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คำำ�นิิยม

	 การพััฒนาคนเป็็นเรื่่�องสำำ�คััญท่ี่�สุุด ไม่่ว่่าจะในระดัับโลก ระดัับประเทศ ระดัับชุุมชน

ระดัับองค์์การ และระดัับบุุคคล ผมขอแสดงความชื่่�นชมท่่านผู้้�เขีียนหนัังสืือ การพััฒนาทรััพยากร

มนุุษย์์ท่ี่�ยั่่�งยืืน เล่่มนี้้� คืือ รองศาสตราจารย์์ ดร. ศิิริิพร แย้้มนิิล ได้้เขีียนตำำ�ราว่่าด้้วยการพััฒนา

ทรััพยากรมนุุษย์์ได้้อย่่างครบถ้้วนครอบคลุุมและทัันสมััย มีีความกระชัับและอ่่านเข้้าใจง่าย และ 

ท่ี่�สำำ�คััญ มีีตััวอย่่างจากการปฏิิบััติจริงในบริิบทไทยเป็็นกรณีีศึึกษาท้้ายบท

	 หนัังสืือเล่่มนี้้�จึึงเสนอท้ั้�งความรู้้�เชิิงทฤษฎีีและความรู้้�เชิิงปฏิิบััติไปพร้อมๆ กััน    

ช่่วยให้้อ่่านเข้้าใจง่าย ยิ่่�งมีี infographic ช่่วยสรุุปประเด็็นหลัักเป็็นช่่วงๆ ยิ่่�งช่่วยให้้อ่่านเข้้าใจ 

ง่่ายยิ่่�งขึ้้�น    

	ดัั งท่ี่�ท่่านผู้้�เขีียนได้้ระบุุไว้้ การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์เป็็นเรื่่�องท่ี่�กว้้างขวางซัับซ้้อน 

ใช้้ศาสตร์หลากหลายศาสตร์์ประกอบกััน มีีหลายมิิติิหรืือข้ั้�นของความลึึกและความเชื่่�อมโยง 

รวมท้ั้�งมีีความเป็็นพลวััตไม่่หยุุดนิ่่�ง และต้้องใช้้อย่่างรู้้�เท่่าทัันแต่่ละบริิบทท่ี่�กำำ�ลัังเผชิญ ดัังใน

ปััจจุบััน วงการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ต้้องเผชิญความท้้าทายจากการเปลี่่�ยนแปลงแบบทำำ�ลาย 

ระบบเดิิม (Disruptive Change) อย่่างน้้อยสองประการคือ (1) จากพััฒนาการด้านเทคโนโลยีี 

โดยเฉพาะเทคโนโลยีีสารสนเทศและการสื่่�อสาร  (2) การระบาดใหญ่่ของโรคโควิิด 19  ท้ั้�งสอง

ปััจจััยท้้าทายนี้้�จะมีีบทบาททำำ�ให้้โลกใน 3 - 5 ปีีข้้างหน้้าเปล่ี่�ยนแปลงไปอย่่างมากมาย รวมท้ั้�ง

ระบบการทำำ�งาน และการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ก็็จะเปล่ี่�ยนไปอย่่างคาดไม่่ถึึง 

   

	หัั วใจของการพััฒนามนุุษย์์ คืือการเรีียนรู้้� (Learning) หนัังสืือเล่่มนี้้�กล่่าวถึึง     

การเรีียนรู้้�หลากหลายรููปแบบ อย่่างน่่าตื่่�นตาตื่่�นใจ ความก้้าวหน้้าของศาสตร์ด้้านการเรีียนรู้้� 

(Cognitive Science) และประสาทวิทยาศาสตร์ (Neuroscience) บอกเราว่่า การเรีียนรู้้�ท่ี่�แท้้จริง

ไม่่ได้้เกิิดจากการรัับถ่่ายทอดความรู้้� แต่่เกิิดจากการสร้้างความรู้้� ใส่่ตััว ผ่่านการกระทำำ�ของ

ตนเอง ดัังน้ั้�นสิ่่�งท่ี่�เรีียกว่่าทฤษฎีีการเรีียนรู้้�ของผู้้�ใหญ่่จึึงเป็็นจริงต่่อการเรีียนรู้้�ของมนุุษย์์ทุุกวััย     
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รวมท้ั้�งการเรีียนรู้้�มีีได้้หลายระดัับความลึึกและความกว้้าง หรืือหลายระดัับความซัับซ้้อน ดัังน้ั้�น 

การเรีียนรู้้�ร่วมกัันผ่่านการปฏิิบััติ (Interactive Learning Through Action) ไม่่ว่่าในระดัับบุุคคล  

ครอบครััว องค์์การ หรืือระดัับชุุมชน จึึงเป็็นการเรีียนรู้้�ท่ี่�ถููกต้้องตามธรรมชาติิการเรีียนรู้้�ของ

มนุุษย์์ รายละเอีียดมีีอยู่่�ในหนัังสืือเล่่มนี้้�แล้้ว

	ส่ วนท่ี่�ผมขอย้ำำ��ความสำำ�คััญในเรื่่�องการเรีียนรู้้�จากการปฏิิบััติก็็คืือ ทัักษะการทบทวน 

ใคร่่ครวญอย่่างลึึกซึ้้�ง (Critical Reflection) โดยเริ่่�มจากร่่วมกัันต้ั้�งเป้้าหมายการทำำ�งานท่ี่�ท้้าทาย    

การกำำ�หนดกลยุุทธและวิิธีีทำำ�งานเพื่่�อบรรลุุเป้้าหมายท่ี่�กำำ�หนด แล้้วลงมืือทำำ�และสัังเกตผลของ

การปฏิิบััติงานหรืือการทำำ�งาน นำำ�เอาข้้อมููลท่ี่�ได้้จากการสัังเกตหรืือการเก็็บข้้อมููล มาร่่วมกััน

ทำำ�ความเข้้าใจ ใคร่่ครวญ ทบทวนไปมาในหลากหลายมุุมหลากหลายวิิธีีคิดหรืือตีีความ เพื่่�อ

เปล่ี่�ยนความรู้้�ปฏิิบััติ (Tacit Knowledge) เป็็นความรู้้�แจ้้งชััด (Explicit Knowledge) นำำ�ความรู้้� 

ท่ี่�ได้้ไปปรัับปรุุงการปฏิิบััติงานวงรอบต่่อไป หลายๆ วงรอบ จนบรรลุเป้้าหมายระดัับท้้าทายท่ี่� 

ต้ั้�งไว้้ ซ่ึ่�งจะเป็็นการสร้้างบรรยากาศการทำำ�งานท่ี่�มีีความตื่่�นเต้้นอยู่่�ตลอดเวลา รวมท้ั้�งเป็็นการ

ทำำ�งานท่ี่�สร้้างความภาคภููมิใจ และสร้้างความเป็็นทีีม ความเป็็นชุุมชนเรีียนรู้้�ในสถานท่ี่�ทำำ�งาน   

	 ความรู้้�ท่ี่�ได้้อาจนำำ�ไปทดลองใช้้ในโอกาสอื่่�น หรืือในสถานการณ์อื่่�น และกิิจกรรม

ในย่่อหน้้าบนยัังจะช่่วยให้้สามารถอธิิบายความหมายหรืือคุุณค่่าของงาน หรืือบางข้ั้�นตอนของ

งานได้้ชััดเจนยิ่่�งขึ้้�น หรืือลึึกขึ้้�น  ผมเข้้าใจว่า วงจรเรีียนรู้้�จากการปฏิิบััติเช่่นนี้้�แหละท่ี่�เป็็นชิ้้�นส่่วน

เล็็กๆ ท่ี่�ประกอบขึ้้�นเป็็น “บุุคคลเรีียนรู้้�” “องค์์การเรีียนรู้้�” “ชุุมชนเรีียนรู้้�” “สัังคมเรีียนรู้้�” ตาม

ความหมายในหนัังสืือเล่่มนี้้� 

	 ความช่ำำ��ชองและระดัับความซัับซ้้อนของทัักษะการทบทวนใคร่่ครวญอย่่างจริงจััง 

ของบุุคคลและของทีีมงาน เป็็นตััวกำำ�หนดระดัับความลุ่่�มลึึกและความเชื่่�อมโยงของการเรีียนรู้้�    

และท่ี่�สำำ�คััญยิ่่�งกว่่าน้ั้�น ระดัับของการสร้้างสรรค์ท่ี่�ได้้จากกระบวนการเรีียนรู้้�จากการปฏิิบััติ 

	หัั วใจสำำ�คััญท่ี่�สุุดของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในยุุคปััจจุบัันคืือความสร้้างสรรค์ 

(Creativity) ไม่่ใช่่ความสามารถทำำ�งานในรููปแบบท่ี่�กำำ�หนดเท่่าน้ั้�น การเรีียนรู้้�ท่ี่�สำำ�คััญท่ี่�สุุดจึึง

เป็็นการฝึึกฝนลัับความแหลมคมของการสร้้างสรรค์  
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	 มนุุษย์์ เป็็นสััตว์สัังคม การเรีียนรู้้�ส่วนใหญ่่หรืือเกืือบท้ั้�งหมดของมนุุษย์์จึึงเกิิดจาก

กระบวนการทางสัังคมท่ี่�เรีียกว่่า social learning การเรีียนรู้้�ในท่ี่�ทำำ�งานส่่วนใหญ่่เป็็น social 

learning ของสมาชิิกในทีีมงานหรืือเพื่่�อนร่่วมงาน ท่ี่�เรีียกว่่า การเรีียนรู้้�ร่วมกัันผ่่านการปฏิิบััติ    

ระหว่่างทำำ�งาน สมาชิิกทุุกคนสัังเกตกิิจกรรมการทำำ�งานหรืือการพััฒนางานตามเป้้าหมายท่ี่�

กำำ�หนด นำำ�มาต้ั้�งวงแลกเปล่ี่�ยนเรีียนรู้้� ด้้วยการใคร่่ครวญสะท้้อนคิิดเพื่่�อการเรีียนรู้้� (Reflective 

Learning) ร่่วมกััน เป้้าหมายสำำ�คััญคืือ การท่ี่�สมาชิิกแต่่ละคนได้้ข้้อมููลจากการสัังเกตท่ี่�มีีส่วน

เหมืือนและบางส่่วนแตกต่่างกััน มีีการตีีความข้้อมููลเดีียวกัันเหมืือนหรืือแตกต่่างกััน การนำำ�เอา

ข้้อมููลและการตีีความเหล่่านี้้�มาสานเสวนา (Dialogue) กััน จะช่่วยให้้เกิิดการเรีียนรู้้�ในมิิติิใหม่่ๆ    

ยิ่่�งถ้้าได้้โค้้ช หรืือ facilitator ท่ี่�ช่่วยต้ั้�งคำำ�ถามคมๆ จะเกิิดการเรีียนรู้้�ท่ี่�มีีคุณค่่ายิ่่�ง ท้ั้�งต่่อหน่่วย

งานและต่่อตััวบุุคคล ท่ี่�สำำ�คััญ ช่่วยให้้การทำำ�งานทุุกข้ั้�นตอนมีีความหมาย การทำำ�งานไม่่ใช่่

กิิจกรรมท่ี่�ทำำ�อย่่างจำำ�เจอีีกต่่อไป แต่่กลายเป็็นข้ั้�นตอนท่ี่�ตื่่�นเต้้นเร้้าใจอยู่่�ตลอดเวลา เพราะใน

สภาพของการทำำ�งานท่ี่�มีีเป้้าหมายสร้้างสรรค์์สิ่่�งใหม่่ๆ แนวทางใหม่่ๆ หรืือคุุณค่่าใหม่่ๆ ใน

ท่่ามกลางระบบงานท่ี่�มีีความซัับซ้้อนและปรัับตััว (Complex-adaptive) สิ่่�งแปลกใหม่่ หรืือ

นวััตกรรม มีีโอกาสผุุดบัังเกิิด (Emergence) ขึ้้�นได้้ตลอดเวลา ความสุุขจากการทำำ�งานในอีีกมิิติิ

หน่ึ่�งจะเกิิดขึ้้�นคืือ ความสุุขจากการได้้เรีียนรู้้�และสร้้างสรรค์นวััตกรรม    

	 การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ยุุคใหม่่ควรเน้้นพััฒนาผ่่านการร่วมกัันสร้้างนวััตกรรม    

ท่ี่�เป็็นนวััตกรรมท่ี่�มีีคุณค่่าสร้้างโลกท่ี่�ยั่่�งยืืน ดัังมีีรายละเอีียดในหนัังสืือ 

         

	 ในโลกยุุคปััจจุบััน ทัักษะการเรีียนรู้้�ตลอดชีีวิิต เป็็นทัักษะท่ี่�สำำ�คััญท่ี่�สุุด มนุุษย์์

แต่่ละคนต้้องรู้้�จัักการเรีียนรู้้� ๓ ข้ั้�นตอนคืือ การเรีียนรู้้�สิ่่�งใหม่่ (Learn) การเลืือกเชื่่�อบางสิ่่�ง 

(Unlearn) และการนำำ�เอาความรู้้�หรืือความเชื่่�อใหม่่เข้้าไปแทนท่ี่�ความรู้้�หรืือความเชื่่�อเดิิมท่ี่�เก่่าล้้า 

สมััย หรืือใช้้การไม่่ได้้แล้้ว (Relearn) หนัังสืือเล่่มนี้้�ให้้แนวทาง และเสนอระบบการสนัับสนุุนการ

เรีียนรู้้�ดัังกล่่าว ผ่่านกระบวนการระดัับบุุคคล ระดัับองค์์การ ระดัับชุุมชน และระดัับประเทศ 

  

	ผ มเห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�งว่่า การพััฒนาองค์์การ กัับ การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ เป็็น

สองหน้้าของเหรีียญเดีียวกััน และการพััฒนาดัังกล่่าวท่ี่�ท้้าทายยิ่่�งคืือ พััฒนากระบวนทััศน์์ 

(Mindset) จากการทำำ�งานแบบแยกส่่วน (ไซโล) เปล่ี่�ยนเป็็นทำำ�งานบููรณาการกััน โดยเครื่่�องมืือ
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สำำ�คััญนอกจาก agile process ตามท่ี่�ระบุุในหนัังสืือเล่่มนี้้�แล้้ว ยัังมีีเครื่่�องมืือ Developmental 

Evaluation และ Blue Marble Evaluation ท่ี่�พััฒนาขึ้้�นโดย Michael Quinn Patton ท่ี่�น่่าจะนำำ�

มาใช้้ประโยชน์์ต่่อการพััฒนาท้ั้�งระดัับประเทศ (โดยเฉพาะราชการ) องค์์การ ชุุมชน และบุุคคล      

	 ในฐานะผู้้�สููงอายุุท่ี่�รัักชาติิและรัักโลก ผมขอขอบคุุณ รศ.ดร.ศิิริิพร แย้้มนิิล ท่ี่�เขีียน

หนัังสืือท่ี่�ทรงคุุณค่่าเล่่มนี้้� ออกทำำ�ประโยชน์์แก่่วงการนัักพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ของไทย

				    ศาสตราจารย์ นายแพทย์วิิจารณ์ พานิิช

	 กรกฎาคม 2564
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คำำ�นิิยม

	 ในการเขีียนหนัังสืือหรืือตำำ�ราเล่่มนี้้�ท่ี่�มีีชื่่�อว่่า “การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�ยั่่�งยืืน” 

(Sustainable Human Resource Development) ของ รองศาสตราจารย์ ดร.ศิิริิพร แย้้มนิิล ถืือ

เป็็นการออกแบบการเขีียนท่ี่�มีีระบบแตกต่่างไปจากหนัังสืือหรืือตำำ�ราประเภทเดีียวกััน ในแง่่ท่ี่�ผู้้�

เขีียนมีีอััตลัักษณ์์ในการเขีียนของตนเอง กล่่าวคืือ ได้้มีีการให้้น้ำำ��หนัักกัับตััวกรอบแนวคิิดทฤษฎีี

(Conceptual Framework) โดยอาศััยแนวคิิดทฤษฎีีทั้�งทางด้้านจิิตวิทยา รััฐประศาสนศาสตร์ 

เศรษฐศาสตร์ สัังคมวิิทยา เป็็นต้้น ซ่ึ่�งศาสตร์เหล่่านี้้�ถืือเป็็น “Parent Disciplines” ของ

รััฐประศาสนศาสตร์ ทำำ�ให้้มุุมมองในการวิเคราะห์์การพััฒนาการทรััพยากรมนุุษย์์มีีหลากหลาย

มุุมมอง (Various Perspectives) ซ่ึ่�งโดยทั่่�วไป ผู้้�ท่ี่�เขีียนตำำ�ราหรืือหนัังสืือประเภทนี้้�จะมุ่่�งเน้้น

การใช้้ทฤษฎีีจากศาสตร์ใดศาสตร์หน่ึ่�งเป็็นหลััก 

	 ในการเลืือกทฤษฎีีของผู้้�เขีียนตำำ�ราหรืือหนัังสืือเล่่มนี้้�ท่ี่�นำำ�มาเป็็น “กรอบ” (Frame)

เข้้าใจว่าเป็็นการเลืือกท่ี่�มุ่่�งตอบสนองการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในระดัับต่่างๆ อย่่างแท้้จริง 

เช่่น การเลืือกทฤษฎีีเศรษฐศาสตร์ท่ี่�นำำ�มาใช้้ แม้้จะมีีเพีียง 2-3 ทฤษฎีี แต่่ละทฤษฎีีท่ี่�แม้้จะไม่่

ลงลึึกและหลากหลายเหมืือนทฤษฎีีจิิตวิทยา แต่่ผู้้�เขีียนก็็พยายามเลืือกทฤษฎีี อาทิิ ‘Scarce 

Resource Theory’ ‘Sustainable Resource Theory’ หรืือ ‘Human Capital Theory’ ท่ี่�ตรงกัับ

แนวคิิดในการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ ซ่ึ่�งแต่่ละทฤษฎีีต่่างสนัับสนุุนความอยู่่�รอดและความยั่่�งยืืน

ขององค์์การในแง่่ท่ี่�หากทรััพยากรมนุุษย์์ได้้รัับ “การพััฒนาให้้มีีมููลค่่าเพิ่่�ม” (Value-added) หรืือ

ได้้รัับการ Packaging ให้้เป็็นเสมืือน Intelligent Packaging ก็็จะสามารถเพิ่่�มประสิิทธิภาพใน

ผลการปฏิิบััติงานของพนัักงานได้้ (Organization Performance) โดยเฉพาะถ้้านััยหรืือความ

หมายของผลการปฏิิบััติงานน้ั้�นมีีผลลััพธ์ (Outcomes) ออกมา การมีีผลลััพธ์ท่ี่�ดีี (A Good 

Result) รวมท้ั้�งการมีีผลลััพธ์ท่ี่�ดีีและยั่่�งยืืน (A Sustainable Good Result) โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�ง  

ท่ี่�ยุุคนี้้�เป็็นยุุคการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในยุุคเศรษฐกิิจใหม่่ (New Economy) ท่ี่�มีีฐานอยู่่�ท่ี่�

องค์์ความรู้้� (Body of Knowledge) เก่ี่�ยวกัับเทคโนโลยีีสารสนเทศ (Information)
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	ข ณะเดีียวกัันทฤษฎีีเศรษฐศาสตร์อย่่างทฤษฎีี “Human Capital Theory” ท่ี่�ได้้ให้้

น้ำำ��หนัักหรืือจุุดสนใจ (Focus) ไปท่ี่�ผลผลิต ผลลััพธ์ (Outputs & Outcomes) จากการปฏิิบััติงาน

ของพนัักงานแล้้ว ทำำ�ให้้ผลของการปฏิิบััติงานท่ี่�เกิิดจากการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�หลัังจาก

องค์์การได้้ใช้้ปััจจััยนำำ�เข้้า (Inputs) ในรููปแบบต่่างๆ ลงไปแล้้ว ปรากฏว่าผลผลิต ผลลััพธ์ท่ี่�ออก

มาข้้างต้้น “คุ้้�มค่่าเงิิน” (Value for Money) เหล่่านี้้�คืือตััวอย่่างของการนำำ�ทฤษฎีีเศรษฐศาสตร์มา

ใช้้ในการวิเคราะห์์ สัังเคราะห์์ (Analysis & Synthesis) การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�เข้้าใจว่า

เป็็นความต้ั้�งใจของผู้้�เขีียน

	 อย่่างไรก็ตามการท่ี่�ผู้้�เขีียนนำำ�ทฤษฎีีจากศาสตร์ท่ี่�เป็็น ‘Parent Disciplines’ ดัังท่ี่�

กล่่าวข้้างต้้นมาประยุุกต์์ใช้้ ทำำ�ให้้หนัังสืือเล่่มนี้้�มีีจุดเด่่นท่ี่�แตกต่่างไปจากหนัังสืือหรืือตำำ�รา

ประเภทเดีียวกััน 

	จุ ดเด่่นประการต่่อมาของหนัังสืือหรืือตำำ�ราเล่่มนี้้�คืือ การท่ี่�ทางผู้้�เขีียนได้้จำำ�แนกการ

พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ออกเป็็นระดัับต่่างๆ กล่่าวคืือ ต้ั้�งแต่่ระดัับบุุคคล (Individual Level) 

ระดัับองค์์การ (Organizational Level) ระดัับชุุมชน (Community Level) และระดัับประเทศ 

(National Level) 

	ข ณะเดีียวกัันได้้มีีการหยิิบยกกรณีีศึึกษาในแต่่ละระดัับมาประกอบ ทำำ�ให้้ผู้้�บริิโภค

ตำำ�ราหรืือหนัังสืือเล่่มนี้้�สามารถทำำ�ความเข้้าใจระหว่่างทฤษฎีีกัับภาคปฏิิบััติได้้ลึึกซึ้้�งเพิ่่�มขึ้้�น ยิ่่�ง

ทางผู้้�เขีียนได้้มีีภาพประกอบแทรกตลอดเล่่ม เช่่น ในหน้้า 127 ท่ี่�ผู้้�เขีียนได้้นำำ�เสนอภาพท่ี่� 4.7 

‘Workplace Learning’ ยิ่่�งทำำ�ให้้ตำำ�ราหรืือหนัังสืือเล่่มนี้้�สามารถดึึงดููดความสนใจของผู้้�อ่านให้้มีี

สมาธิิในการอ่านได้้อย่่างมีีประสิิทธิภาพประสิิทธิผลดีียิ่่�งขึ้้�น

	 โดยสรุุป หนัังสืือหรืือตำำ�ราเล่่มนี้้�ของ รองศาสตราจารย์ ดร.ศิิริิพร แย้้มนิิล เป็็น

หนัังสืือหรืือตำำ�ราท่ี่�ทางห้้องสมุุดในสถาบัันท่ี่�มีีการเรีียนการสอนทางรััฐประศาสนศาสตร์ ควรมีี

ไว้้เพื่่�อให้้นัักศึึกษาไว้้ค้้นคว้้าแสวงหาความรู้้�เก่ี่�ยวกัับการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในแง่่มุุมท่ี่�มีี

ลัักษณะหลากหลาย

				ร    องศาสตราจารย์ ดร. จุุมพล หนิิมพานิิช

	    ตุุลาคม 2564
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คำำ�นำำ�

	 หนัังสืือ “การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�ยั่่�งยืืน” (Sustainable Human Resource 

Development) ให้้ความสำำ�คััญกัับการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ ว่่าเป็็นการพััฒนาท่ี่�ยั่่�งยืืนท่ี่�สุุด 

ท้ั้�งนี้้� เพราะความสำำ�เร็็จขององค์์การขึ้้�นอยู่่�กัับศัักยภาพของบุุคลากร องค์์การใดหากมีีทรััพยากร

บุุคคลท่ี่�มีีความสามารถสููง มีีคุณธรรม จริยธรรม ย่่อมสามารถสร้้างความได้้เปรีียบทางการ

แข่่งขััน และนำำ�พาองค์์การไปสู่่�ความสำำ�เร็็จตามวิิสััยทััศน์์ พัันธกิจ กลยุุทธ์และเป้้าหมายท่ี่�

ต้้องการได้้อย่่างยั่่�งยืืน 

	 ในหนัังสืือ Sustainable HRD ผู้้�เขีียนให้้ความสำำ�คััญกัับการพััฒนาทรััพยากร

มนุุษย์์แบบองค์์รวม และมองเห็็นว่่า HRD เป็็นเครื่่�องมืือท่ี่�ใช้้ในการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ 

ต้ั้�งแต่่ในระดัับบุุคล องค์์การ ชุุมชนและประเทศชาติิ จึึงได้้นิิยาม การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ 

(Human Resource Development: HRD) ว่่าคืือ “กระบวนการการพััฒนาความสามารถและ

ศัักยภาพของมนุุษย์์ท้ั้�งในระดัับบุุคคล องค์์การ ชุุมชนและประเทศชาติิ โดยผ่่านกระบวนการ

เรีียนรู้้�อย่่างต่่อเนื่่�อง เน้้นการพััฒนาคนอย่่างเป็็นองค์์รวม ท่ี่�มีีความสมดุุลท้ั้�งด้้านเศรษฐกิิจ 

สัังคม และสิ่่�งแวดล้้อม ตามแนวคิิดปรััชญาเศรษฐกิิจพอเพีียง โดยมีีเป้้าหมายเพื่่�อความยั่่�งยืืน”  

เนื้้�อหาของหนัังสืือมุ่่�งอธิิบายความหมายของ HRD แนวคิิดและทฤษฎีีท่ี่�เก่ี่�ยวข้้องกัับ HRD และ 

HRD ในระดัับบุุคล ระดัับองค์์การ ระดัับชุุมชน และระดัับประเทศชาติิ โดยมีีกรณีีศึึกษาตััวอย่่าง

ท่ี่�นำำ�มาจากการศึึกษาวิิจััยและประสบการณ์การบริิหารงานด้้านทรััพยากรบุคคลของผู้้�เขีียนเอง 

	 ผู้้�เขีียนหวัังว่่า หนัังสืือเล่่มนี้้�จะเป็็นสื่่�อกลางในการแลกเปล่ี่�ยนเรีียนรู้้� การสื่่�อสาร

แนวคิิดและมุุมมองด้้านการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ อัันจะเป็็นประโยชน์์ในการต่่อยอดองค์์

ความรู้้�ใหม่่ให้้แก่่วงวิิชาการทางด้้านการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ และเพื่่�อประโยชน์์ในการนำำ�ไป

ปฏิิบััติและการประยุุกต์์ใช้้ต่่อไป

	

รองศาสตราจารย์ ดร.ศิิริิพร แย้้มนิิล

ธัันวาคม 2563
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คำำ�นำำ�ฉบัับพิิมพ์์ครั้้�งที่่� 2

	 การพิิมพ์์หนัังสืือ “การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�ยั่่�งยืืน” (Sustainable Human 
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ท้ั้�งหมดในหนัังสืือเล่่มนี้้�
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เขีียนเอง ในกรณีีศึึกษา: การวิจััยเชิิงปฏิิบััติการ (Action Research) ชุุมชนลำำ�พญา อำำ�เภอบางเลน

จัังหวััดนครปฐม 

	ทั้ �งนี้้� เพื่่�อให้้หนัังสืือ การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�ยั่่�งยืืน มีีความทัันสมััยและถููกต้้อง 

สมบููรณ์ขึ้้�น 

				      รศ.ดร.ศิิริิพร แย้้มนิิล

				    กรกฎาคม 2564
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	 ตลอดระยะเวลามากกว่่า 20 ปีีท่ี่�ผ่่านมา รััฐบาลไทยได้้ให้้ความสำำ�คััญกัับ

การพััฒนาประเทศ โดยยึึด “คนเป็็นศููนย์์กลางการพััฒนา” มาต้ั้�งแต่่แผนพััฒนาเศรษฐกิิจและ

สัังคมแห่่งชาติิฉบัับท่ี่� 8 (พ.ศ. 2540-2544) จนต่่อเนื่่�องมาถึึงฉบัับปััจจุบััน คืือ แผนพััฒนา

เศรษฐกิิจและสัังคมแห่่งชาติิฉบัับท่ี่� 12 (พ.ศ. 2560-2564) ซ่ึ่�งแผนฯ ฉบัับท่ี่� 12 นี้้� ได้้จััดทำำ�

บนพื้้�นฐานของกรอบยุุทธศาสตร์ชาติิ 20 ปีี (พ.ศ. 2560-2579) ซ่ึ่�งเป็็นแผนหลัักของการ

พััฒนาประเทศ และเป้้าหมายการพััฒนาท่ี่�ยั่่�งยืืน (Sustainable Development Goals: SDGs)  

	 ประเทศไทยได้้ให้้ความสำำ�คััญประเด็็นความยั่่�งยืืนในการเตรีียมคนไทยให้้ปรัับ

เปล่ี่�ยนกรอบความคิิด (Mindset) ทัักษะ (Skills-set) และพฤติิกรรม (Behavior-set) เพื่่�อให้้

คนไทยเป็็นตััวขัับเคลื่่�อนหลัักในการเปล่ี่�ยนผ่่านสู่่�ประเทศไทย 4.0 ท่ี่�มีีความมั่่�งคั่่�งและยั่่�งยืืน

อย่่างแท้้จริง โดยมีีเป้้าหมายให้้คนในสัังคมทุุกช่่วงวััยมีีทัักษะ ความรู้้� และความสามารถเพิ่่�ม

ขึ้้�น เพื่่�อนำำ�ไปสู่่�การเปล่ี่�ยนแปลงพฤติิกรรมให้้พร้อมกัับการดำำ�รงชีีวิตในโลกศตวรรษ 21 (ภัักดีี 

รััตนมุุขย์, 2561)  ดัังน้ั้�นจึึงเป็็นคำำ�ถามท่ี่�ท้้าทายสำำ�หรัับผู้้�ท่ี่�ทำำ�หน้้าท่ี่�พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ใน

ทุุกๆ ระดัับว่่า จะมีีกระบวนการพััฒนาและเครื่่�องมืือหรืือวิิธีีการพััฒนาใดบ้้าง ท่ี่�จะทำำ�ให้้คนใน

สัังคมสามารถพััฒนาความรู้้� ทัักษะ สมรรถนะ ค่่านิิยมและทััศนคติิ ไปสู่่�การพััฒนาท่ี่�ยั่่�งยืืน  

การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์
ที่่�ยั่่�งยืืนบทนำำ� 
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	 หนัังสืือการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�ยั่่�งยืืนเล่่มนี้้� ให้้ความสำำ�คััญกัับการส่งเสริิม

กระบวนการการเรีียนรู้้� และเห็็นว่่าการวิจััยเชิิงปฏิิบััติิการ เป็็นเครื่่�องมืือท่ี่�สามารถพััฒนา

กระบวนการเรีียนรู้้� อัันนำำ�ไปสู่่�การพััฒนาท่ี่�ยั่่�งยืืน สำำ�หรัับ HRD ในประเทศไทย ผู้้�เขีียนมีี

ความคิิดเห็็นสอดคล้้องกัับ National HRD (McLean & McLean, 2001) ว่่า นอกจาก HRD 

จะเป็็นเครื่่�องมืือเพื่่�อการพััฒนาความรู้้� ทัักษะ และความสามารถในการทำำ�งานของบุุคลากร

และองค์์การแล้้ว ยัังสามารถประยุุกต์์ใช้้ HRD เพื่่�อการพััฒนาคุุณภาพชีีวิต และพััฒนาสัังคม

ด้้านต่่างๆ ท้ั้�งในชุุมชนและประเทศชาติิได้้ด้้วย ผู้้�เขีียนจึึงนิิยาม HRD ว่่า “เป็็นเครื่่�องมืือใน

การพััฒนาความรู้้� ความสามารถ/สมรรถนะ ผลการปฏิิบััติงาน ตลอดจนศัักยภาพมนุุษย์์ท้ั้�ง

ในระดัับปััจเจกบุุคคล องค์์การ ชุุมชนและประเทศ โดยผ่่านกระบวนการเรีียนรู้้�อย่่างต่่อเนื่่�อง 

(A continuous Learning Process) และใช้้การวิจััยเชิิงปฏิิบััติการ (Action Research) 

ประกอบด้้วย การวางแผน (Planning) การปฏิิบััติ (Acting) การสัังเกต (Observing) และการ

ไตร่ตรอง (Reflecting) เป็็นเครื่่�องมืือท่ี่�สำำ�คััญในการสร้้างกระบวนการเรีียนรู้้�และพััฒนา โดย

มีีเป้้าหมายคืือการพััฒนาเพื่่�อความยั่่�งยืืน” ท้ั้�งนี้้� การวิจััยเชิิงปฏิิบััติการ เป็็นการเรีียนรู้้�ท่ี่�เกิิด

จากการปฏิิบััติจริง หรืือเกิิดการเรีียนรู้้�จากการแก้้ไขปัญหาจริง ซ่ึ่�งหากบุุคคลได้้รัับการ

สนัับสนุุนให้้มีีส่วนร่่วมในการเรีียนรู้้�จากการปฏิิบััติจริง ก็็จะนำำ�ไปสู่่�เป้้าหมายคืือการพััฒนา   

ท่ี่�ยั่่�งยืืน 

 

 

ภาพท่ี่� I การส่งเสริิมการเรีียนรู้้�อย่่างต่่อเนื่่�องโดยการวิจััยเชิิงปฏิิบััติการ

เพื่่�อการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�ยั่่�งยืืน (ท่ี่�มา: ศิิริิพร แย้้มนิิล)
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HRD เป็็นเครื่่�องมืือในการพััฒนาความรู้้� ความสามารถ/สมรรถนะ ผลการปฏิิบััติงาน

ตลอดจนศัักยภาพมนุุษย์์ ท้ั้�งในระดัับบุุคคล องค์์การ ชุุมชนและระดัับประเทศ เพื่่�อให้้

เกิิดการเรีียนรู้้�อย่่างต่่อเนื่่�อง โดยผ่่านการวิจััยเชิิงปฏิิบััติการ (Action Research Model) 

ประกอบด้้วย การวางแผน (Planning) การปฏิิบััติ (Acting) การสัังเกต (Observing) 

และการไตร่ตรอง (Reflecting) เป้้าหมายคืือการพััฒนาเพื่่�อความยั่่�งยืืน ซ่ึ่�งเหมาะสมกัับ

ยุุคท่ี่�มีีการเปล่ี่�ยนแปลงเช่่นในปััจจุบััน เพื่่�อการอยู่่�รอดของปััจเจกบุุคคล องค์์การ ชุุมชน

และประเทศชาติิ เนื้้�อหาของหนัังสืือประกอบด้้วยเนื้้�อหาท้ั้�งหมด 6 บท โดยแต่่ละบท   

มีีกรณีีศึึกษาตััวอย่่าง ท่ี่�นำำ�มาจากการศึึกษาวิิจััยและประสบการณ์การบริิหารงานด้้าน

ทรััพยากรบุคคลของผู้้�เขีียนเอง 

ภาพท่ี่� II รายละเอีียดเนื้้�อหาของหนัังสืือการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ท่ี่�ยั่่�งยืืน

(ท่ี่�มา: ศิิริิพร แย้้มนิิล)
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	สำ ำ�หรัับรายละเอีียดของแต่่ละบท มีีดัังต่่อไปนี้้� 

	 บทท่ี่� 1 เป็็นการกล่่าวถึึงนิิยามความหมายของ HRD โดยแบ่่งตามช่่วงระยะ

เวลาต้ั้�งแต่่ทศวรรษ 1980s จนถึึงทศวรรษ 2020s เพื่่�อให้้เห็็นวิิวััฒนาการของนิิยามความ

หมายของ HRD และจุุดท่ี่�ต้้องการเน้้นย้ำำ��ในแต่่ละช่่วงเวลาท่ี่�มีีความแตกต่่างกััน นอกจากน้ั้�น

ยัังอธิิบายถึึงความสำำ�คััญและเป้้าหมายของ HRD ตลอดจนแนวคิิดของบุุคคลในวิิชาชีีพ HRD 

	 บทท่ี่� 2 เนื่่�องจาก HRD เป็็นสาขาวิิชาท่ี่�มีีลัักษณะเป็็นสหวิิทยาการ (Inter-

disciplinary) บทนี้้�จึึงได้้รวบรวมแนวคิิดและทฤษฎีีท่ี่�สำำ�คััญท่ี่�เก่ี่�ยวข้้องกัับสาขาวิิชา HRD  

อัันประกอบด้้วย  1) ทฤษฎีีการเรีียนรู้้�  2) ทฤษฎีีท่ี่�เก่ี่�ยวกัับการปรัับปรุุงผลการปฏิิบััติงาน   

3) ทฤษฎีีเศรษฐศาสตร์  4) ทฤษฎีีจิิตวิทยา  และ 5) ทฤษฎีีระบบ พร้อมท้ั้�งยกตััวอย่่าง       

การประยุุกต์์ใช้้ทฤษฎีีกัับงาน HRD เพื่่�อให้้เกิิดความเข้้าใจมากยิ่่�งขึ้้�น 

	 บทท่ี่� 3 เป็็นการนำำ�เสนอ HRD ในระดัับบุุคคล ซ่ึ่�งเป็็นการพััฒนาท่ี่�มุ่่�งให้้

ประสบการณ์ และการเรีียนรู้้�แก่่ทรััพยากรมนุุษย์์เป็็นรายบุุคคล เพื่่�อให้้มีีความรู้้�ความสามารถ

และทัักษะในทิิศทางท่ี่�องค์์การต้องการ เนื้้�อหาในบทนี้้� ประกอบด้้วย ความสำำ�คััญของการ

พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในระดัับบุุคคล เครื่่�องมืือการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในระดัับบุุคคล 

การถ่ายโอนการเรีียนรู้้�จากการฝึึกอบรม (Transfer of Training)  และรููปแบบและแนวโน้้ม

การพััฒนาบุุคคลในยุุคของการเปล่ี่�ยนแปลง 

	

	 บทท่ี่� 4 เป็็นการนำำ�เสนอ HRD ในระดัับองค์์การ โดยมีีจุดมุ่่�งหมายเพื่่�อการ

เปล่ี่�ยนแปลงและเพิ่่�มประสิิทธิภาพขององค์์การ เพื่่�อให้้การดำำ�เนิินงานขององค์์การเป็็นไปด้้วย

ความราบรื่่�น และเกิิดผลสำำ�เร็็จตามวััตถุประสงค์์ขององค์์การอย่่างมีีประสิิทธิภาพ เนื้้�อหาใน

บทนี้้� ประกอบด้้วย ความหมายและความสำำ�คััญของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในระดัับ

องค์์การ แนวคิิดเก่ี่�ยวกัับการพััฒนาองค์์การ โมเดลการพััฒนาองค์์การ เครื่่�องมืือท่ี่�ใช้้ในการ

พััฒนาองค์์การ และรููปแบบองค์์การในยุุคของการเปล่ี่�ยนแปลง 
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	 บทท่ี่� 5 เป็็นการนำำ�เสนอ HRD ในระดัับชุุมชน เพื่่�อนำำ�ไปสู่่�การสร้้างชุุมชนเข้้ม

แข็็งและยั่่�งยืืน ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับยุุทธศาสตร์ท่ี่�สำำ�คััญของรััฐบาลคิิด การพััฒนาประเทศไปสู่่� 

“ความมั่่�นคง มั่่�งคั่่�ง และยั่่�งยืืน” ด้้วยการสร้้าง “ความเข้้มแข็็งภายใน” และขัับเคลื่่�อนตาม

แนวคิิด “ปรััชญาเศรษฐกิิจพอเพีียง” เนื้้�อหาในบทนี้้�ประกอบด้้วย ความสำำ�คััญและเป้้าหมาย

ของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในระดัับชุุมชน การเรีียนรู้้�กัับการพััฒนาชุุมชนเข้้มแข็็งและ

ยั่่�งยืืน เครื่่�องมืือในการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ในระดัับชุุมชน การจััดการความรู้้�ในชุุมชน 

และชุุมชนแห่่งการเรีียนรู้้�  

	

	 บทท่ี่� 6 เป็็นการนำำ�เสนอ HRD ในระดัับประเทศ ท่ี่�มุ่่�งเน้้น “การพััฒนาโดยเน้้น

คนเป็็นศููนย์์กลาง โดยมีีเป้้าหมายเพื่่�อความยั่่�งยืืน” สอดคล้้องกัับสหประชาชาติิท่ี่�ประกาศ “

เป้้าหมายการพััฒนาท่ี่�ยั่่�งยืืน” หรืือ “Sustainable Development Goals: SDGs” เพื่่�อใช้้   

เป็็นแนวทางในการกำำ�กัับดููแลการพััฒนาของโลกระหว่่าง พ.ศ. 2016-2030 เนื้้�อหาในบทนี้้�

ประกอบด้้วย แนวคิิดการพััฒนาท่ี่�ยั่่�งยืืน แผนพััฒนาเศรษฐกิิจและสัังคมแห่่งชาติิท่ี่�ยึึดคนเป็็น

ศููนย์์กลาง ปรััชญาเศรษฐกิิจพอเพีียงกัับการพััฒนาคนเพื่่�อความยั่่�งยืืน การพััฒนาทรััพยากร

มนุุษย์์ในภาครััฐ ภาคเอกชน และภาคการศึึกษา รวมท้ั้�งการประยุุกต์์ใช้้เครื่่�องมืือ HRD      

ในการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์เพื่่�อความยั่่�งยืืน 
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	 การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ (Human Resource Development: HRD) เป็็น

สาขาวิิชาหน่ึ่�งของวิิชาทางด้้านสัังคมศาสตร์ ท่ี่�ต้้องใช้้ศาสตร์หลายๆ ด้้าน (Interdisciplinary) 

รวมท้ั้�งมุุมมองจากมืืออาชีีพ (Professional Orientation) ท้ั้�งด้้านทฤษฎีีและปฏิิบััติ เพื่่�อท่ี่�จะ

อธิิบายความหมาย แนวคิิด และจุุดมุ่่�งหมายของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ ซ่ึ่�งมีีวิวััฒนาการ

มาอย่่างต่่อเนื่่�อง และคาดว่่าจะยัังมีีการเปล่ี่�ยนแปลงต่่อไปอีีกเรื่่�อยๆ อย่่างไม่่สิ้้�นสุุด เพื่่�อให้้

ทัันกัับการเปล่ี่�ยนแปลงต่่างๆ ของโลก ในบทนี้้�จะกล่่าวถึึงความหมายและแนวคิิด รวมท้ั้�ง

ความสำำ�คััญและจุุดมุ่่�งหมายของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ ในระดัับบุุคคล ระดัับองค์์การ 

ระดัับชุุมชนและประเทศ โดยมีีจุดมุ่่�งหมายเพื่่�อให้้ผู้้�อ่านมีีความสามารถ (1) เกิิดความคิิดรวบ

ยอดเก่ี่�ยวกัับความหมายและแนวคิิดของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ (2) เข้้าใจในความเชื่่�อ

หลัักของการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ และ (3) ตระหนัักถึึงความสำำ�คััญของการพััฒนา

ทรััพยากรมนุุษย์์ท้ั้�งในระดัับบุุคคล องค์์การ ชุุมชนและประเทศ

ความหมายและแนวคิด:
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 1บทที่ 


