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บทคัดย่อ 

 	 บทความวชิาการนีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่น�ำเสนอแนวคิด ทฤษฎ ีและการประยุกต์ใช้การพฒันาทรัพยากร 

มนุษย์สมรรถนะสูงในการเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

สมรรถนะสงูถอืเป็นกลไกส�ำคญัในการขบัเคลือ่นศักยภาพในยุคท่ีเทคโนโลยีและนวตักรรมมกีารเปลีย่นแปลง

อย่างรวดเรว็ โดยเฉพาะอย่างยิง่ในภาวะทีป่ระเทศไทยก�ำลงัเผชญิกบัการเปลีย่นผ่านครัง้ส�ำคญัจากระบบ

เศรษฐกิจทีพึ่ง่พาแรงงานเข้มข้นไปสูร่ะบบเศรษฐกจิทีข่บัเคลือ่นด้วยองค์ความรู ้เทคโนโลย ีและนวตักรรม 

โดยการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์สมรรถนะสูงต้องด�ำเนนิการบนพืน้ฐานของขีดความสามารถเชงิกลยุทธ์ ๖ 

ประการ ได้แก่ ทุนมนุษย์ การเรียนรู้ การท�ำงานร่วมกัน ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ วัฒนธรรม และภาวะ
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309การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ

ผู้น�ำ โดยต้องขับเคลื่อนผ่านกลยุทธ์ส�ำคัญ ๓ ด้าน คือ การศึกษา การฝึกอบรม และการจัดวางต�ำแหน่ง

บุคลากร เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน ส�ำหรับแนวทางการผลิตทรัพยากรมนุษย์

สมรรถนะสูงใน ๓ กลุ่มหลัก ได้แก่ การผลิตก�ำลังคนเพ่ือทดแทนต�ำแหน่งงานในปัจจุบัน การผลิตผู ้

สร้างงาน และการผลิตนวัตกร โดยมีกลไกส�ำคัญในการขับเคลื่อน ประกอบด้วย การจัดท�ำแผนที่ทักษะ 

การส่งเสริมการศึกษาผ่านประสบการณ์ และการจัดการศึกษาที่ยืดหยุ่น นอกจากน้ีปัจจัยความส�ำเร็จที่

ส�ำคัญ ได้แก่ ความยืดหยุ่นด้านทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงเทคนิคและเชิงกลยุทธ์ 

และการให้ความส�ำคัญกับก�ำลังคนเชิงกลยุทธ์ ท้ังนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงจ�ำเป็นต้อง

ด�ำเนนิการอย่างเป็นระบบ เพือ่สร้างก�ำลงัคนท่ีมศีกัยภาพในการขับเคล่ือนความสามารถในการแข่งขันของ

ประเทศ

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, สมรรถนะสูง, ความสามารถในการแข่งขัน

Abstract 
 	 This academic article aims to present concepts, theories, and applications of high-

performance human resource development in enhancing national competitiveness.  

High-performance human resource development is a crucial mechanism for driving  

potential in an era of rapid technological and innovative changes, particularly as Thailand 

undergoes a significant transition from a labor-intensive economy to a knowledge- 

driven, technology-based, and innovation-oriented economy. High-performance human 

resource development must be built upon 6 strategic capabilities: human capital,  

learning, collaboration, strategic alignment, culture, and leadership. It should be driven 

through three key strategies: education, training, and personnel placement to achieve 

efficient and sustainable development. The article presents approaches for producing 

high-performance workforce in three main groups: workforce for current position  

replacement, job creators, and innovators. Key driving mechanisms include skill mapping, 

experiential learning promotion, and flexible education management. Furthermore,  

critical success factors include HR flexibility, technical and strategic HRM, and strategic 

workforce emphasis. High-performance human resource development requires  

systematic implementation to build a capable workforce that can drive national  

competitiveness.

Keywords: Human Resource Development; High Performance; Competitiveness
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310 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๑๒ ฉบับที่ ๓

บทน�ำ
 	 การพฒันาทรพัยากรมนษุย์สมรรถนะสงูถอืเป็นกลไกส�ำคญัในการขบัเคลือ่นศกัยภาพและขดีความ

สามารถในการแข่งขนัของประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิง่ในยคุทีเ่ทคโนโลยแีละนวตักรรมมกีารเปล่ียนแปลง

อย่างรวดเร็ว ประเทศไทยก�ำลังเผชิญกับการเปล่ียนผ่านครั้งส�ำคัญจากระบบเศรษฐกิจที่พึ่งพาแรงงาน 

เข้มข้นไปสู่ระบบเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยองค์ความรู้ เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

 	 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีส่งผลให้โครงสร้างอุตสาหกรรมและการจ้างงานของประเทศ

เปล่ียนแปลงไปอย่างมาก เกิดอุตสาหกรรมใหม่ที่ต้องการก�ำลังคนที่มีองค์ความรู้และทักษะที่แตกต่าง 

จากเดิม ทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง หมายถึง แรงงานที่มีความรู้และทักษะในระดับสูงตามมาตรฐาน

ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ที่สามารถปฏิบัติงานท่ีมีความซับซ้อนและต้องใช้ความเชี่ยวชาญ

เฉพาะด้าน 

 	 ตามแนวคิดของ Ulrich et al
1
 ได้น�ำเสนอว่า ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์

ประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคญั ๖ ประการ ได้แก่ ทนุมนษุย์ การเรียนรู้ การท�ำงานร่วมกนั ความสอดคล้อง

เชิงกลยุทธ์ วัฒนธรรม และภาวะผู้น�ำ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมรรถนะ

สูงของ Lewin
2
 ท่ีเน้นการผสมผสานระหว่างการจัดการเชิงกลยุทธ์และการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ  

จากการศึกษาของ Zainal et al
3
 พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ถอืเป็นกลยทุธ์ส�ำคญัในการขบัเคลือ่น

องค์กรและประเทศให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันที่สูงขึ้น โดยเฉพาะในหน่วยงานภาครัฐที่มีบทบาท

ส�ำคัญในการให้บริการประชาชนและพัฒนาประเทศ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงจ�ำเป็นต้อง

ด�ำเนนิการในหลายมติ ิทัง้การพฒันาระบบการศกึษา การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะแรงงาน และการสร้าง

ความร่วมมือระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ

	 1
 Ulrich, M. D., Way, S. A., & Wright, P., “Building strategic human capabilities that drive  

performance”, The International Journal of Human Resource Management, Vol.35 No. 20, (2024): 
3341–3373.

	 2
 Lewin, D., High Performance Human Resources (HPHR), In: Wilkinson, A., Townsend, K. (eds) 

The Future of Employment Relations. (London: Palgrave Macmillan, 2011), pp. 11-29.

	 3
 Zainal, H., Rakib, M., Andi Idham Ashar, I. A., Manda, D., Sose, T. A., & Setitit, I., (2020).  

“Strategy of Human Resources Development in Improving Performance, Apparatus in the Bone  
Regency Regional Inspectorate”, Pinisi Business Administration Review, Vol.29 No.1 (2020): 35-44.
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311การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ

 	 กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ได้ริเริ่มกลไกส�ำคัญในการผลิตก�ำลังคน

ทกัษะสงู ได้แก่ การจดัท�ำแผนทีท่กัษะของผูเ้รยีน การส่งเสรมิการศกึษาผ่านประสบการณ์ และการจดัการ

ศึกษาที่แตกต่างจากมาตรฐานอุดมศึกษา
4
 ส�ำหรับการผลิตทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงแบ่งออกเป็น ๓ 

กลุ่มหลกั ได้แก่ การผลติก�ำลงัคนเพือ่ทดแทนต�ำแหน่งงานในปัจจบุนั การผลติก�ำลงัคนทีส่ามารถสร้างงาน

ให้กับตนเอง (Job Creator) และการผลิตนวัตกรที่สามารถสร้างต�ำแหน่งงานใหม่ (Job Innovator)
5
 

 	  การขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขัน

ของประเทศให้ประสบความส�ำเร็จจ�ำเป็นต้องด�ำเนินการอย่างเป็นระบบและบูรณาการ มีการก�ำหนด

นโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีชัดเจน การจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ การพัฒนาระบบและกลไกที่มี

ประสิทธิภาพ รวมถึงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

สมรรถนะสูงเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน อันจะน�ำไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน

และการพัฒนาประเทศ

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
 	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ มี

แนวคิดและทฤษฎีที่ส�ำคัญได้ดังนี้

 	 ๑. ความหมายและความส�ำคัญของทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง

 	 ทรพัยากรมนุษย์สมรรถนะสงู (High Performance) หมายถงึ แรงงานทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะในระดบั

สูงตามมาตรฐานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ที่สามารถปฏิบัติงานที่มีความซับซ้อนและต้องใช้

ความเชีย่วชาญเฉพาะด้าน โดยลกัษณะส�ำคญัของทรัพยากรมนษุย์สมรรถนะสงูประกอบด้วยความสามารถ

หลายด้าน ดังนี้
6
 

 		  ๑) 	ความสามารถในการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา ทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงต้องสามารถ

วิเคราะห์และแก้ไขปัญหาที่มีความซับซ้อน โดยอาศัยความเข้าใจที่ลึกซึ้งในทฤษฎีและองค์ความรู้ทาง

วชิาการตามความเชีย่วชาญเฉพาะสาขา พร้อมทัง้สามารถประยกุต์ใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหา

ได้อย่างเหมาะสม

	 4
 ศุภชัย ปทุมนากุล, “แนวทางการพัฒนาก�ำลังคนทักษะสูงในประเทศไทย”, จุลสารส�ำนักวิทยาศาสตร์ 

ราชบัณฑิตยสภา, ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๒ (๒๕๖๖): ๑๐-๑๗.

	 5
 ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การศึกษาวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงที่

เชื่อมโยงกับการพัฒนาเชิงพื้นที่ (Area-based), (กรุงเทพมหานคร: ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, ๒๕๖๕),  
หน้า ข-ฌ.

	 6
 ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การศึกษาวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงที่

เชื่อมโยงกับการพัฒนาเชิงพื้นที่ (Area-based), (กรุงเทพมหานคร: ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, ๒๕๖๕),  
หน้า ข-ฌ.
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312 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๑๒ ฉบับที่ ๓

 		  ๒) 	ทักษะการสื่อสารและการน�ำเสนอ ต้องมีความสามารถในการใช้ภาษาเพื่อการสื่อสารทั้ง 

การพดูและการเขียนได้อย่างมปีระสทิธิภาพ สามารถปรบัรปูแบบการสือ่สารให้เหมาะสมกบักลุม่เป้าหมาย

ที่หลากหลาย และมีทักษะการน�ำเสนอที่โดดเด่น

 		  ๓) 	ทักษะเชิงปริมาณและการวิเคราะห์ข้อมูล สามารถใช้ทักษะเชิงปริมาณที่เหมาะสมกับ 

ลักษณะงาน และประยุกต์ใช้ร่วมกับองค์ความรู้ทางวิชาการเพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ของการท�ำงาน

 		  ๔) 	ความสามารถในการเข้าใจและใช้เทคโนโลยี มีความสามารถในการท�ำความเข้าใจเอกสาร

และข้อมูลที่มีความซับซ้อน และสามารถเลือกใช้เทคโนโลยีให้เหมาะสมกับลักษณะงานที่รับผิดชอบ

 	 ๒. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมรรถนะสูง

 	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources: HR) เป็นแนวคิดการจัดการบุคลากรในองค์กร

ที่มีวิวัฒนาการมาจาก “การบริหารงานบุคคล” (Personnel Management) แบบดั้งเดิม สู่การเป็น  

“การบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human Resource Management) ในปัจจุบัน โดยมีการปรับเปลี่ยน 

จุดเน้นจากการจัดการเชิงปฏิบัติการไปสู่การจัดการเชิงกลยุทธ์มากขึ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ครอบคลุมการด�ำเนินการต่าง ๆ เกี่ยวกับบุคลากร เช่น การสรรหาและว่าจ้าง การจัดการก�ำลังคน  

การจัดเวรการท�ำงาน การรักษาวินัย กระบวนการยุติธรรมในองค์กร การบริหารค่าตอบแทน และ 

การจัดการเกี่ยวกับการเลิกจ้าง

 	 สมรรถนะสูง (High Performance) ในบริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HPHR - High 

Performance Human Resources) หมายถึง แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล 

เชิงบวกต่อผลการด�ำเนินงานขององค์กร โดยเฉพาะในองค์กรธุรกิจ การจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ

สมรรถนะสูงมักประกอบด้วยชุดของแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเชื่อมโยงกันและส่งผล

ต่อประสทิธภิาพขององค์กร ซึง่ในช่วง ๒๐ ปีทีผ่่านมา มงีานวจิยัจ�ำนวนมากทีแ่สดงให้เหน็ถงึความสมัพนัธ์

เชิงบวกระหว่างการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับผลการด�ำเนินงานทางธุรกิจ 

แนวคิดนี้ได้กลายเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ในการจัดการคนในองค์กรและความสัมพันธ์ในการจ้างงานใน 

ภาพกว้าง

 	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมรรถนะสูงจึงเป็นการผสมผสานระหว่างการจัดการเชิงกลยุทธ์

และการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสร้างคุณค่าและผลการด�ำเนินงานที่เป็นเลิศให้กับองค์กร โดยมุ่งเน้น

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรควบคู่ไปกับการสร้างระบบและกระบวนการท่ีเอื้อต่อการท�ำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ
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	 ๓. ความสามารถเชิงกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์

 	 Ulrich et al
7
 ได้น�ำเสนอแนวคิดเรื่องความสามารถเชิงกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ (Strategic 

Human Capabilities) ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคัญ ๖ ประการ ดังนี้

		  ๑) 	ทุนมนุษย์ (Human Capital) เป็นองค์ประกอบพื้นฐานที่ส�ำคัญที่สุด โดยมุ่งเน้นการพัฒนา

ก�ำลังคนให้มีทักษะระดับสูงที่เป็นท่ียอมรับในอุตสาหกรรม ซึ่งไม่ได้หมายถึงเพียงความรู้และทักษะทาง

เทคนิคเท่านั้น แต่ยังรวมถึงทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหา และทักษะทางสังคม นอกจากนี ้

ยังต้องมีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะเหล่านี้เพื่อสร้างคุณค่าให้กับองค์กร รวมถึงมี

ทัศนคติเชิงบวกและความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง

 		  ๒) 	การเรียนรู้ (Learning) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยขับเคลื่อนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเน้น

การสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ในองค์กร ก�ำลังคนต้องสามารถสร้างความรู้ใหม่ผ่านการคิดค้นและ

ทดลอง สามารถแบ่งปันและขยายผลความรู้ไปยังผู้อื่นในองค์กร และที่ส�ำคัญคือต้องสามารถน�ำความรู ้

ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรต้องสนับสนุนทั้งการเรียนรู้แบบ 

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์และความผิดพลาด

 		  ๓) 	การท�ำงานร่วมกัน (Collaboration) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสทิธิผลในการท�ำงาน โดยเน้นการสร้างความร่วมมอืข้ามหน่วยงานและระดบัชัน้ ก�ำลงัคนต้องมทีกัษะ

ในการท�ำงานเป็นทีม การสื่อสาร การประสานงาน และการแก้ไขความขัดแย้ง สามารถท�ำงานร่วมกับ 

ผู้อื่นที่มีความหลากหลายท้ังด้านความคิด ประสบการณ์ และวัฒนธรรม รวมถึงสามารถสร้างเครือข่าย

ความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองค์กร

 		  ๔) 	ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (Strategic Alignment) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยให้การ 

ด�ำเนินงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยเน้นการสร้างความเข้าใจและการมีส่วนร่วมในกลยุทธ์องค์กร  

ก�ำลงัคนต้องเข้าใจวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และเป้าหมายขององค์กรอย่างชดัเจน สามารถเชือ่มโยงงานของตนเอง

กับเป้าหมายใหญ่ขององค์กร และมีความมุ่งม่ันในการสร้างผลงานท่ีสอดคล้องกับทิศทางองค์กร รวมถึง 

มีความยืดหยุ่นในการปรับตัวเมื่อกลยุทธ์องค์กรเปลี่ยนแปลง

 		  ๕) 	วฒันธรรม (Culture) เป็นองค์ประกอบทีช่่วยสร้างพฤติกรรมทีพ่งึประสงค์ โดยเน้นการสร้าง

ค่านิยมและบรรทัดฐานที่สนับสนุนการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ ก�ำลังคนต้องเข้าใจและยึดมั่นในค่านิยม

องค์กร มีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร และสามารถเป็นแบบอย่างให้กับผู้อื่น วัฒนธรรม

องค์กรต้องส่งเสริมการเรยีนรู ้นวัตกรรม ความร่วมมอื และการมุง่เน้นผลงาน รวมถงึการให้คณุค่ากบัความ

หลากหลายและการเคารพซึ่งกันและกัน

	 7
 Ulrich, M. D., Way, S. A., & Wright, P., “Building strategic human capabilities that drive  

performance”, The International Journal of Human Resource Management, Vol.35 No.20. (2024): 
3341–3373.
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 		  ๖)	ภาวะผู้น�ำ (Leadership) เป็นองค์ประกอบสุดท้ายที่มีความส�ำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร 

โดยเน้นการพัฒนาผู้น�ำท่ีมีท้ังความสามารถในการบริหารงานปัจจุบันและการสร้างอนาคต ผู้น�ำต้องม ี

วิสัยทัศน์ ความสามารถในการตัดสินใจ การสร้างแรงบันดาลใจ และการพัฒนาผู้อื่น สามารถน�ำการ

เปลี่ยนแปลงและสร้างนวัตกรรม รวมถึงการสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจในองค์กร นอกจากนี ้

ยังต้องให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาผู้น�ำในทุกระดับขององค์กร

 	 องค์ประกอบท้ัง ๖ ประการนี้ มีความเชื่อมโยงและเสริมแรงซึ่งกันและกัน การพัฒนาขีดความ 

สามารถเชิงกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์จึงต้องด�ำเนินการอย่างบูรณาการ โดยค�ำนึงถึงความสมดุล และ

ความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

สมรรถนะสูงขององค์กร

 	 ๔. การพัฒนาก�ำลังคนและผลการปฏิบัติงาน

 	 ทรพัยากรมนษุย์ (Human Resources) คอื บคุลากรทีเ่ป็นก�ำลงัส�ำคญัขององค์กร ซ่ึงเปรียบเสมือน

สนิทรพัย์ทีม่ค่ีาและเป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคลือ่นองค์กรไปสูเ่ป้าหมาย ทรพัยากรมนษุย์มคีวามแตกต่าง

จากทรัพยากรประเภทอื่น ๆ เนื่องจากมีความคิด จิตใจ ความรู้สึก และศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้อย่าง

ไม่มีขีดจ�ำกัด การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทั้งด้านความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคติ เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุขในการท�ำงาน 

 	 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) คือ ผลลัพธ์ของการท�ำงานที่เกิดจากความรู้ ความสามารถ  

และความพยายามของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ผลการปฏิบัติงานสามารถวัดได ้

ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เช่น จ�ำนวนผลงานที่ท�ำได้ คุณภาพของงาน ความรวดเร็วในการให้บริการ 

ความพึงพอใจของผู้รับบริการ เป็นต้น ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะส่งผลโดยตรงต่อความส�ำเร็จขององค์กร 

การพัฒนาผลการปฏิบัติงานจึงเป็นเป้าหมายส�ำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งต้องอาศัยการ

วางแผน การพัฒนา การติดตาม และการประเมินผลอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้บุคลากรสามารถท�ำงาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กร

 	 Zainal et al
8
 ได้ศึกษาวิจัยกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงาน

ของบุคลากร โดยพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกลยุทธ์ส�ำคัญในการขับเคล่ือนองค์กรและ

ประเทศให้มขีดีความสามารถในการแข่งขนัทีส่งูขึน้ โดยการพฒันาควรด�ำเนนิการผ่านกลยทุธ์หลกั ๓ ด้าน 

ดังนี้

	 8
 Zainal, H., Rakib, M., Andi Idham Ashar, I. A., Manda, D., Sose, T. A., & Setitit, I., (2020).  

“Strategy of Human Resources Development in Improving Performance, Apparatus in the Bone Re-
gency Regional Inspectorate”, Pinisi Business Administration Review, Vol.29 No.1 (2020): 35-44.
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 		  ๑)	ด้านการศึกษา หน่วยงานได้ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาความรู้ของบุคลากรผ่านระบบการ

ศึกษาทั้งในและนอกระบบ โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ารับการศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึนอย่างอิสระ 

จากผลการส�ำรวจพบว่า ร้อยละ ๔๘.๗๒ ของบุคลากรเห็นด้วยอย่างยิ่งกับนโยบายนี้ เนื่องจากเชื่อว่า 

การยกระดับการศึกษาจะช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับความต้องการของงานที่เปลี่ยนแปลงไปได้ 

ดขีึน้ อย่างไรกต็าม ยงัมข้ีอจ�ำกดับางประการ เช่น ภาระงานประจ�ำทีไ่ม่เอ้ือต่อการศกึษาต่อ และค่าใช้จ่าย

ในการศึกษาที่สูงขึ้น

 		  ๒) 	ด้านการฝึกอบรม หน่วยงานได้จัดให้มกีารฝึกอบรมหลายรูปแบบ ทัง้การฝึกอบรมด้านเทคนคิ

การปฏิบัติงาน การฝึกอบรมตามต�ำแหน่งหน้าท่ี และการฝึกอบรมผู้บริหาร จากข้อมูลพบว่า บุคลากร 

ร้อยละ ๖๕.๓๘ ได้รับการฝึกอบรมด้านการปฏิบัติงาน (Job Training) ในขณะที่ร้อยละ ๓๔.๖๑ ได้รับ

การฝึกอบรมด้านการบริหาร (Leadership Training) ทั้งในระดับต้น กลาง และสูง อย่างไรก็ตาม การฝึก

อบรมยังมีข้อจ�ำกัดด้านงบประมาณ ท�ำให้ไม่สามารถจัดได้อย่างต่อเนื่องและทั่วถึง นอกจากนี้ ยังมีความ

ท้าทายด้านการพัฒนาเทคโนโลยีที่รวดเร็วและคุณภาพการให้บริการที่ยังต้องปรับปรุง

 		  ๓)	ด้านการจัดวางต�ำแหน่งบุคลากร หน่วยงานพยายามจัดวางบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ แต่ผลการส�ำรวจพบว่า ร้อยละ ๔๖.๑๕ ของบุคลากรเห็นว่าการจัดวางต�ำแหน่งยังไม่

สอดคล้องกับทักษะและความสามารถเท่าท่ีควร สะท้อนให้เห็นถึงความท้าทายในการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด

 	 เพื่อยกระดับการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงขึ้น ควรด�ำเนินการดังนี้ 

		  ๑) 	พัฒนาระบบการศึกษาและฝึกอบรมที่ยืดหยุ่น เน้นการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended 

Learning) เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่กระทบต่อภาระงานประจ�ำ 

		  ๒) 	จัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง โดยอาจแสวงหา 

ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกหรือแหล่งทุนสนับสนุน 

		  ๓) 	พัฒนาระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อรวบรวมและถ่ายทอด

องค์ความรู้ระหว่างบุคลากร 

		  ๔) 	ปรบัปรงุระบบการประเมนิสมรรถนะและการจดัวางต�ำแหน่งให้มคีวามโปร่งใสและสอดคล้อง

กับความสามารถของบุคลากรมากขึ้น 	

		  ๕) 	สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชพี (Career Path) ทีช่ดัเจน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองของบุคลากร และ ๖) ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
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 	 ๕. การผลิตทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง

 	 การผลิตทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่มหลัก
9
 ดังนี้

 		  ๑) 	การผลิตก�ำลังคนเพื่อทดแทนต�ำแหน่งงานในปัจจุบัน เป็นการรักษาระดับก�ำลังแรงงาน 

ที่มีอยู่ โดยเน้นการพัฒนาทักษะและความรู้ที่จ�ำเป็นส�ำหรับการท�ำงานในปัจจุบัน

 		  ๒) 	การผลติก�ำลงัคนทีส่ามารถสร้างงานให้กบัตนเอง (Job Creator) มุง่เน้นการพฒันาบคุลากร

ที่มีศักยภาพในการสร้างธุรกิจหรือการงานของตนเอง สามารถสร้างโอกาสและการจ้างงานใหม่ในระบบ

เศรษฐกิจ

 		  ๓) 	การผลิตนวัตกรที่สามารถสร้างต�ำแหน่งงานใหม่ (Job Innovator) เน้นการพัฒนาบุคลากร

ที่มีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมและรูปแบบธุรกิจใหม่ ซึ่งน�ำไปสู่การสร้างต�ำแหน่งงานและ

อุตสาหกรรมใหม่

 	 ๖. กลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง

 	 กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ได้ริเริ่มกลไกส�ำคัญในการผลิตก�ำลังคน

ทักษะสูง
10

 ดังนี้

 		  ๑) 	การจัดท�ำแผนท่ีทักษะของผู้เรียน (Skill Mapping) เพื่อเป็นแนวทางออกแบบหลักสูตร 

ให้ตรงความต้องการของผูใ้ช้บัณฑิต โดยวิเคราะห์จากฐานข้อมลูการจ้างงานทัง้ในและต่างประเทศ ปัจจุบนั

มีการประกาศทักษะที่พึงประสงค์แล้ว ๕ ด้าน ได้แก่ เกษตรทฤษฎีใหม่โดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง  

การตลาดดิจิทัล การท่องเที่ยวรูปแบบใหม่ วิทยาศาสตร์ข้อมูล และยานยนต์ไฟฟ้า

 		  ๒) 	การส่งเสริมการศึกษาผ่านประสบการณ์ (Experiential Learning) มุ่งเน้นให้นักศึกษา 

ได้เรียนรู้จากภาคผู้ใช้บัณฑิตระหว่างเรียน ผ่านโครงการส�ำคัญเช่น สหกิจศึกษา การจัดการศึกษาเชิง 

บรูณาการกับการท�ำงาน (Cooperative and Work Integrated Education: CWIE) และโครงการบณัฑติ

พันธุ์ใหม่
11

 		  ๓) 	การจัดการศึกษาท่ีแตกต่างจากมาตรฐานอุดมศึกษา (Higher Education Sandbox)  

เพื่อให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถจัดการศึกษาแบบยืดหยุ่นตามความต้องการของผู้ใช้บัณฑิต

	 9
 ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การศึกษาวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง 

ที่เชื่อมโยงกับการพัฒนาเชิงพื้นที่ (Area-based), (กรุงเทพมหานคร: ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, ๒๕๖๕), 
หน้า ข-ฌ.

	 10
 ศุภชัย ปทุมนากุล, “แนวทางการพัฒนาก�ำลังคนทักษะสูงในประเทศไทย”, จุลสารส�ำนักวิทยาศาสตร ์

ราชบัณฑิตยสภา, ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๒ (๒๕๖๖): ๑๐-๑๗.

	 11
 ส�ำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, โครงการผลิตบัณฑิตพันธุ์ใหม,่ 

(กรุงเทพมหานคร: ส�ำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ๒๕๖๕), หน้า ๑.
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 	 ๗. ปัจจัยความส�ำเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง

 	 จากผลการวิจัยของ Ulrich et al
12

 พบว่ามีปัจจัยส�ำคัญท่ีส่งผลต่อการพัฒนาขีดความสามารถ

เชิงกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้

 		  ๑) 	ความยืดหยุ่นด้านทรัพยากรมนุษย์ เกี่ยวข้องกับความสามารถของพนักงานที่มีทักษะหลาก

หลายและปรับตัวได้ รวมถึงระบบ HR ที่ยืดหยุ่นและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง

 		  ๒) 	การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงเทคนิค เน้นการจัดการกระบวนการพื้นฐานด้าน HR อย่างมี

ประสิทธิภาพและเป็นระบบ

 		  ๓) 	การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ มุ่งเน้นกระบวนการพัฒนาบุคลากร การวางแผน

สืบทอดต�ำแหน่ง และการพัฒนาผู้น�ำ

 		  ๔) 	การให้ความส�ำคญักบัก�ำลงัคนเชงิกลยทุธ์ สะท้อนการท่ีองค์กรเหน็ความส�ำคญัของก�ำลงัคน

ต่อความส�ำเร็จเชิงกลยุทธ์

 	 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง น�ำไปสู่การสรุปเนื้อหาส�ำคัญได้ดังนี้ ส�ำนักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา
13

 ได้ให้ความหมายของทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงว่าเป็นแรงงานท่ีมีความรู้

และทักษะในระดับสูงตามมาตรฐานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ที่สามารถปฏิบัติงานที่มีความ

ซับซ้อนและต้องใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน

 	 Lewin
14

 ได้น�ำเสนอแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมรรถนะสูง (HPHR) ที่มุ่งเน้นการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรควบคู่ไปกับการสร้างระบบและกระบวนการท่ีเอื้อต่อการท�ำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ulrich และคณะ ที่น�ำเสนอแนวคิดขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์

ด้านทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๖ องค์ประกอบส�ำคัญ ได้แก่ ทุนมนุษย์ การเรียนรู้ การท�ำงานร่วมกัน 

ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ วัฒนธรรม และภาวะผู้น�ำ

	 12
 Ulrich, M. D., Way, S. A., & Wright, P., “Building strategic human capabilities that drive  

performance”, The International Journal of Human Resource Management, Vol.35 No.20. (2024): 
3341–3373.

	 13
 ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การศึกษาวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง 

ที่เชื่อมโยงกับการพัฒนาเชิงพื้นที่ (Area-based), (กรุงเทพมหานคร: ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, ๒๕๖๕), 
หน้า ข-ฌ.

	 14
 Lewin, D., High Performance Human Resources (HPHR), In: Wilkinson, A., Townsend, K. 

(eds) The Future of Employment Relations, (London: Palgrave Macmillan, 2011), pp. 11-29. 
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 	 Zainal et al
15

 ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่าน ๓ ด้านหลัก คือ การศึกษา  

การฝึกอบรม และการจัดวางต�ำแหน่งบุคลากร ขณะที่ศุภชัย ปทุมนากุล
16

 ได้น�ำเสนอกลไกส�ำคัญในการ

ผลิตก�ำลังคนทักษะสูงของประเทศไทย ประกอบด้วย การจัดท�ำแผนที่ทักษะของผู้เรียน การส่งเสริม 

การศึกษาผ่านประสบการณ์ และการจัดการศึกษาที่แตกต่างจากมาตรฐานอุดมศึกษา

 	 การผลติทรพัยากรมนุษย์สมรรถนะสงูแบ่งออกเป็น ๓ กลุม่หลกั ได้แก่ การผลติก�ำลงัคนเพือ่ทดแทน

ต�ำแหน่งงานในปัจจุบัน การผลิตก�ำลังคนที่สามารถสร้างงานให้กับตนเอง และการผลิตนวัตกรที่สามารถ

สร้างต�ำแหน่งงานใหม่ โดยความส�ำเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงขึ้นอยู่กับปัจจัยส�ำคัญ 

๔ ประการ ได้แก่ ความยืดหยุ่นด้านทรัพยากรมนุษย์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงเทคนิค การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และการให้ความส�ำคัญกับก�ำลังคนเชิงกลยุทธ์

 	 แนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวชี้ให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงเป็นกระบวนการ 

ทีต้่องด�ำเนนิการอย่างเป็นระบบและบรูณาการ โดยอาศยัความร่วมมอืจากทุกภาคส่วนและการด�ำเนนิการ

ทีค่รอบคลมุทกุมติ ิเพือ่ให้เกดิประสทิธผิลสงูสดุในการพฒันาก�ำลงัคนทีจ่ะเป็นก�ำลงัส�ำคญัในการขบัเคลือ่น

ประเทศต่อไป

การวิเคราะห์และการน�ำไปประยุกต์ใช้ส�ำหรับสถาบันอุดมศึกษา
 	 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง สามารถ

น�ำมาวิเคราะห์และประยุกต์ใช้ส�ำหรับสถาบันอุดมศึกษา ดังนี้

	 สถาบันอุดมศึกษาถือเป็นหน่วยงานหลักในการผลิตทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงของประเทศ  

โดยต้องปรบับทบาทให้สอดคล้องกบัการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยแีละความต้องการของตลาดแรงงาน 

การด�ำเนนิงานของสถาบนัอดุมศกึษาควรมุง่เน้นการพัฒนาผู้เรียนให้มทีัง้ความรู้เชงิทฤษฎแีละทกัษะปฏบิติั 

รวมถึงสมรรถนะที่จ�ำเป็นต่อการท�ำงานในศตวรรษที่ ๒๑

 	 ตามแนวคดิของ Ulrich et al
17

 พบว่าการพฒันาขดีความสามารถเชงิกลยทุธ์ด้านทรพัยากรมนษุย์

ประกอบด้วย ๖ องค์ประกอบส�ำคัญ ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาสามารถน�ำมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กร

	 15
 Zainal, H., Rakib, M., Andi Idham Ashar, I. A., Manda, D., Sose, T. A., & Setitit, I., (2020).  

“Strategy of Human Resources Development in Improving Performance, Apparatus in the Bone  
Regency Regional Inspectorate”, Pinisi Business Administration Review, Vol.29 No.1 (2020): 35-44.

	 16
 ศุภชัย ปทุมนากุล, “แนวทางการพัฒนาก�ำลังคนทักษะสูงในประเทศไทย”, จุลสารส�ำนักวิทยาศาสตร ์

ราชบัณฑิตยสภา ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๒ (๒๕๖๖): ๑๐-๑๗.

	 17
 Ulrich, M. D., Way, S. A., & Wright, P., “Building strategic human capabilities that drive  

performance”, The International Journal of Human Resource Management, Vol.35 No.20. (2024): 
3341–3373.
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319การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ

และการผลิตบัณฑิต โดยเริ่มจากการพัฒนาทุนมนุษย์ผ่านการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรที่ทันสมัย 

สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน และเน้นการพัฒนาทักษะที่จ�ำเป็นในศตวรรษที่ ๒๑ ควบคู่

ไปกับองค์ความรู้เชิงวิชาการ การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนาทักษะของผู้เรียน  

ทั้งในด้านกายภาพและดิจิทัล รวมถึงการส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต

 	 การพัฒนาความร่วมมือกับภาคอุตสาหกรรมเป็นอีกประเด็นส�ำคัญที่สถาบันอุดมศึกษาต้องให้ 

ความส�ำคัญ ตามแนวคิดของ Zainal และคณะ ที่เน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านการศึกษา การฝึก 

อบรม และการจัดวางต�ำแหน่งบุคลากรอย่างเหมาะสม สถาบันอุดมศึกษาควรสร้างความร่วมมือกับภาค

อุตสาหกรรมในการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการกับการท�ำงาน การฝึกงาน 

และสหกิจศึกษา เพื่อให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริงและพัฒนาทักษะที่ตรงกับความต้องการ 

ของตลาดแรงงาน

 	 นอกจากนี้ การพัฒนาระบบนิเวศการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมก็มีความส�ำคัญยิ่ง สถาบันอุดมศึกษาควร

ลงทุนในโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย จัดให้มีห้องปฏิบัติการและพื้นที่สร้างสรรค์นวัตกรรม 

พัฒนาระบบการเรียนรู้ดิจิทัลและแพลตฟอร์มออนไลน์ท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสร้างเครือข่ายความ

ร่วมมือกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือเปิดโอกาสในการแลกเปล่ียนเรียนรู้และพัฒนา

ศักยภาพของผู้เรียนและบุคลากร

 	 การพัฒนาบุคลากรและผู้สอนเป็นอีกประเด็นที่สถาบันอุดมศึกษาต้องให้ความส�ำคัญ ตามแนวคิด

การบรหิารทรพัยากรมนษุย์แบบสมรรถนะสงูของ Lewin
18

 ทีเ่น้นการพฒันาศกัยภาพของบคุลากรควบคู่

ไปกับการสร้างระบบและกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ สถาบันอุดมศึกษาควรส่งเสริมให้บุคลากรและ 

ผู้สอนได้พัฒนาความรู้และทักษะในศาสตร์ท่ีเชี่ยวชาญอย่างต่อเนื่อง เสริมสร้างทักษะการจัดการเรียน 

การสอนแบบใหม่ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง และพัฒนาความสามารถในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อ 

การเรียนการสอน

 	 การประกันคุณภาพและการรับรองสมรรถนะเป็นอีกประเด็นหนึ่งท่ีส�ำคัญในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์สมรรถนะสูง สถาบันอุดมศึกษาควรพัฒนาระบบการประกันคุณภาพที่เข้มแข็ง มีการก�ำหนด

มาตรฐานสมรรถนะที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน พัฒนาระบบการประเมินและรับรอง

สมรรถนะที่มีประสิทธิภาพ และสร้างความร่วมมือกับองค์กรวิชาชีพในการรับรองคุณวุฒิของผู้ส�ำเร็จ 

การศึกษา

	 18
 Lewin, D., High Performance Human Resources (HPHR), In: Wilkinson, A., Townsend, K. 

(eds) The Future of Employment Relations, (London: Palgrave Macmillan, 2011), pp. 11-29.
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320 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๑๒ ฉบับที่ ๓

 	 การน�ำแนวคิดและทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ในสถาบันอุดมศึกษาให้ประสบความส�ำเร็จนั้น จ�ำเป็น 

ต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง มีการจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ และได้รับความร่วมมือ 

จากบุคลากรทุกระดับ นอกจากนี้ ยังต้องมีการติดตามและประเมินผลการด�ำเนินงานอย่างต่อเนื่อง  

เพื่อน�ำผลมาปรับปรุงและพัฒนาการด�ำเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

 	 สถาบันอุดมศึกษายังต้องค�ำนึงถึงความท้าทายที่อาจส่งผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

สมรรถนะสูง เช่น การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี การแข่งขันที่สูงขึ้นในระดับนานาชาติ  

และความคาดหวังที่เพิ่มขึ้นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การเตรียมความพร้อมและวางแผนรับมือกับความ

ท้าทายเหล่านี้จึงเป็นสิ่งส�ำคัญท่ีจะช่วยให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถรักษาและพัฒนาคุณภาพการผลิต

บัณฑิตได้ นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงในสถาบันอุดมศึกษาต้องด�ำเนินการ 

อย่างเป็นระบบ โดยค�ำนงึถงึความสมดลุระหว่างการพัฒนาความรู้เชงิวชิาการ ทกัษะปฏบิติั และคณุธรรม

จริยธรรม เพื่อผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ มีความพร้อมในการท�ำงาน และสามารถปรับตัวรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคตเพื่อน�ำไปสู่การพัฒนาประเทศ

ข้อเสนอแนะ
 	 ๑.	การพัฒนาหลักสูตรการศึกษา การจัดการเรียนการสอน และการฝึกอบรม สถาบันอุดมศึกษา

ควรปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานและ 

การเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลย ีโดยเน้นการจดัการเรยีนการสอนแบบบูรณาการระหว่างทฤษฎแีละปฏบิติั 

ส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์จริง (Experiential Learning) และการศึกษาที่มุ่งเน้นสมรรถนะ 

(Competency-based Education) นอกจากนี้ ควรพัฒนาระบบการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended 

Learning) ท่ีผสานการเรียนในชั้นเรียนกับการเรียนออนไลน์ เพื่อเพิ่มความยืดหยุ่นและประสิทธิภาพ 

ในการเรียนรู้

 	 ๒. 	การสร้างความร่วมมือกับภาคส่วนต่าง ๆ สถาบันอุดมศึกษาควรเสริมสร้างความร่วมมือกับ 

ภาครัฐ เอกชน และชุมชน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและการวิจัยที่ตอบโจทย์ความต้องการของสังคม 

โดยการจัดท�ำความร่วมมือในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การพัฒนาหลักสูตรร่วมกัน การฝึกงานและสหกิจศึกษา 

การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน และการแลกเปลี่ยนบุคลากรและทรัพยากร เพื่อเสริมสร้าง

ประสบการณ์และเพิ่มขีดความสามารถของทั้งผู้เรียนและบุคลากร

 	 ๓. 	การพัฒนาระบบสนับสนุนและโครงสร้างพื้นฐาน สถาบันอุดมศึกษาควรลงทุนในการพัฒนา

ระบบสนบัสนนุและโครงสร้างพืน้ฐานทีจ่�ำเป็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์สมรรถนะสูง โดยการพัฒนา

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทนัสมัย จัดหาอุปกรณแ์ละเครื่องมือทีจ่�ำเป็นส�ำหรบัการเรียนรู้และการวิจัย 

สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้และการสร้างนวัตกรรม รวมถึงพัฒนาระบบฐานข้อมูลและ 

การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาตลอดชีวิต
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321การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ

 	 ๔. 	การพฒันาบุคลากรและระบบบรหิารจดัการ สถาบนัอดุมศกึษาควรให้ความส�ำคญักบัการพัฒนา

บุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ทั้งด้านความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ�ำเป็น โดยการจัดท�ำแผนพัฒนา

บุคลากรรายบุคคล สนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะใหม่ สร้างระบบแรงจูงใจและความก้าวหน้า

ในอาชีพ รวมถึงพัฒนาระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อสร้างความผูกพัน

และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพัฒนาองค์กร

 	 ๕.	การประกนัคณุภาพและการตดิตามประเมนิผล สถาบนัอดุมศกึษาควรพัฒนาระบบการประกนั

คณุภาพและการตดิตามประเมนิผลท่ีมีประสทิธภิาพ โดยการก�ำหนดตัวชีว้ดัทีส่ะท้อนคุณภาพและผลลพัธ์

การเรียนรู้ของผู้เรียน พัฒนาระบบการประเมินและรับรองสมรรถนะที่ได้มาตรฐาน จัดให้มีการติดตามผล

การด�ำเนินงานอย่างต่อเนื่อง และน�ำผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการด�ำเนินงาน  

รวมถึงการสร้างระบบการประกันคุณภาพท่ีเชื่อมโยงกับมาตรฐานระดับชาติและนานาชาติ เพื่อยกระดับ

คุณภาพการศึกษาและการผลิตบัณฑิตให้มีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากล

บทสรุป
 	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงเป็นประเด็นที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการเสริมสร้าง 

ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยีและนวัตกรรมมีการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง 

ได้น�ำไปสู่ข้อค้นพบที่ส�ำคัญหลายประการ ดังนี้

 	 ประการท่ี ๑ การพฒันาทรพัยากรมนษุย์สมรรถนะสงูต้องด�ำเนนิการบนพืน้ฐานของขดีความสามารถ

เชิงกลยุทธ์ ๖ ประการ ได้แก่ ทุนมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาทักษะระดับสูง การเรียนรู้ที่มุ่งสร้างองค์ความรู้

ใหม่ การท�ำงานร่วมกันที่ส่งเสริมความร่วมมือข้ามหน่วยงาน ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกับ 

เป้าหมายองค์กร วัฒนธรรมท่ีสนับสนุนการพัฒนา และภาวะผู้น�ำที่มีวิสัยทัศน์ องค์ประกอบเหล่านี้ต้อง 

ได้รับการพัฒนาอย่างสมดุลและเป็นระบบ

 	 ประการที่ ๒ การขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงต้องด�ำเนินการผ่านกลยุทธ์

ส�ำคัญ ๓ ด้าน ได้แก่ การศึกษาที่มุ่งสร้างองค์ความรู้พื้นฐานและความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง การฝึกอบรม

ที่พัฒนาทักษะที่จ�ำเป็นส�ำหรับการปฏิบัติงาน และการจัดวางต�ำแหน่งบุคลากรที่เหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถ กลยทุธ์เหล่านีต้้องได้รบัการออกแบบและด�ำเนนิการอย่างบรูณาการเพือ่ให้เกดิประสทิธผิล

สูงสุด

 	 ประการที่ ๓ แนวทางการผลิตทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงแบ่งออกเป็น ๓ กลุ่มหลัก ได้แก่  

การผลิตก�ำลังคนเพ่ือทดแทนต�ำแหน่งงานในปัจจุบันท่ีเน้นการรักษาระดับคุณภาพของแรงงาน การผลิต

ผู้สร้างงานท่ีสามารถพัฒนาธุรกิจของตนเอง และการผลิตนวัตกรที่สามารถสร้างนวัตกรรมและต�ำแหน่ง
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งานใหม่ในอุตสาหกรรม การผลิตก�ำลังคนทั้งสามกลุ่มนี้ต้องด�ำเนินการควบคู่กันไปเพ่ือสร้างความสมดุล

ในตลาดแรงงาน

 	 ประการที่ ๔ กลไกส�ำคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงประกอบ 

ด้วยการจัดท�ำแผนที่ทักษะที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน การส่งเสริมการศึกษาผ่าน

ประสบการณ์จรงิทีเ่ชือ่มโยงทฤษฎกัีบการปฏบิติั และการจัดการศกึษาท่ียดืหยุ่นสามารถตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลง กลไกเหล่านี้ต้องได้รับการพัฒนาและปรับปรุงอย่างต่อเนื่องให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของ

เทคโนโลยีและความต้องการของตลาด

 	 ประการท่ี ๕ ปัจจยัความส�ำเรจ็ในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์สมรรถนะสงูประกอบด้วยความยดืหยุน่

ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่พร้อมปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงเทคนิคที่มี

ประสทิธภิาพ การบรหิารทรัพยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์ทีมุ่ง่เน้นการพฒันาระยะยาว และการให้ความส�ำคญั

กับก�ำลังคนเชิงกลยุทธ์ที่เป็นก�ำลังส�ำคัญขององค์กร ปัจจัยเหล่านี้ต้องได้รับการพัฒนาและส่งเสริม 

อย่างจริงจังและต่อเนื่อง

 	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูงต้องมีการก�ำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน มีการ

จัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ มีการพัฒนาระบบและกลไกท่ีมีประสิทธิภาพ และท่ีส�ำคัญคือต้องได้รับ 

ความร่วมมือจากทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน สถาบันการศึกษา และภาคประชาสังคม 

นอกจากนี ้ยงัต้องให้ความส�ำคัญกบัการตดิตามและประเมนิผลการด�ำเนนิงานอย่างต่อเนือ่ง เพ่ือให้สามารถ

ปรับปรุงและพัฒนาการด�ำเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมรรถนะสูง

จึงเป็นทั้งความท้าทายและโอกาสส�ำคัญในการเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
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