์ประกอบของงานด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ดังรูปท่ี 1 
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1. การพัฒนารายบุคคล 
(individual development) 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(performance development) 

2. การพัฒนาสายอาชีพ 
(career development) 

4. การพัฒนาองค์การ 
(organization development) 

 บุคคล องค์การ 
 
 
 

รูปที่ 1 องค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมา: อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2551 

 
หากพิจารณาตารางเมทริกซ์ข้างบนจะเห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

มีองค์ประกอบสำคัญ 4 ด้าน ดังนี้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2551) 
1. การพัฒนารายบุคคล (individual development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้น 

ในส่วนบุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะส้ัน ซึ่งเป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะและการปรับ
พฤติกรรมในการทำงานของบุคลากรแต่ละคนในองค์การ เพื่อให้สามารถทำงานปัจจุบัน
ท่ีตนรับผิดชอบได้ โดยผ่านเครื่องมือท่ีมักจะนิยมใช้กันมาก คือ การฝึกอบรม การศึกษา
ดูงาน การประชุมสัมมนา 
 

2. การพัฒนาสายอาชีพ (career development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นในส่วน
บุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะยาว ซึ่งหมายถึง การวิเคราะห์ความจำเป็นรายบุคคลตาม
ความสนใจ ค่านิยมและความสามารถ เพื่อนำข้อมูลท่ีได้รับไปใช้ในการวางแผนในการ
พัฒนาให้พนักงานมีความรู้และทักษะการทำงานในอนาคต 

 
3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance development) เป็นงาน

ท่ีมุ่งเน้นภาพรวมของท้ังองค์การและเกิดผลในระยะส้ัน ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงผลงาน

ผล
ลัพ

ธ์ 
(re

su
lts

) 

การมุ่งเน้น (focus) 

 
ระยะส้ัน 

 
 

ระยะยาว 
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ขององค์การ โดยมีเป้าหมายเพื่อประกันหรือรับรองว่าบุคลากรจะมีความรู้ ทักษะ 
แรงจูงใจ และมีสภาพแวดล้อมท่ีดีในการสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงานได้อย่าง
สัมฤทธิ์ผล 
 

4. การพัฒนาองค์การ (organization development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้น
ภาพรวมขององค์การและเกิดผลในระยะยาว ซึ่งหมายถึง การแก้ไขปัญหาขององค์การ 
การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างองค์การ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ การกำหนด
กลยุทธ์ และการสร้างภาวะผู้นำ 

 
ซูซาน เฮลฟิลด์ (Susan M.Heathfield, 2017) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ (Human Resource Development: HRD) เป็นกรอบการทำงานท่ีช่วยให้
พนักงานพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถในการทำงาน ท้ังส่วนบุคคลและองค์การ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถทำเป็นแบบทางการได้ท้ังภายในและภายนอก
สถานท่ีทำงาน เช่น การฝึกอบรมในช้ันเรียนโดยเจ้าหน้าท่ีภายในหรือท่ีปรึกษา หลักสูตร
ในมหาวิทยาลัย หรือความพยายามในการเปลี่ยนแปลงแผนงานขององค์การ เช่น 
การพัฒนาอาชีพของพนักงาน การจัดการและพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน การให้
คำปรึกษา การรักษาและจูงใจพนักงาน  

 
นอกจากนี้ สำนักงานโครงการพัฒนาแห่งองค์การสหประชาชาติ (United 

Nations Development Programme: UNDP) ได้ให้ความสนใจในเรื่องการพัฒนาคน
ของโลก โดยใช้คำว่า “การพัฒนามนุษย์” หรือ “Human Development” มากกว่า 
การใช้คำว่า “ทรัพยากรมนุษย์” หรือ “Human Resource Development” ซึ่งได้มี
การนำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาท่ีถือเอาประชาชนเป็นศูนย์กลาง (people 
centered) โดยมนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาในแต่ละช่วงวัย เริ่มต้ังแต่อยู่ในครรภ์
มารดาจนกระท่ังเสียชีวิต มากกว่ากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในช่วงการทำงาน
เท่านั้น โครงการพัฒนาแห่งองค์การสหประชาชาติ (UNDP) ได้ริเริ่มดัชนีการพัฒนามนุษย์ 
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(Inequality-adjusted Human Development Index: IHDI) ประกอบด้วย 3 ด้าน
ได้แก่ (United Nations Development Programme, 2015) 

1. การมีชีวิตท่ียืนยาวและมีสุขภาพดี โดยวัดจากอายุขัย 
2. ความรู้ โดยวัดจากการรู้หนังสือและอัตราส่วนการเข้าเรียนสุทธิท่ีรวมกันท้ัง

ระดับประถม มัธยม และอุดมศึกษา  
3. มาตรฐานคุณภาพชีวิต โดยวัดจากผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศหรือ 

GDP (Gross Domestic Product) ต่อหัว และความเท่าเทียมกันของอำนาจซื ้อ 
(purchasing power parity) 

 
จากท่ีกล่าวมาข้างต้นผู้เขียนสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เริ่มต้นจาก

การพัฒนาองค์การท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพในการทำงาน ต่อมาได้ให้ความสำคัญกับคน ซึ่ง
อาจมีค่ามากกว่าท่ีดิน เงินทุน และเครื่องจักรในโรงงาน โดยมุ่งหวังให้คนนั้นมีความรู้ 
ทักษะ มีขวัญกำลังใจและแรงจูงใจท่ีดีในการทำงาน รวมท้ังการมีความจงรักภักดีและ
ความผูกพันต่อองค์การ การดำเนินการเพียงเท่านี้อาจจะยังไม่พอ ซึ่งผู้บริหารจะต้องมี
วิธีการบริหารจัดการต่าง ๆ ในขณะเดียวกันการพัฒนามนุษย์ในฐานะท่ีเป็นประชากร
ของประเทศหรือของโลก มนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาให้เป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถ 
มีสุขภาพและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีด้วย อย่างไรก็ตาม หากมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยมุ่งเน้นท่ีบุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะส้ันก็จะเป็นเรื่องของการพัฒนารายบุคคล
และการบริหารผลการปฏิบัติงานหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี เพื่อให้
คนทำงานได้ดีและมีประสิทธิภาพในช่วงระยะเวลาส้ัน ๆ อาจพิจารณาเป็นไตรมาสหรือ
ทุก 6 เดือนก็ได้ แต่ถ้ามุ่งเน้นท่ีองค์การและเกิดผลลัพธ์ในระยะยาวก็จะเป็นเรื่องของ
การพัฒนาสายอาชีพและการพัฒนาองค์การ เพื่อความเจริญก้าวหน้าของคนหรือพนักงาน 
และการเจริญเติบโตขององค์การ ซึ่งเป็นการทำงานระยะเวลายาว ต้ังแต่ 10 ปี 20 ปี 
หรือ 30 ปกี็ได้ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย  
 
คำว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ในอดีตอาจจะยังไม่เป็นท่ีรู้จักมากนักใน

ประเทศไทย แต่จะคุ้นเคยกับคำว่า การบริหารงานบุคคล (personnel administration) 
มากกว่า ซึ่งทุกองค์การท้ังภาครัฐและเอกชนได้มีกระบวนการเริ่มต้ังแต่การรับสมัครคน
เข้ามาทำงาน การบรรจุ การพัฒนา การดูแลรักษา ไปจนถึงการให้พ้นหรือออกจากงาน 
ในระยะต่อมาได้เริ่มมีการใช้คำว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” หรือ “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์” ซึ ่งภาษาอังกฤษจะใช้คำเหมือนกัน คือ “Human Resource 
Management” ท่ีใช้อักษรย่อว่า “HRM” เป็นคำท่ีได้รับความนิยมแพร่หลายจนถึง
ปัจจุบัน ซึ่งเป็นงานด้าน “ทรัพยากรมนุษย์” (human resource) หรือ “HR” มีการให้
ความสำคัญกับ “มนุษย์” ในฐานะเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององค์การซึ่งไม่สามารถใช้
เครื่องจักรหรือเทคโนโลยีอื่นใดมาทดแทนได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีนำองค์การไปสู่
ความสำเร็จ โดยมุ่งเน้นไปในเรื่องของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็น
วงรอบของการทำงาน อาจประกอบด้วย การวิเคราะห์และออกแบบงาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การจ่าย
เงินเดือนและค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ แรงงานสัมพันธ์ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองค์การ ซึ่งมิได้มีลักษณะท่ีมุ่งเน้นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง แต่มีการให้พนักงานไปพัฒนาบ้างตามโอกาสอันควร 
เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนาฯ 

 
ผู้เขียนมีโอกาสได้ทำการศึกษาวิจัยสถาบัน เมื่อครั้งเตรียมการเปิดหลักสูตร

ปริญญาเอก สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และชุมชน พบว่า หลักสูตรการเรียน
การสอนในประเทศไทยท่ีเกี่ยวกับด้าน “ทรัพยากรมนุษย์” มีการจัดหลักสูตรการเรียน
การสอนอยู่ 2 แนวทาง ดังนี้ (สุมิตร สุวรรณ, 2550) 

1. แนวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: 
HRD) เน้นการพัฒนาศักยภาพคนเพื่อการพัฒนาสังคมหรือชุมชน ซึ่งหลักสูตรใน
แนวทางนี้ มักใช้ยุทธศาสตร์การศึกษาเป็นเครื่องมือในการพัฒนามนุษย์และมักจะ
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ดำเนินการเรียนการสอนในคณะครุศาสตร์หรือศึกษาศาสตร์ เช่น สาขาพัฒนศึกษา ของ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยนเรศวร หรือสาขาพัฒนศึกษาศาสตร์ ของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในขณะท่ีสาขาพัฒนศึกษา ของมหาวิทยาลัยศิลปากร 
ไม่ได้มุ่งเน้นการศึกษาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา แต่มีลักษณะเป็นการพัฒนาสังคมหรือ
การพัฒนาชุมชนมากกว่า 
 

2. แนวการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: 
HRM) เน้นเป้าหมายการเพิ่มศักยภาพบุคลากรเพื่อพัฒนาองค์การ โดยเฉพาะองค์การ
ธุรกิจเอกชน ซึ่งหลักสูตรในแนวทางนี้มักจะดำเนินการในคณะบริหารธุรกิจ เช่น สาขา
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย และใน
คณะวิทยาการจัดการ เช่น สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
มหาวิทยาลัยรามคำแหง มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ในขณะท่ีสถาบันการศึกษา จำนวน 2 แห่ง ได้แก่ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
และมหาวิทยาลัยรามคำแหง ได้จัดต้ังเป็นคณะวิชาใหม่และใช้ช่ือว่า คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ยังมีการใช้ช่ือคณะครุศาสตร์และการพัฒนามนุษย์ ในกรณี
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
ร้อยเอ็ด 

 
ในขณะท่ี จำเนียร จวงตระกูล (2553) มีมุมมองหรือแนวคิดในเรื่องการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้  
1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล เป็นการพัฒนาท่ีมุ่งเน้นให้

บุคคลได้ตระหนักถึงความจำเป็นในการพัฒนาตนเอง เพื่อความเจริญงอกงามของชีวิต มี
ความสามารถในการเรียนรู้และมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับองค์การ เป็นการพัฒนาเพื่อให้มี
ความรู้ความสามารถสูงขึ้นและนำความรู้นั้นไปใช้ในการปฏิบัติงานในองค์การให้ได้ผลดี



9 

ยิ่งขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับนี้จะเน้นการฝึกอบรม การพัฒนารายบุคคล 
และการพัฒนาองค์การ  
 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับชาติ เป็นการพัฒนาในระดับมหภาค
ตามทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งพิจารณามนุษย์ในฐานะท่ีเป็นทรัพยากร
หนึ่งในปัจจัยการผลิต สามารถสร้างมูลค่าในทางเศรษฐกิจ โดยขอบข่ายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาคนี้  มักจะคำนึงถึงเรื่องต่าง ๆ ทั้งในด้านการศึกษา 
ด้านสุขภาพ ด้านแรงงานและการย้ายถ่ิน  

 
อย่างไรก็ตาม หากเราจะพิจารณาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมุมกว้างหรือใน

ระดับชาติตามท่ีจำเนียร จวงตระกูล ได้กล่าวไว้นั้น ผู้เขียนมีข้อสังเกตว่า ประเทศไทยมี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือคนไทยมาตามลำดับ ซึ่งอาจสังเกตได้จากแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติในภาพรวมนั้นมีเป้าหมายสูงสุดเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตของประชากรหรือคนไทยท้ังประเทศในทุก ๆ เรื่อง เช่น การศึกษา สุขภาพอนามัย 
การเพิ่มรายได้ การจ้างงาน การกระจายรายได้ การลดความเหล่ือมล้ำของรายได้ 
ตัวอย่าง แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2510 – 2514) ได้ให้
ความสำคัญในด้านการพัฒนากำลังคน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวางแผนการศึกษาให้
สอดคล้องกับความต้องการด้านกำลังคน มีโครงการเร่งรัดพัฒนาการศึกษาทุกระดับและ
การฝึกอบรมช่างฝีมือประเภทต่าง ๆ ตามความต้องการของการพัฒนาประเทศ จัดให้มี
งานทำอย่างเพียงพอกับจำนวนประชากรวัยทำงานท่ีเพิ่มขึ้น การส่งเสริมให้ประชากรใน
ชนบทมีงานทำอย่างเต็มที่ การพัฒนากำลังคนให้มีคุณภาพสูงขึ้นเหมาะสมกับ
ความต้องการอันเกิดจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ในระยะต่อมา 
เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 7 (พ.ศ. 2534 - 2539) ได้มีการ
กำหนดให้เร่งรัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และคุณภาพชีวิต  

 
ต่อมาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) 

กำหนดให้ “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายหลักในการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประการหนึ่ง คือ เพื่อเสริมสร้างศักยภาพของคนทุกคนท้ังในด้าน
ร่างกาย จิตใจ และสติปัญญาให้มีสุขภาพพลานามัยแข็งแรง มีความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการประกอบอาชีพ สามารถปรับตัวให้ทันต่อกระแสการเปล่ียนแปลงท้ังในด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และการปกครอง แต่การพัฒนาคนในแผนนี้อาจไม่เป็นไปเป้าหมาย
มากนัก เนื่องจากในช่วงปี พ.ศ. 2539 – 2540 ประเทศไทยได้ประสบปัญหาภาวะวิกฤต
ทางเศรษฐกิจตกต่ำพอดี ดังนั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9 
(พ.ศ. 2545 – 2549) จึงได้ปรับแนวคิดการพัฒนาใหม่ โดยน้อมนำหลัก “ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง” ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี 9 มาเป็นแนวทางใน
การจัดทำแผน โดยมุ่งเน้นการพัฒนาไปสู่สังคมที่เข้มแข็ง เพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืนและ
ความอยู่ดีมีสุขของคนไทย เช่นเดียวกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 10 
(พ.ศ. 2550 – 2554) ซึ่งได้กำหนดวิสัยทัศน์ประเทศไทย โดยมุ่งพัฒนาสู่สังคมอยู่เย็น
เป็นสุขร่วมกัน (Green and Happiness Society) คนไทยมีคุณธรรม นำความรอบรู้ 
รู้เท่าทันโลก ครอบครัวอบอุ่น ชุมชนเข้มแข็ง สังคมสันติ สุข เศรษฐกิจมีคุณภาพ 
เสถียรภาพและเป็นธรรม ส่ิงแวดล้อมมีคุณภาพและทรัพยากรธรรมชาติมีความยั่งยืน 
อยู่ภายใต้ระบบบริหารจัดการประเทศท่ีมีธรรมาภิบาล ดำรงไว้ซึ่งระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และอยู่ในประชาคมโลกได้อย่างมีศักด์ิศรี  
(สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ อ้างใน สุมิตร สุวรรณ, 
2554) 

 
ในขณะท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับชาติตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2565 – 2569) และ
ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 ยังคงน้อมนำหลัก “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”  
มาเป็นแนวทางในการพัฒนาประเทศและให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยยึดคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา สร้างคุณภาพชีวิตและสุขภาวะท่ีดีสำหรับคนไทย 
รวมท้ังพัฒนาคนไทยให้มีความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ มีวินัย ใฝ่เรียนรู้ มีความรู้ ทักษะ 
ความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติท่ีดี มีความรับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม 
พัฒนาคนทุกช่วงวัยและเตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างมีคุณภาพ รวมถึง
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การสร้างคนให้ใช้ประโยชน์และอยู่ร่วมกับส่ิงแวดล้อมได้อย่างเกื้อกูล อนุรักษ์ฟื้นฟู  
ใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างเหมาะสม ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศและเป้าหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน 
(Sustainable Development Goals: SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่
ประเทศไทย 4.0 หรือท่ีเรียกว่า Thailand 4.0 โดยกำหนดวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมี
ความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง” และมีจุดเน้นในการพัฒนาคนท่ีสำคัญ ดังนี้ (สำนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 

1. การพัฒนากลุ่มเด็กปฐมวัยให้มีสุขภาพกายและใจท่ีดี มีทักษะทางสมอง 
ทักษะการเรียนรู้ ทักษะชีวิตและทักษะทางสังคม เพื่อให้เติบโตอย่างมีคุณภาพ  
 

2. การหล่อหลอมให้คนไทยให้มีค่านิยมตามบรรทัดฐานท่ีดีทางสังคม คนไทย
ในทุกช่วงวัยเป็นคนดี มีสุขภาวะท่ีดี มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย มีจิตสำนึกท่ีดี
ต่อสังคมส่วนรวม 
 

3. การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของคน มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะท่ี
เหมาะสมในแต่ละช่วงวัยเพื่อวางรากฐานให้เป็นคนมีคุณภาพในอนาคต การพัฒนา
ทักษะสอดคล้องกับความต้องการในตลาดแรงงาน และทักษะท่ีจำเป็นต่อการดำรงชีวิต
ในศตวรรษท่ี 21 ของคนในแต่ละช่วงวัยตามความเหมาะสม เช่น เด็กวัยเรียนและวัยรุ่น
พัฒนาทักษะการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ รวมท้ังการให้
ความสำคัญกับการพัฒนาคนไทยให้มีความพร้อมในการต่อยอดพัฒนาทักษะในทุกด้าน 
มีทักษะการทำงานและการใช้ชีวิตท่ีพร้อมเข้าสู่ตลาดงาน วัยแรงงานเน้นการสร้าง
ความรู้และทักษะในการประกอบอาชีพท่ีสอดคล้องกับตลาดงานท้ังทักษะขั้นพื้นฐาน 
ทักษะเฉพาะในวิชาชีพ ทักษะการเป็นผู้ประกอบการรายใหม่ ทักษะการประกอบอาชีพ
อิสระ วัยสูงอายุเน้นพัฒนาทักษะท่ีเอื้อต่อการประกอบอาชีพท่ีเหมาะสมกับวัยและ
ประสบการณ์  
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4. การเตรียมความพร้อมของกำลังคนในกลุ่มด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ท่ีจะเปล่ียนแปลงโลกในอนาคตอย่างสำคัญ  
 

5. การยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศในทุกระดับและยกระดับ 
การเรียนรู้ โดยเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานท้ังการบริหารจัดการ
โรงเรียนขนาดเล็ก การปรับระบบการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนาคุณภาพครู
ทั้งระบบ รวมทั้งการยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศใน สาขาวิชาที่มี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และพัฒนาระบบทวิภาคีหรือสหกิจศึกษาให้เอื้อต่อ
การเตรียมคนท่ีมีทักษะให้พร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงาน นอกจากนี้ต้องให้ความสำคัญกับ
การสร้างปัจจัยแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ตลอดชีวิตท้ังส่ือการเรียนรู้และแหล่งเรียนรู้ท่ี
หลากหลาย  
 

6. การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาพดี เน้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมทางสุขภาพ
และการลดปัจจัยเส่ียงด้านสภาพแวดล้อมท่ีส่งผลต่อสุขภาพ โดยให้ความสำคัญกับการ
พัฒนาความรู้ในการดูแลสุขภาพ การพัฒนารูปแบบการออกกำลังกายและโภชนาการท่ี
เหมาะสมกับแต่ละช่วงวัย การใช้มาตรการทางกฎหมายและภาษีในการควบคุมและ
ส่งเสริมอาหารและผลิตภัณฑ์ท่ีส่งผลเสียต่อสุขภาพ การสร้างกลไกในการจัดทำนโยบาย 
สาธารณะท่ีต้องคำนึงถึงผลกระทบต่อสุขภาพ ท่ีจะนำไปสู่การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อ
ต่อการมีสุขภาพดี 
 

ตามท่ีได้กล่าวมานี้ ผู้เขียนมีความคิดเห็นว่า ประเทศไทยได้ให้ความสำคัญกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับชาติมาโดยตลอด ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีสำคัญในการช้ีวัด
ความสำเร็จของการพัฒนาประเทศท้ังในด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม รวมไปถึง
การพัฒนาองค์การและการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนไทย ซึ่งคนไทยมีชีวิตความเป็นอยู่
ท่ีดีขึ้นมาตามลำดับ มีรายได้เพิ่มข้ึน และมีอายุท่ียืนยาวขึ้น แต่เป็นท่ีน่าเสียดายอย่างยิ่ง
ว่าในระยะ 10 กว่าปีที่ผ่านมา ตั้งแต่ พ.ศ.b2548 ประเทศไทยเผชิญกับปัญหา
ความขัดแย้งทางการเมืองหลายครั้งและต่อเนื่องยาวนาน จนนำไปสู่การทำรัฐประหาร 
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2 ครั้ง คือ ใน พ.ศ. 2549 และ พ.ศ. 2557 ความขัดแย้งทางการเมืองนี้ได้ส่งผลกระทบ
ต่อการพัฒนาทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
ความสงบสุขของประเทศโดยรวม การพัฒนาจึงไม่สามารถบรรลุถึงวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายที่ได้วางเอาไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้ โดยเฉพาะ
ความอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน (Green and Happiness Society) ของคนไทย สะท้อน
ให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือคุณภาพของคนไทยยังไปไม่ถึงไหน โดยเฉพาะ
ในเรื่องคุณธรรมและจริยธรรมเบื้องต้นของมนุษย์ที่ทุกคนจะต้องมีอยู่ในจิตใจ เช่น 
ความซื่อสัตย์สุจริต ความละอายและเกรงกลัวต่อการทำเรื่องไม่ดีทั้ งหลายทั้งปวง 
ความเสียสละ การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมของชาติบ้านเมืองมากกว่าประโยชน์ส่วนตน
และพวกพ้อง รวมถึงเรื่องการมีระเบียบวินัยในตนเอง การเคารพกฎหมาย การตรงต่อ
เวลา และการรักษาคำพูด ส่ิงเหล่านี้ ผู้เขียนคิดว่าเป็นตัวสะท้อนถึง คุณภาพการจัด
การศึกษาและลักษณะของสังคมไทยต้ังแต่อดีตถงึปัจจุบัน การจัดการศึกษามักจะเน้นให้
ผู้เรียนท่องจำมากกว่าการคิดวิเคราะห์ ดังจะเห็นได้จากผลการทดสอบในโครงการ
ประเมินผลนักเรียนนานาชาติ หรือ PISA ประเทศไทยอยู่ในอันดับเกือบสุดท้ายของกลุ่ม
ประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ไม่สามารถเทียบได้กับประเทศญี่ปุ่น เกาหลีใต้ 
หรือแม้กระ ท่ังประเทศสิงคโปร์ซึ่ ง เป็น เพี ยงประเทศเล็ก ๆ ไม่ ได้มีพื้ น ท่ีและ
ทรัพยากรธรรมชาติอะไรมากนัก ดังนั้นหากจะกล่าวว่า คุณภาพการจัดการศึกษาเป็นตัว
บั่นทอนท่ีสำคัญสำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีส่งผลต่อความสำเร็จในการพัฒนา
ประเทศก็ย่อมได้  

 
อย่างไรก็ดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ควรจะเริ่มต้นท่ีการศึกษาในระบบ

โรงเรียนอย่างท่ีหลายคนเข้าใจ การจะพัฒนาคุณภาพของมนุษย์นั้น ควรจะเริ่มต้ังแต่
การเลือกคู่ครอง การต้ังครรภ์ของมารดา การอบรมเล้ียงดูจากพ่อแม่หรือครอบครัวใน
เรื ่องต่าง ๆ เช่น อาหารการกิน การให้ความรักความอบอุ ่น การดูแลเอาใจใส่ 
อุปนิสัยใจคอ กิริยามารยาท เป็นต้น หรือท่ีเรียกว่า การขัดเกลาทางสังคม หลังจากนั้น
จึงได้รับการพัฒนาโดยการเข้าไปศึกษาหาความรู้ ท่ี โรงเรียนจนถึงมหาวิทยาลัย 
นอกจากนี้เมื่อเข้าสู่ช่วงวัยของการทำงาน มนุษย์ก็จะต้องได้รับการพัฒนาความรู้และ
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ทักษะต่าง ๆ อยา่งต่อเนื่อง เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานให้กับองค์การ ซึ่งจะ
ส่งผลต่อผลิตภาพของประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนาประเทศในยุคปัจจุบันท่ีรัฐบาล
ต้องการยกระดับรายได้ของคนไทยจากประเทศท่ีมีรายได้ปานกลางเป็นประเทศท่ีมี
รายได้สูง โดยมีเป้าหมายท่ีสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความอยู่ดีกินดีและ
มีความสุข 
 
สรุปท้ายบท 

 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความหมายกว้างขวางขึ้นเรื่อย ๆ ต้ังแต่การพัฒนา

ในระดับบุคคล การพัฒนาในระดับองค์การ การพัฒนาในระดับชุมชนหรือสังคม จนไปถึง
การพัฒนาในระดับประเทศหรือระดับโลกมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือการ
พัฒนามนุษย์ในแต่ละระดับนั้น ต่างก็มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันในลักษณะของการเป็น
สมาชิกหรือการเป็นส่วนหนึ่ง ในลักษณะที่เรียกว่า สับเซต (subset) กล่าวคือ บุคคล
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ องค์การเป็นส่วนหนึ่งของประเทศ และประเทศก็เป็นส่วนหนึ่ง
ของโลก ซึ่งผู้เขียนได้วาดขึ้นดังรูปท่ี 2  

 
 
 
 
   บุคคล   องค์การ   ประเทศ       โลก 
     
 
 

 
รูปที่ 2 ลักษณะการเป็นสมาชิกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
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หนังสือเล่มนี้ ผู้เขียนได้มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับองค์การ 
ซึ่งประกอบด้วย แนวคิดและทฤษฎีท่ีเป็นรากฐานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ ทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีทางจิตวิทยา และทฤษฎีระบบ เสริมด้วยวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีนิยมใช้กันอย่างแพร่หลายต้ังแต่อดีตถึงปัจจุบัน และสามารถ
ปฏิบัติได้จริง เช่น การสอนงาน การฝึกปฏิบัติจริง การเรียนรู้ด้วยตนเอง การหมุนเวียนงาน 
การศึกษาดูงาน การสัมมนา การฝึกอบรม การศึกษา ในขณะเดียวกันยังได้เพิ่มเติม
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ เช่น ทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ ทฤษฎี
แรงจูงใจ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่งสามารถนำมาใช้ในการพัฒนาองค์การควบคู่ไป
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีให้ความสำคัญกับมนุษย์ท่ี
ทำงานในองค์การ ซึ่งมนุษย์ก็เป็นส่วนหนึ่งท่ีสำคัญขององค์การ หากระบบการทำงาน
ขององค์การดีก็จะสามารถจูงใจให้คนเข้ามาทำงาน สร้างความจงรักภักดีและ
ความผูกพันให้กับองค์การได้ ดังนั้นการพัฒนาองค์การจึงต้องดำเนินการควบคู่ไปกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ยังมีทฤษฎีระบบราชการ ซึ่งเหมาะสำหรับ
การพัฒนาองค์การในระบบราชการของไทยอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นองค์การท่ีใหญ่โต มี
การจัดโครงสร้างองค์การและการบริหารจัดการท่ีสลับซับซ้อนมาก หากมีการปฏิรูปเพื่อ
ปรับปรุงหรือการเปล่ียนแปลงใด ๆ สามารถใช้เทคนิคการพัฒนาองค์การต่าง ๆ เหล่านี้
ได้ เช่น การปรับรื้อระบบ การปรับโครงสร้างองค์การ การมอบอำนาจ การคิดใหม่ 
การเทียบเคียงมาตรฐาน การบริหารคุณภาพโดยส่วนรวม 

 
นอกจากนี้ ผู้เขียนยังได้สอดแทรกผลงานวิจัย ความคิดเห็นและประสบการณ์

ต่าง ๆ จากการทำงานมามากกว่า 25 ปี ซึ่งมีข้อสังเกตว่า หากองค์การใดมีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ ท้ังในเรื่องความรู้ความสามารถเชิงวิชาการ คุณธรรมและจริยธรรม หรือท่ีเรียก
ส้ัน ๆ ว่า “คนดีและคนเก่ง” ก็จะทำให้การทำงานขององค์การนั้นมีปัญหาน้อย ทำงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าไปได้เรื่อย ๆ 
หากเป็นองค์การทางธุรกิจก็จะสามารถทำกำไรได้มหาศาล เช่น บริษัท ไมโครซอฟท์ 
บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย ซึ่งในกรณีของบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย นั้น ผู้เขียนมีโอกาสเข้าไปศึก
ดูงานและมีการพูดคุยกับฝ่ายบริหาร พบว่า มีการคัดเลือกบัณฑิตท่ีมีความรู้
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ความสามารถสูงเข้ามาทำงาน ส่วนใหญ่สำเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยของรัฐช้ันนำ 
และมีคะแนนเฉล่ียไม่ต่ำกว่า 3.00 นอกจากนี้ทางบริษัทยังให้ความสำคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการให้ทุนการศึกษาเพื่อไปเรียนต่อในระดับปริญญาโทและเอกใน
มหาวิทยาลัยช้ันนำของประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อได้กลับมาสร้างความเจริญก้าวหน้าใน
การทำธุรกิจให้กับบริษัทด้วย ในขณะท่ีองค์การราชการของไทยอาจจะมีแนวโน้มเป็นไป
ในทิศทางตรงกันข้าม บัณฑิตจบใหม่ที่มีความรู้ความสามารถสูงไม่นิยมเข้ามาทำงาน
มากนัก เนื่องจากเงินเดือนน้อยเมื่อเทียบกับภาคเอกชน แม้ว่าจะมีสวัสดิการที่ดีใน
การรักษาพยาบาลและมีเงินบำเหน็จบำนาญก็ตาม ยกเว้นกลุ่มคนท่ีมีภูมิลำเนาอยู่ใน
ชนบท อาจจะมีความสนใจสอบเข้าเป็นข้าราชการมากกว่าคนท่ีอยู่ในเมือง นอกจากนี้
การบริหารจัดการระบบราชการของไทย ยังไม่สอดคล้องกับวิถีชีวิตของคนรุ่นใหม่หรือ
คนยุค Gen Y และ Gen Z เพราะระบบราชการของไทยมรีะเบียบและขั้นตอนท่ียุ่งยาก
ซับซ้อน การทำงานเป็นไปด้วยความล่าช้า ไม่มีประสิทธิภาพ มีการเล่นพรรคเล่นพวก
และการทุจริตคอร์รัปชัน อีกท้ังยังไม่ยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน แม้กระท่ัง
ในสถาบันการศึกษาหรือมหาวิทยาลัยก็ตาม ดังนั้นจึงต้องหากลยุทธ์หรือวิธีการพัฒนา
องค์การควบคู่ไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้เป็นองค์การท่ีสามารถจูงใจให้
บัณฑิตรุ่นใหม่มีความใฝ่ฝันท่ีจะเข้ามาทำงาน และเมื่อได้เข้ามาทำงานแล้วบุคลากรหรือ
พนักงานทุกคนมีความสุขในการทำงาน นำมาซึ่งความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การ 
ประเทศและโลกมนุษย์สืบต่อไปได้อย่างยั่งยืน 
 


