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บทคัดย่อ

	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปสู่นักยุทธศาสตร์ความมั่นคง 

เพือ่รองรบัความมัน่คงรปูแบบใหม่ โดยใช้กรณศีกึษาของส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิส�ำหรบัส่วนแรก

ของบทความเป็นการเปลี่ยนผ่านจากความมั่นคงด้ังเดิมไปสู่ความมั่นคงรูปแบบใหม่ ซ่ึงท�ำให้หน่วยงาน

ด้านความมัน่คงมคีวามจ�ำเป็นต้องพฒันาทกัษะ ความรู ้และความสามารถของบคุลากรให้สามารถปฏบิตังิาน

เพือ่รองรบัความมัน่คงรปูแบบใหม่ให้ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ส่วนทีส่อง เป็นการอธบิายการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ในมติเิชงิทฤษฎแีละกรอบการวเิคราะห์ ส่วนทีส่าม มุง่เน้นวเิคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปสู่นักยทุธศาสตร์

ความมัน่คงทีร่องรบัภัยคกุคามรปูแบบใหม่ของส�ำนักงานสภาความมัน่คงแห่งชาตซิึง่เป็นหน่วยงานรบัผดิชอบ 

งานธรุการของสภาความมัน่คงแห่งชาตท่ีิเป็นกลไกเชงินโยบายในการขบัเคลือ่นภารกจิงานด้านความมัน่คง

ของประเทศไทย ผ่านกรอบแนวคดิของลโีอนาร์ด แนดเลอร์ ซึง่ใช้เป็นกรอบแนวคดิหลกั และมกีารสมัภาษณ์

ผูใ้ห้ข้อมูลส�ำคัญประกอบการวเิคราะห์ข้อมลู โดยส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาตไิด้ก�ำหนดยทุธศาสตร์

และมีแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 3 แนวทาง ได้แก่ หนึ่ง การพัฒนาปัจเจกบุคคลผ่านการส่ง

บุคลากรเข้ารับการเรียนรู้ในหลักสูตรที่เกี่ยวกับประเด็นความมั่นคงและทักษะเชิงยุทธศาสตร์ โดยมีกลไก

ภายในองค์กรเป็นผูพ้จิารณาจดัสรรบุคลากรเข้ารบัการอบรม แต่อาจจ�ำเป็นต้องสนบัสนนุให้เกดิการเรยีนรู้

ด้วยตนเองรวมถงึการจดัการความรูท้ีไ่ด้จากการฝึกอบรมเพิม่เตมิ สอง การพฒันางานผ่านรปูแบบการท�ำงาน
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ทีใ่ห้บคุลากรเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิและการมปีฏสิมัพนัธ์ร่วมกนัในกลไกขององค์กร ด้วยวธิกีารท�ำงาน

แบบน�ำบุคลากรจากหลากหลายกองมาท�ำงานร่วมกันเป็นคณะท�ำงาน แต่อาจต้องพิจารณาเพิ่มเติมเรื่อง

การน�ำความรูไ้ปประยกุต์ใช้ในการท�ำงานทีป่ระเมนิผลได้ และสาม การพฒันาองค์การผ่านการปรบัโครงสร้าง

องค์กรและการสร้างความร่วมมอืกบัสถาบันวชิาการ ซ่ึงจ�ำเป็นต้องน�ำมาก�ำหนดเป็นยทุธศาสตร์ทีเ่ชือ่มโยง

ไปกับการพัฒนาปัจเจกบุคคลและการพัฒนางาน ส�ำหรับส่วนสุดท้ายเป็นบทสรุปและข้อเสนอแนะ 

ในการน�ำไปพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ

ค�ำส�ำคัญ: ความมั่นคงรูปแบบใหม่, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, นักยุทธศาสตร์ความมั่นคง

Abstract

	 This article aims to study the human resource development to become security 

strategists to tackle non-traditional security, by focusing on the office of the National 

Security Council as a case study. The introduction part of the article explains about the 

transition of traditional security concept to non-traditional security concept which  

affects the human resource development guidelines of the security agencies, while the 

second elaborates the human resource development concept of Leonard Nadler,  

which focuses on three activities to develop the human resource. For the highlight,  

the implementation of the human resource development activities of the office of  

the National Security Council to drive the human resource to become security strategists  

is discussed by emphasizing on individual development, job development and  

organization development dimensions. Furthermore, there is an interview session  

with the office of the National Security Council staff for gathering and analyzing data.  

By analyzing this study benefits to propose policy recommendations to the office of  

the National Security Council and other security agencies to develop the human  

resource development guidelines and upgrade their human resource to become security 

strategists to tackle non-traditional security.
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บทน�ำ

	 ความมั่นคงเป็นเป้าหมายสูงสุดของรัฐ ไม่ว่าความมั่นคงจะรูปแบบใด หรือไม่ว่ารัฐมีอ�ำนาจ 

หรืออ่อนแอก็ตาม (Booth, 2014: 71) โดยแต่ละรัฐมักก�ำหนดค�ำนิยามความมั่นคงในระดับประเทศที่มีนัย 

ของการเชือ่มโยงกบัผลประโยชน์ของชาตใินเรือ่งเอกราช อธปิไตย บรูณภาพแห่งดินแดน รวมถงึการปราศจาก

ภยัคกุคามความมัน่คง ส�ำหรบัประเทศไทยได้ก�ำหนดค�ำนยิามของความมัน่คงแห่งชาติตามพระราชบญัญติั

สภาความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ. 2559 (2559: 1) หมายถึง “ภาวะที่ประเทศปลอดจากภัยคุกคามต่อเอกราช 

อธิปไตย บูรณภาพแห่งอาณาเขต สถาบันศาสนา สถาบันพระมหากษัตริย์ ความปลอดภัยของประชาชน 

การด�ำรงชีวิต โดยปกติสุขของประชาชน หรือที่กระทบต่อผลประโยชน์แห่งชาติหรือการปกครองระบอบ

ประชาธปิไตย อนัมพีระมหากษตัรย์ิทรงเป็นประมขุ รวมทัง้ความพร้อมของประเทศทีจ่ะเผชญิสถานการณ์ต่าง ๆ  

อันเกิดจากภัยคุกคามทุกรูปแบบ”

	 จากค�ำนิยามความมั่นคงแห่งชาติของประเทศไทยพบว่า ภาวะของการปราศจากภัยคุกคาม 

ความมัน่คง รวมถงึความพร้อมในการเผชญิกบัสถานการณ์ต่าง ๆ  อนัเกดิจากภยัคกุคามทกุรปูแบบ เป็นค�ำส�ำคญั

ที่สัมพันธ์กับภัยคุกคามความมั่นคงของประเทศ โดยภัยคุกคามในค�ำนิยามของประเทศไทย หมายถึง 

ภาวะหรือสถานการณ์ที่ก่อให้เกิดความไม่มั่นคง ซึ่งเป็นปัญหาที่มีความรุนแรง สลับซับซ้อน หากไม่ด�ำเนิน

การแก้ไขจะเกิดผลกระทบในวงกว้างต่อความมั่นคงแห่งชาติ (พระราชบัญญัติสภาความมั่นคงแห่งชาติ 

พ.ศ. 2559, 2559: 2) อย่างไรกต็าม ค�ำนยิามภยัคกุคามทีก่�ำหนดมลีกัษณะเป็นค�ำอธบิายในภาพกว้างทีไ่ม่ได้

เฉพาะเจาะจงไปในภยั/สถานการณ์หนึง่สถานการณ์ใด ดงันัน้ การพจิารณาภยัคกุคามความมัน่คงตามบรบิท

ของสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้แต่ละห้วงเวลาเข้ามาร่วมด้วย จงึเป็นสิง่ทีจ่ะสร้างความรูค้วามเข้าใจของผูป้ฏบิตังิาน

ด้านความมั่นคงมากยิ่งขึ้น

	 ภัยคุกคามความมั่นคงมีวิวัฒนาการและขยายขอบเขตของการพิจารณาสถานการณ์/ประเด็น 

ไปอย่างกว้างขวาง กล่าวคือ ภัยคุกคามในอดีตให้ความส�ำคัญกับภัยคุกคามทางการทหาร (Military 

Threat) ซึ่งมักเกิดขึ้นในรูปแบบของสงครามระหว่างรัฐเพื่อแย่งชิงหรือปกป้องผลประโยชน์ แต่ภายหลัง

สงครามเย็นสิ้นสุดลงซึ่งถือเป็นการเกิดขึ้นของระบบนิเวศน์สมัยใหม่ ทั้งในระดับระหว่างประเทศ  

ระดบัประเทศ ระดบัชมุชน จนถงึระดบัปัจเจกบคุคล ท�ำให้ประเดน็ความมัน่คงครอบคลมุหลายมติมิากยิง่ขึน้ 

ภัยคุกคามทางการทหารกลายเป็นเพียงหนึ่งในปัญหาความมั่นคงที่รัฐต้องเผชิญ (จารุพล เรืองสุวรรณ, 

2564) ลักษณะดังกล่าวท�ำให้การบริหารจัดการปัญหาความมั่นคงในปัจจุบันที่มีความซับซ้อน 

ด�ำเนินการได้ยากยิ่งข้ึน ดังน้ัน หน่วยงานท่ีรับผิดชอบจึงจ�ำเป็นต้นปรับตัวทั้งในระดับองค์กรและระดับ 

ผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจท่ามกลางปัญหาภัยคุกคามความมั่นคงรูปแบบใหม่ได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ
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	 ในบริบทของประเทศไทย การด�ำเนินภารกิจในประเด็นความมั่นคงมีหน่วยงานท้ังในระดับ

นโยบายและระดับปฏิบัติที่เกี่ยวข้องหลายหน่วยงาน โดยแต่ละหน่วยงานมีหน้าที่อ�ำนาจในการรับผิดชอบ

ตามแต่ละประเด็นความมั่นคงท่ีแตกต่างกัน อย่างไรก็ดี ประเด็นความมั่นคงรูปแบบใหม่มีลักษณะและ

ประเด็นที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น ท�ำให้การก�ำหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการด�ำเนินภารกิจมีความส�ำคัญ

เป็นอย่างมาก ทั้งนี้ การก�ำหนดนโยบายและทิศทาง รวมถึงการขับเคลื่อนภารกิจด้านความมั่นคง 

มีสภาความมั่นคงแห่งชาติซึ่งในอดีตถูกจัดตั้งขึ้นภายใต้บริบทสถานการณ์ภัยคุกคามทางการทหาร  

เป็นกลไกส�ำคัญด�ำเนินงาน และมีส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ที่รับผิดชอบงานธุรการของ 

สภาความมัน่คงแห่งชาต ิมอี�ำนาจหน้าทีใ่นการจดัท�ำนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมัน่คงแห่งชาติ 

รวมถงึตดิตาม ประเมนิ วเิคราะห์ และแจ้งเตอืนสถานการณ์ด้านความมัน่คง (พระราชบญัญตัสิภาความมัน่คง

แห่งชาติ พ.ศ. 2559, 2559: 6-7) โดย สภาความมั่นคงแห่งชาติและส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ  

นับว่าเป็นกลไกและหน่วยงานท่ีส�ำคัญในการบริหารจัดการความมั่นคงในภาพรวม และสอดคล้อง 

กับข้อเสนอของ จารุพล เรืองสุวรรณ (2564) ท่ีเสนอให้สภาความมั่นคงแห่งชาติควรได้รับมอบอ�ำนาจ 

ในการบูรณาการและสั่งการหน่วยงานต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรม โดยมีกระทรวง ทบวง และกรมต่าง ๆ  

เป็นผู้ปฏิบัติตามการตัดสินใจของสภาความมั่นคงแห่งชาติ ทั้งนี้ หากแต่สภาความมั่นคงแห่งชาติจะต้อง

สามารถเป็นหน่วยงานหลักที่สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ โดยใช้ทั้งทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ

ประกอบกับเทคโนโลยีที่ส�ำคัญในการคาดการณ์ภัยคุกคามด้านความมั่นคงในอนาคต

	 ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ในฐานะหน่วยงานรับผิดชอบงานธุรการของสภาความมั่นคง

แห่งชาตไิด้ให้ความส�ำคญักบัการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ขององค์กร เพือ่ให้สามารถสนบัสนนุการขบัเคลือ่น

ภารกิจด้านความมั่นคงในยุคปัจจุบันของสภาความมั่นคงแห่งชาติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสะท้อน 

ให้เห็นได้จากการก�ำหนดนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ (พ.ศ. 2566 - 2570)  

ท่ีให้ความส�ำคัญกับการขับเคลื่อนภายใต้แนวคิดความมั่นคงแบบองค์รวมที่ไม่ได้จ�ำกัดเฉพาะความมั่นคง

ของรัฐ แต่รวมถึงความมั่นคงของมนุษย์ด ้วย (ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ, 2566: 13)  

ซึ่งการก�ำหนดนโยบายและแผนระดับชาติดังกล่าวถือว่าเป็นกรอบการปฏิบัติงานทั้งในเชิงกระบวนการ

ขับเคลื่อนงานขององค์กร ตลอดจนทักษะ ความรู้ และความสามารถที่ควรจะมีของผู้ปฏิบัติงาน นอกจาก

นี้ แผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของ ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ยังได้ก�ำหนด

ให้มีแนวทางการพัฒนา เผยแพร่่ และเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรไปสู่การเป็นนักยุทธศาสตร์ความมั่นคง

มืออาชีพ ซึ่งถือเป็นการยกระดับศักยภาพของบุคลากรจากการเป็นเพียงผู้วิเคราะห์งานด้านความมั่นคง

ให้เป็นบุคลากรที่สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ด้านความมั่นคง และน�ำไปสู่การก�ำหนดยุทธศาสตร ์

ด้านความมั่นคงของประเทศ ตลอดจนผลักดันให้มีการน�ำไปสู ่การปฏิบัติของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  

ทัง้น้ี การด�ำเนินการดงักล่าวจะท�ำให้ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิมุง่สูก่ารเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงู
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และสามารถก�ำหนดทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจด้านความมั่นคงหรือการบริหารจัดการภัยความมั่นคง

รูปแบบใหม่ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันของประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ, 

2566: 31)

	 จากการเปลี่ยนแปลงบริบทและสถานการณ์ด้านความมั่นคงท่ีส่งผลให้แนวคิดและขอบเขต 

ความหมายของการพิจารณาความมั่นคงเปลี่ยนแปลงไป ท�ำให้หน่วยงานด้านความมั่นคงจ�ำเป็นต้อง 

มกีารพฒันาทกุด้านเพือ่ให้สามารถบรหิารจดัการภยัคกุคามรูปแบบใหม่ได้ ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาติ  

ที่มีหน้าที่อ�ำนาจในการขับเคลื่อนภารกิจด้านความมั่นคงในเชิงนโยบาย ได้ตระหนักถึงความท้าทาย 

ดังกล่าว และให้ความส�ำคัญกับบุคลากรในองค์กรโดยการผลักดันให้มีการพัฒนาบุคลากรไปสู่การเป็น 

นักยุทธศาสตร์ความมั่นคงที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ามกลางบริบทภัยความมั่นคง 

รูปแบบใหม่ เพราะหากไม่มีการยกระดับบุคลากรในลักษณะดังกล่าวอาจท�ำให้การก�ำหนดนโยบาย 

ด้านความมั่นคงและการขับเคลื่อนภารกิจของประเทศไม่สอดคล้องกับสภาพของประเด็นความมั่นคง 

ในโลกยุคใหม่ ดังนั้น บทความชิ้นนี้จึงเป็นการศึกษาการพัฒนาบุคลากรให้เป็นนักยุทธศาสตร์ความมั่นคง

ที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อรองรับภัยความมั่นคงรูปแบบใหม่ โดยมีส�ำนักงานสภา 

ความมั่นคงแห่งชาติ เป็นกรณีศึกษา ส�ำหรับโครงสร้างของบทความประกอบด้วย ส่วนที่หนึ่งเป็น 

การเริ่มอธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงจากความมั่นคงดั้งเดิมไปสู่ความมั่นคงรูปแบบใหม่ ในฐานะที่เป็นโจทย์

ตั้งต้นของคุณลักษณะของนักยุทธศาสตร์ที่ปฏิบัติงานด้านความมั่นคง จากนั้นจะน�ำเสนอส่วนที่สอง คือ 

การอธิบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมิติเชิงทฤษฎีที่เป็นกรอบแนวคิดและตัวแบบในการศึกษา  

ส่วนที่สามจะเป็นการอธิบายการพัฒนาบุคลากรไปสู่นักยุทธศาสตร์ความมั่นคงยุคปัจจุบันของส�ำนักงาน

สภาความมั่นคงแห่งชาติ ซึ่งมีการพัฒนาทั้งในส่วนของการพัฒนาบุคคล การพัฒนาปัจเจก และการพัฒนา

องค์การทีส่มัพนัธ์กนัอย่างไม่สามารถแยกการอธบิายออกจากกนัได้ เพียงแต่ต้องมกีารด�ำเนินการท่ีเป็นระบบ

และก�ำหนดเป็นกลยุทธ์ท่ีชัดเจนมากยิ่งข้ึน และส่วนสุดท้ายเป็นบทสรุปและข้อเสนอแนะจากบทความ

ส�ำหรบัน�ำไปใช้ในการต่อยอดและพฒันาบุคลากรของส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาติในฐานะหน่วยงาน

เชิงนโยบายอย่างเป็นระบบให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงเป็นแนวทางให้หน่วยงานที่มีภารกิจ 

ขับเคลื่อนงานด้านความมั่นคงน�ำไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีทิศทางสอดคล้องกัน ซึ่งจะน�ำไปสู่ 

การยกระดับการด�ำเนินภารกิจด้านความมั่นคงของประเทศได้ต่อไป
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จากความมั่นคงดั้งเดิมสู่ความมั่นคงรูปแบบใหม่ :  

โจทย์ที่เปลี่ยนแปลงของนักยุทธศาสตร์ความมั่นคง

	 การสิ้นสุดของสงครามเย็นและบทบาทของโลกาภิวัตน์ได้น�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงของความคิด 

ด้านความมัน่คง กล่าวคอื ความมัน่คงดัง้เดมิ (Traditional Security) มุง่วเิคราะห์พลวตัของสภาวะอนาธปิไตย 

(Anarchy) และหาทางจ�ำกัดสภาวะดังกล่าว ซึ่งกรอบความคิดเช่นนี้ท�ำให้รัฐใช้การประเมินดุลแห่งอ�ำนาจ

จากการวัดมุมมองทางการทหาร ดังนั้น ความมั่นคงดั้งเดิมจึงให้ความส�ำคัญกับความมั่นคงของรัฐโดยมีรัฐ

เป็นตัวแสดงหลัก และเน้นมิติทางการทหารเป็นส�ำคัญ (Buzan, Waever, and Wilde, 1998: 2--3 และ 

Booth, 2014: 74) แต่เมื่อภูมิทัศน์ทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมเปล่ียนแปลงไป ท�ำให้ความมั่นคง

แบบดั้งเดิมถูกท้าทายจากกรอบการวิเคราะห์ความมั่นคงในมิติใหม่ ๆ (Non-Traditional Security)  

ซ่ึงไม่ได้ยึดโยงกับรัฐเพียงเท่านั้น แต่มีตัวแสดงอื่น ๆ ที่ไม่ใช่รัฐเข้ามามีบทบาทมากยิ่งขึ้น อีกทั้งประเด็น

ความม่ันคงมีขอบเขตท่ีกว้างขึน้ อาทิ การค้ายาเสพตดิ การลกัลอบเข้าเมอืง โรคระบาด และการก่อการร้าย 

เป็นต้น (จุลชีพ ชินวรรโณ, 2557: 374) อย่างไรก็ดี ลักษณะเฉพาะของความมั่นคงดั้งเดิมกับความมั่นคง 

รูปแบบใหม่สามารถสรุปรายละเอียดได้ตามตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบลักษณะของความมั่นคงด้ังเดิม

และความมั่นคงรูปแบบใหม่

ตารางที่ 1	 การเปรยีบเทยีบลกัษณะของความมัน่คงดัง้เดมิและความมัน่คงรปูแบบใหม่ (Hoang Dinh Phi, 

Nguyen Van Huong, Hoang Anh Tuan, and Nguyen Xuan Huynj, 2019: 254 และ  

จุลชีพ ชินวรรโณ, 2557: 374-375)

ประเด็น
ลักษณะของความมั่นคงดั้งเดิม  

(Traditional Security)

ลักษณะของความมั่นคงรูปแบบใหม่  

(Non-Traditional Security)

แนวคิดพื้นฐาน - ให้ความส�ำคัญกับความมั่นคง

ของรัฐ (National Security)

- ยึดหลักแนวคิดรัฐเป็นศูนย์กลาง 

(State-centered Approach)  

และ Hard Security

- ให้ความส�ำคัญกับความมั่นคงของรัฐ 

มนุษย์ และองค์การ

- ยึดหลักแนวคิดคนเป็นศูนย์กลาง 

(People-centered Approach)  

และ Soft Security

วัตถุประสงค์หลัก เพื่อปกป้องรัฐ อ�ำนาจอธิปไตย  

และดินแดนจากภัยคุกคามทางทหาร

เพื่อสร้างหลักประกันในความปลอดภัย  

ความมีเสถียรภาพ และการพัฒนา

ที่ยั่งยืนของรัฐ มนุษย์ และองค์การ

ตัวแสดงหลัก รัฐ รัฐ มนุษย์ และองค์การ
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ประเด็น
ลักษณะของความมั่นคงดั้งเดิม  

(Traditional Security)

ลักษณะของความมั่นคงรูปแบบใหม่  

(Non-Traditional Security)

ลักษณะ 

ของภัยคุกคาม

ภัยคุกคามทางการทหารจากรัฐอื่น ภัยคุกคามรูปแบบใหม่ที่ครอบคลุม 

ทั้งการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เพศ  

และสิ่งแวดล้อม ฯลฯ

เครื่องมือหลัก กฎหมายและนโยบาย 

ทางการทหารและอาวุธ

- กฎหมาย นโยบาย และทรพัยากรของรฐั

- อ�ำนาจและทรัพยากรของมนุษย์และ

องค์การ

การตอบสนอง 

ต่อภัยคุกคาม

ใช้ก�ำลัง - ใช้การพัฒนาเศรษฐกิจ การเมือง สังคม 

เช่น การพัฒนาประชาธิปไตย

- ใช้การสร้างความร่วมมือระหว่าง

ประเทศในกรอบพหุภาคี

ผลกระทบ การอยู่รอดปลอดภัยของอ�ำนาจ

อธิปไตยของระบอบการเมือง 

ที่รัฐบาลใช้ในการปกครอง

- เสถียรภาพของรัฐ

- การอยู่รอดปลอดภัยและความสุข 

ของมนุษย์

- ความปลอดภัยและการพัฒนาองค์การ

- ผลกระทบเกิดได้ทั้งในระดับประเทศ 

และระดับระหว่างประเทศ

	 จากข้อมูลลักษณะของความมั่นคงดั้งเดิมกับความมั่นคงรูปแบบใหม่ในข้างต้นแสดงให้เห็นว่า 

แนวคิดพื้นฐานและขอบเขตเนื้อหาของความมั่นคงท้ังสองรูปแบบมีความแตกต่างกัน โดยความมั่นคง

ดั้งเดิมจะมีลักษณะเป็นแนวคิดแบบบนลงล่าง (Top-Down Approach) คือ ประเด็นความมั่นคง 

ถูกก�ำหนดโดยรัฐที่มุ ่งเน้นการรักษาอธิปไตย การป้องกันไว้ซึ่งบูรณภาพแห่งดินแดนที่อาจถูกรุกราน 

จากรัฐภายนอก และอุดมการณ์ที่รัฐยึดถือ ในทางตรงกันข้าม ความมั่นคงรูปแบบใหม่ไม่ให้ความส�ำคัญ 

กับความมั่นคงของรัฐเท่านั้น แต่ความมั่นคงของมนุษย์ท่ีแสวงหาความมั่นคงในชีวิตประจ�ำวันเป็นมิติ 

ที่จ�ำเป็นในการสร้างความมั่นคงให้เกิดขึ้นด้วย ดังนั้น ความมั่นคงรูปแบบใหม่จึงมีตัวแสดงที่เกี่ยวข้องรวม

ถึงประเด็นความมั่นคงที่มีขอบเขตกว้างกว่าความมั่นคงดั้งเดิม (Hoang Dinh Phi, Nguyen Van Huong, 

Hoang Anh Tuan, and Nguyen Xuan Huynj, 2019: 253)

ตารางที่ 1	 การเปรยีบเทยีบลกัษณะของความมัน่คงดัง้เดมิและความมัน่คงรปูแบบใหม่ (Hoang Dinh Phi, 

Nguyen Van Huong, Hoang Anh Tuan, and Nguyen Xuan Huynj, 2019: 254 และ  

จุลชีพ ชินวรรโณ, 2557: 374-375) (ต่อ)
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	 การเปลี่ยนแปลงแนวคิดและขอบเขตเนื้อหาจากความมั่นคงดั้งเดิมสู่ความมั่นคงรูปแบบใหม่ 

ท�ำให้การวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์เพื่อก�ำหนดประเด็นความมั่นคง รวมถึงตัวแสดงท่ีเกี่ยวข้อง 

ในแต่ละประเด็นความมั่นคงจ�ำเป็นต้องเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย (Williams, 2008: 8) ประเด็นดังกล่าว 

ส่งผลต่อการขบัเคลือ่นภารกจิของหน่วยงานด้านความมัน่คงท่ีไม่สามารถปฏบิติังานภายใต้ความรู้ชดุเดิมได้ 

ดังนั้น หน่วยงานด้านความมั่นคงจึงจ�ำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ  

มมุมอง และวธิคีดิทีส่อดคล้องกบัความมัน่คงทีเ่ปลีย่นแปลงไป อย่างไรกด็ ีเคน บธู (Ken Booth) (2014: 72) 

ได้เสนอว่า การท�ำความเข้าใจความมั่นคงในปัจจุบันต้องเร่ิมจากเห็นว่าความมั่นคงเป็นเร่ืองการเมืองที่มี  

3 มิติหลัก ได้แก่ มิติที่หนึ่ง บุคคลหรือวัตถุเป้าหมายของความมั่นคง (referent-object) คือ การพิจารณา

ว่าอะไรหรือใครควรได้รับความมั่นคง) มิติที่สอง ภัยคุกคามต่อเป้าหมายของความมั่นคง (threats to that 

referent) คือ การพิจารณาว่าอะไรเป็นภยันตรายที่ควรระวังที่สุด และมิติที่สาม การออกแบบนโยบาย คือ 

การพจิารณาการก�ำหนดนโยบายเพือ่รบัมอืกบัภยัคกุคาม ทัง้นี ้การพจิารณาทัง้ 3 มติ ิถอืได้ว่าเป็นจดุตัง้ต้น

ของกรอบในการพฒันาทกัษะ ความรู ้และความสามารถของบคุลากรด้านความมัน่คงให้เป็นนกัยทุธศาสตร์

ความม่ันคงภายใต้บริบทความมั่นคงรูปแบบใหม่ที่ต้องมีคุณลักษณะเชิงองค์ความรู้ด้านความมั่นคง 

ในภาควิชาการและเชิงทักษะเพื่อน�ำมาความรู้มาสู่การปฏิบัติงานเชิงยุทธศาสตร์ 

	 ส�ำหรับการพัฒนาบุคลากรในลักษณะดังกล่าวจะต้องด�ำเนินการอย่างเป็นระบบในลักษณะ 

ของการวางกรอบแนวทาง ขอบเขต และวิธีการในทุกมิติที่สัมพันธ์กัน เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไป 

ตามเป้าหมายที่ก�ำหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการศึกษาการพัฒนาบุคลากรในบทความนี้ได้น�ำกรอบ

แนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของลโีอนาร์ด แนดเลอร์ มาใช้เป็นตัวแบบในการศกึษาและอธบิายเป็นหลัก

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : กรอบแนวคิดและขอบเขตเนื้อหา

	 “มนุษย์” เป็นทรัพยากรที่มีความสามารถในการพัฒนาความรู้ความสามารถที่มีและสร้างสรรค์

ให้ออกมาเป็นประโยชน์ต่อตนเอง องค์กร และสังคม ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นเคร่ืองมือ 

ที่องค์กรใช้ในการในการต่อยอดความรู้ความสามารถของมนุษย์ส�ำหรับขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 

ไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ

	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีมิติทั้งด้านทฤษฎีและปฏิบัติ กล่าวคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นองค์ความรู้ที่มีนักวิชาการนิยามความหมาย แนวคิดทฤษฎี และผลิตตัวแบบผ่านมุมมองรูปแบบต่าง ๆ   

ในขณะเดยีวกนัองค์ความรูด้งักล่าวสามารถน�ำมาใช้สร้างกระบวนการพฒันามนษุย์ให้เกดิขึน้จรงิในทางปฏบิตัิ 

อย่างไรก็ด ีการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์มพีลวตัรของค�ำนยิามและขอบเขตเนือ้หาทีก่ว้างขึน้มากกว่าการอธบิาย

การพฒันามนษุย์ในฐานะปัจเจกบุคคลเพือ่ให้เกดิการเรยีนรู ้(learning) และการปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน 
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(performance Improvement) โดย McLean ได้เสนอแนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ระดบัประเทศ 

(National Human Resource Development: NHRD) ที่มีนิยามว่า “กระบวนการหรือกิจกรรมใด ๆ 

กต็ามทีด่�ำเนนิการตัง้แต่ระยะเริม่ต้นและในระยะยาว เพือ่พฒันาศกัยภาพ ความรู ้ประสบการณ์ ความเชีย่วชาญ 

ผลิตภาพ และความพึงพอใจ ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม/ทีม องค์การ ชุมชน และประเทศชาติและสูงสุดคือ 

มนุษยชาต”ิ (McLean & McLean, 2001: 322 อ้างถงึใน ศริพิร แย้มนลิ, 2564: 29 และบญุอนนัต์ พนิยัทรพัย์, 

2564: 2-6) ซึ่งสอดคล้องกับ Na Chiangmai (2012 อ้างถึงใน ศิริพร แย้มนิล, 2564: 30) ที่นิยามการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่มีปฏิสัมพันธ์กัน เพ่ือเอื้ออ�ำนวยและส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา

ความสามารถและศักยภาพของมนุษย์ ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล องค์การ และชุมชน โดยใช้การพัฒนา

องค์การและการพัฒนาชุมชนเป็นเครื่องมือการพัฒนา เพื่อท�ำให้บรรลุประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมี

ความกลมกลนืทัง้เป้าหมายของปัจเจกบคุคล องค์การ และชมุชน ทัง้นี ้จากค�ำนยิามดังกล่าวแสดงถงึนยิาม

และขอบเขตเนือ้หาของการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในปัจจุบนัครอบคลมุการอธบิายใน 4 ระดับ คอื ระดับบคุคล 

องค์การ ชุมชน และประเทศ (ศิริพร แย้มนิล, 2564: 34-35) ซ่ึงบทความนี้จะใช้การอธิบายการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในบริบทขององค์การเป็นหลัก

	 การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในบรบิทขององค์การ คอื การจดัประสบการณ์การเรยีนรูใ้ห้กบับคุลากร

ขององค์การ เพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความสามารถตามความต้องการขององค์การและสามารถ

ปฏบิตังิานตามหน้าทีไ่ด้อย่างมปีระสทิธภิาพ ท�ำให้องค์การเจริญเติบโตตามความช�ำนาญและขดีความสามารถ 

ขององค์การ (Rao and Pereira, 1986) ท้ังนี ้การศกึษาการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในองค์การมกีรอบแนวคดิ  

ตัวแบบ และขอบเขตเนื้อหาท่ีใช้ในการอธิบายจ�ำนวนมาก โดยลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) 

(1989: 6) ได้เสนอว่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย์เป็นกระบวนการทีก่�ำหนดวธิกีารทีเ่หมาะสมทีส่ดุในการพฒันา

และปรับปรุงทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ รวมทั้งการปรับปรุงประสิทธิภาพและผลิตภาพอย่างเป็นระบบ

ให้กับบุคลากรในองค์การ โดยใช้การฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา เพื่อบรรลุถึงความส�ำเร็จ

ของบุคลากรและองค์การ จากค�ำนิยามดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ได้อธิบายตัวแบบ 

กรอบแนวคดิ และขอบเขตเนือ้หาว่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย์มกีจิกรรมหลกัในการด�ำเนนิการทีเ่หมาะสม

กับเป้าหมาย 3 กิจกรรม ได้แก่

	 1)	 การพฒันาปัจเจกบคุคล (Individual Development) เป็นการพฒันาผ่านการเข้ารบัการศกึษา 

(education) เพื่อสร้างทักษะ ความรู้ และความสามารถให้กับบุคลากรแต่ละบุคคลส�ำหรับเตรียมพร้อม

การท�ำงานในหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบและรองรบัการเตบิโตในต�ำแหน่งหน้าที ่โดยกจิกรรมดังกล่าวจะมุง่เน้นพัฒนา 

ขีดความสามารถทางปัญญา แนวคิด ความเข้าใจสังคม และผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการการเรียนรู้

	 2)	 การพัฒนางาน (Job Development) เป็นการพัฒนางานที่บุคลากรท�ำอยู่ โดยมักเชื่อมโยง 

กับการจัดกิจกรรมฝึกอบรม (training) เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู ้และสามารถน�ำความรู ้ไปใช ้
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ในการท�ำงานตามความต้องการขององค์การ ทั้งนี้ การฝึกอบรมเพื่อพัฒนางานมีรูปแบบหรือวิธีการ 

ทีห่ลากหลาย เช่น การบรรยายเนือ้หาภาคทฤษฎ ีการฝึกปฏบิตังิานจรงิในทีท่�ำงาน (on-the-job training) 

การฝึกอบรมทางไกล (distance learning) และการเรียนรู้แบบออนไลน์ (online learning) เป็นต้น 

อย่างไรกด็ ีองค์กรมกัจะมกีารจดัการฝึกอบรมรมขึน้ในกรณทีีบ่คุลากรมผีลการปฏบิตังิานต�ำ่ องค์การมสีนิค้า

หรอืบรกิารใหม่หรอืมกีระบวนการท�ำงานใหม่ และองค์การมนีโยบายใหม่ (พระครูสมห์ุชนิวรวตัร ถริภทโท, 

โยธี จันตะนี, ชาญชัย เพียงแก้ว, และศุภกิจ ภักดีแสน, 2565: 505-506)

	 3)	 การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นการพัฒนาในภาพใหญ่ที่ให้

ความส�ำคัญกับกระบวนการและการสร้างการปรับตัวขององค์การให้สามารถรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ อีกทั้งมีวัตถุประสงค์ให้บุคลากรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง

และการเจริญเติบโตขององค์การและงานในอนาคต ซึ่งการพัฒนาในลักษณะดังกล่าวมีความแตกต่างจาก

การพัฒนางานและการพัฒนาปัจเจกบุคคลท่ีมุ่งเน้นการจัดการเรียนรู้ให้กับบุคลากรเพื่อพัฒนาในระดับ

ปัจเจกบุคคล

ตารางที่ 2	 การเปรียบเทียบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ ลีโอนาร์ด แนดเลอร์  

(สุจิตรา ธนานันท์, 2551: 23)

มิติ

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ตามแนวคิดของลีโอนาร์ด แนดเลอร์

การพัฒนา

ปัจเจกบุคคล

การพัฒนางาน การพัฒนาองค์การ

1. จุดมุ่งเน้น มุ่งเน้นบุคคล มุ่งเน้นงาน มุ่งเน้นองค์การ

2. วัตถุประสงค์ เพิ่มการรู้สติ ปัญญา 

และการปรับตัว

เพิ่มความรู้ ทักษะ 

และทัศนคติ

เพื่อประสิทธิภาพ 

ผลการปฏิบัติงาน

3. การประเมินผล วัดผลที่การสอน วัดผลที่การท�ำงาน วัดผลที่ความส�ำเร็จขององค์การ

	 อย่างไรก็ดี กิจกรรมในการการพัฒนาทรัพยามนุษย์ทั้ง 3 กิจกรรมที่ ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ เสนอ  

มีความคาบเก่ียวหรือสัมพันธ์กัน (พระครูสมุห์ชินวรวัตร ถิรภทโท, โยธี จันตะนี, ชาญชัย เพียงแก้ว,  

และศุภกิจ ภักดีแสน, 2565: 505-506) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเจอร์รี ดับเบิลยู กิลลีย์, สตีเวน เอ เอ็ก

แลนด์ และแอน เมย์ คูนิช กิลลีย์ (Gilley, Eggland and Gilley, 2002) ที่น�ำเสนอว่า กิจกรรมการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์มส่ีวนทีเ่กีย่วข้องกนั 3 ส่วน ได้แก่ การพฒันาทีปั่จเจกบคุคล การพฒันางาน และการพฒันา

องค์การ ซึง่ทกุกจิกรรมเป็นการให้ความส�ำคญักบักระบวนการและการสร้างการปรบัตวัขององค์กรให้สามารถ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร
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การพัฒนาบุคลากรไปสู่นักยุทธศาสตร์ความมั่นคงเพื่อรองรับภัยความมั่นคงรูปแบบใหม่

	 ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิมยีทุธศาสตร์ในการพฒันาบคุลากรขององค์กรให้เป็นนกัยทุธศาสตร์

ความมัน่คงมอือาชพีทีส่ามารถขบัเคลือ่นงานภายใต้วสัิยทัศน์ คอื “องค์กรน�ำด้านความมัน่คงแบบองค์รวม 

บนพื้นฐานการรักษาผลประโยชน์แห่งชาติ และบริหารจัดการความมั่นคงทุกมิติอย่างสมดุลและยั่งยืน” 

(ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต,ิ ม.ป.ป.) เพือ่ให้บรรลุเป้าหมายตามยทุธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580)  

ด้านความมั่นคง แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นความมั่นคงและประเด็นการต่างประเทศ และ

นโยบายและแผนระดบัชาตว่ิาด้วยความมัน่คงแห่งชาต ิ(พ.ศ. 2566 - 2570) ทีม่ทีศิทางในการให้ความส�ำคญั

กบัความมัน่คงทกุมติ ิและการบรหิารจดัการแบบองค์รวม โดยในส่วนนีจ้ะน�ำเสนอการวเิคราะห์การพัฒนา

บคุลากรไปสูน่กัยทุธศาสตร์ความมัน่คงทีร่องรบัภยัคกุคามรูปแบบใหม่ และใช้แนวคดิการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ เป็นกรอบในการวิเคราะห์และน�ำเสนอข้อมูล ดังนี้

	 1. การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นประเภทการพัฒนาบุคลากร 

ทีส่�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิมกีารด�ำเนนิการมากทีส่ดุ โดยมุง่เน้นให้บคุลากรมอีงค์ความรูแ้ละทกัษะ

ทีจ่�ำเป็นผ่านการความเชีย่วชาญเกีย่วกบัประเดน็ความมัน่คงรปูแบบใหม่ ๆ อาท ิความมัน่คงปลอดภยัไซเบอร์  

การก่อการร้าย และอาชญากรรมข้ามชาติ เป็นต้น ซึ่งจากข้อมูลในปี พ.ศ. 2566 ส�ำนักงานสภาความมั่นคง

แห่งชาต ิมกีารส่งบคุลากรเข้ารบัการเรยีนรูแ้ละอบรม ทัง้ในจากหลกัสตูรที ่ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาติ  

เป็นผูจ้ดัขึน้ และ/หรอืหน่วยงานภายนอกเป็นผูจ้ดั ตามรายละเอยีดดงัตารางที ่3 การฝึกอบรมของบคุลากร

ของส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ (ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ, 2566)

ตารางที่ 3	 การฝึกอบรมบุคลากรของ ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ

หลักสูตร ลักษณะของการพัฒนา หน่วยงาน

ที่จัด

ประเภท

การฝึกอบรม

Countering WMD in the 

Maritime Environment I 

(CWME I)

เชิงประเด็นความมั่นคง 

(ความมั่นคงทางทะเล)

ภายนอก

(ในประเทศ)

อบรมในห้องเรียน

Countering WMD in the 

Maritime Environment 

(CWME) II: Maritime Risk 

Assessment (MRA) Course

เชิงประเด็นความมั่นคง 

(ความมั่นคงทางทะเล)

ภายนอก

(ในประเทศ)

อบรมในห้องเรียน

85วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   ปีที่ 50 ฉบับที่ 2



หลักสูตร ลักษณะของการพัฒนา หน่วยงาน

ที่จัด

ประเภท

การฝึกอบรม

The International 

Foundation for the Law of 

the Sea (IFLOS)

เชิงประเด็นความมั่นคง 

(ความมั่นคงทางทะเล)

ภายนอก

(ต่างประเทศ)

อบรมในห้องเรียน

การป้องกันความปลอดภัย

ข้อมูลคอมพิวเตอร์

เชิงประเด็นความมั่นคง 

(ความมัน่คงปลอดภยัไซเบอร์)

ภายนอก

(ในประเทศ)

อบรมในห้องเรียน

Cyber Security 

Management ครั้งที่ 1

เชิงประเด็นความมั่นคง 

(ความมัน่คงปลอดภยัไซเบอร์)

ภายนอก

(ในประเทศ)

อบรมในห้องเรียน

Counterterrorism (บทบาท

ของหน่วยงานบงัคบัใช้กฎหมาย)

เชิงประเด็นความมั่นคง

(การต่อต้านการก่อการร้าย)

ภายนอก

(ต่างประเทศ)

อบรมในห้องเรียน

CSC 23-2: Counterterrorism, 

Crisis Management, 

Information and Security

เชิงประเด็นความมั่นคง 

(การต่อต้านการก่อการร้าย)

ภายนอก

(ต่างประเทศ)

อบรมในห้องเรียน

Comprehensive Security 

Cooperation (CSC 23-1): 

Maritime Security, Cyber 

Security, Economics and 

Security

เชิงประเด็นความมั่นคง 

(ความมั่นคงทางทะเล / 

ความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ 

/ เศรษฐศาสตร์กับ

ความมั่นคง)

ภายนอก

(ต่างประเทศ)

อบรมในห้องเรียน 

และศึกษาดูงาน

นักความมั่นคงระดับต้น เชิงประเด็นความมั่นคง ภายใน อบรมในห้องเรียน 

และแบบออนไลน์

U.S.-ASEAN Institute for 

Rising Leaders Fellowship

เชิงทักษะ ภายนอก

(ต่างประเทศ)

อบรมในห้องเรียน 

และศึกษาดูงาน

การเพิ่มพูนความรู้ในสาย

วิทยากรการข่าว

เชิงทักษะ ภายนอก

(ในประเทศ)

อบรมในห้องเรียน

นักยุทธศาสตร์ รุ่นที่ 16 เชิงทักษะ ภายนอก

(ในประเทศ)

อบรมในห้องเรียน 

และศึกษาดูงาน

การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ 

รุ่นที่ 1

เชิงทักษะ ภายนอก

(ในประเทศ)

อบรมในห้องเรียน 

และศึกษาดูงาน
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	 จากข้อมูลในตารางที่ 3 จะพบว่าการฝึกอบรมบุคลากรของ ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ  

จะมุ่งเน้นส่งบุคลากรไปเข้าเรียนกับหลักสูตรของหน่วยงานภายนอกทั้งภายในและต่างประเทศที่ม ี

ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง โดยเฉพาะหลกัสตูรทีส่ร้างองค์ความรูเ้กีย่วกบัประเดน็ร่วมสมยัด้านความมัน่คง 

ซึง่ ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิมคีวามต้องการองค์ความรูใ้นประเดน็ดงักล่าวมาใช้ในการขบัเคลือ่น

ภารกจิเชงินโยบายด้านความมัน่คงทีค่รอบคลมุทกุมติ ิอย่างไรกต็าม การฝึกอบรมส่วนใหญ่จะเป็นการอบรม

ในห้องเรียน (in-class training) และจะต้องเป็นหลักสูตรที่ได้รับการอนุญาตจากหน่วยงานให้เข้าเรียน 

ส�ำหรบัการฝึกอบรมเน้ือหาเชิงทักษะด้านยทุธศาสตร์ จะเป็นการส่งบคุลากรเข้ารบัการอบรมจากหน่วยงาน

ภายนอกในรปูแบบอบรมในห้องเรยีนเช่นเดยีวกนั แต่จ�ำนวนหลกัสตูรและบคุลากรทีเ่ข้ารบัการอบรมจะมสีดัส่วน

น้อยกว่าหลักสูตรที่มุ่งเน้นเชิงประเด็นความมั่นคง นอกจากนี้ กระบวนการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม

ของ ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ จะมีคณะกรรมการพิจารณาการพัฒนาบุคลากร ส�ำนักงาน 

สภาความมั่นคงแห่งชาติ เป็นกลไกในการพิจารณาตัวบุคคลเข้ารับการฝึกอบรมภายใต้หลักเกณฑ์ 

ตามแนวทางการพจิารณาเกีย่วกบัการขอลาศกึษาและฝึกอบรมบคุลากร โดยกระบวนการดังกล่าวถอืเป็น 

การบรหิารจดัการทีเ่ป็นระบบ แต่อาจต้องพจิารณาความคล่องตวัของการพจิารณาโดยกลไกกบัการสนบัสนนุ 

ให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง (self-learning) ที่กระตุ้นให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลา

	 ภายหลงัการเข้ารบัการอบรมจากหลกัสตูรดงักล่าว ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาติ ได้ก�ำหนด 

ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องมีการน�ำเสนอองค์ความรู้ที่ได้จากการอบรมและข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

ในเวททีีป่ระชมุสมัมนาวชิาการของ ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิรวมถงึการเขยีนเป็นบทความวชิาการ

ลงวารสารมุมมองความมั่นคง (เจ้าหน้าที่ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ, การสื่อสารส่วนบุคคล,  

8 ธันวาคม 2566) ซึ่งหลักเกณฑ์ดังกล่าวเป็นการสร้างแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่างกันภายใน ส�ำนักงาน

สภาความมัน่คงแห่งชาต ิและเป็นการจดัการองค์ความรู้ (knowledge management) ไปในคราวเดียวกนั

	 2. การพัฒนางาน (Job Development) เป็นกิจกรรมท่ีเชื่อมโยงกับการพัฒนาปัจเจกบุคคล 

กล่าวคือ นอกเหนือจากการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบการเข้ารับการเรียนรู้หรืออบรมจากหลักสูตรต่าง ๆ 

ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ยังให้ความส�ำคัญกับการฝึกปฏิบัติงานจริงในที่ท�ำงาน (on-the-job 

training) โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนภารกิจหลักขององค์กร ทั้งในรูปแบบของการเป็น

คณะท�ำงานในการผลักดันงานประเภทต่าง ๆ อาทิ คณะท�ำงานยกร่างนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วย

ความมั่นคงแห่งชาติ (พ.ศ. 2566 - 2570) หรือแผนความมั่นคงเฉพาะเรื่องที่อยู่ในความรับผิดชอบ เช่น 

แผนเตรยีมพร้อมแห่งชาตแิละแผนบรหิารวกิฤตการณ์ เป็นต้น (เจ้าหน้าทีส่�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต,ิ 

การสือ่สารส่วนบคุคล, 8 ธนัวาคม 2566) ซึง่รปูแบบดงักล่าวเป็นการพฒันาทกัษะ ความรู ้และความสามารถ

จากการลงมือปฏิบัติงานและจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน ที่สามารถน�ำไปใช้ในงาน 

เชิงยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคงได้
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	 ทั้งนี้ หากพิจารณาการพัฒนาปัจเจกบุคคลและการพัฒนางานด้วยตัวแบบการเรียนรู้ 70:20:101 

สามารถอธิบายได้ว่า ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ มีการพัฒนาท่ีสอดคล้องกับตัวแบบดังกล่าว 

กล่าวคือ บุคลากรจะปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในประเด็นที่รับผิดชอบเป็นสัดส่วนหลักของการท�ำงาน 

และมกีารเข้าร่วมเป็คณะท�ำงานในกจิกรรมอืน่ ๆ ทีท่�ำร่วมกนัระหว่างบคุลากรระหว่างกองตามทีไ่ด้รบัมอบหมาย 

นอกจากน้ัน บุคลากรสามารถเข้าร่วมการเรียนรู้จากหลักสูตรที่เกี่ยวข้องได้ทั้งจากการได้รับมอบหมาย

หรอืการขอเข้าเรยีนรูจ้ากความสนใจของตนเอง อย่างไรกต็าม ภายหลงัจากการฝึกอบรมในรปูแบบต่าง ๆ แล้ว  

ยงัไม่พบข้อมลูเกีย่วกบัการประเมนิผลท่ีได้จากการฝึกอบรมดังกล่าวในลกัษณะของการน�ำความรูไ้ปใช้ในงาน 

อย่างเป็นระบบ

	 3.	 การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นกิจกรรมท่ีให้ความส�ำคัญ 

กบัการปรบัตวัขององค์กรทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรในระยะยาว ซึง่ ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาติ  

มีลักษณะของการพัฒนาองค์การที่น�ำมาใช้ได้ใน 2 ลักษณะ ได้แก่

		  3.1	การปรบัโครงสร้างองค์กรและรปูแบบการปฏบิตังิาน ทีส่อดคล้องกบัการปฏบิตัภิารกจิ

ภายใต้บริบทความมั่นคงรูปแบบใหม่ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ 

ได้มกีารปรบัโครงสร้างแบ่งส่วนราชการ และปรบัปรงุกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการตามตวามเหน็ของทีป่ระชมุ

คณะอนุกรรมการพัฒนาระบบราชการเกี่ยวกับการทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการด้านสังคม 

(อ.ก.พ.ร. ด้านสังคม) และที่ประชุมคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ครั้งที่ 3/2562 จนน�ำมาสู่

การประกาศใช้กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิพ.ศ. 2563 ซึง่ประเดน็ส�ำคญั

ของการปรับโครงสร้างแบ่งส่วนราชการ (ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ, 2562: 49) ได้แก่

			   (1) การจัดตั้งกองความมั่นคงทางทะเล ซึ่งมีหน้าที่และอ�ำนาจที่ส�ำคัญในการประเมิน 

และวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีกระทบต่อความมั่นคงทางทะเลและการรักษาผลประโยชน์แห่งชาติทางทะเล 

รวมถึงการด�ำเนินงานเกี่ยวกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนความมั่นคงแห่งชาติทางทะเล (กฎกระทรวง

แบ่งส่วนราชการส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ. 2563, 2563: 7) ทั้งนี้ หากพิจารณาภายใต้

แนวคดิเรือ่งความมัน่คงรปูแบบใหม่ ถอืว่าการจดัตัง้กองความมัน่คงทางทะเลเป็นการวางโครงสร้างทีร่องรับ

การขับเคลื่อนประเด็นความมั่นคงใหม่ ๆ  ที่ครอบคลุมทั้งมิติการป้องกันและการพัฒนาไปควบคู่กัน

1	 ตัวแบบการเรียนรู้ 70:20:10 เป็นรูปแบบการเรียนรู้ท่ีพัฒนาขึ้นโดยความร่วมมือระหว่างมอร์แกน แม็คคอล,ไมเคิล ลอมบาร์โด และ      
โรเบิร์ต อีเชง เจอร์ (Morgan McCall, Michael Lombardo และ Robert Eichinger) กับ Centre for Creative Leadership  
(อาภรณ์ ภูว่ทิยพนัธ์, 2559) ทีน่ยิามว่าการเรยีนรูเ้พือ่น�ำไปสูก่ารปฏบิตัจิรงิควรมสีดัส่วนของกจิกรรมการเรยีนรู ้คอื 70% เป็นการเรยีนรู้ 
จากประสบการณ์ท�ำงาน 20% เป็นการเรยีนรูจ้ากการมปีฏสิมัพนัธ์กบับคุคลต่าง ๆ ในทีท่�ำงานผ่านกระบวนการพดูคยุ การแลกเปลีย่นเรยีนรู้ 
ประสบการณ์ และเป็นการเรยีนรูแ้บบผู้ใหญ่ และ 10% เป็นการเรียนรู้จากลกัสตูรทีจ่ดัข้ึนผ่านการก�ำหนดหวัข้อ เน้ือหา และรูปแบบทีช่ดัเจน
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			   (2) การเพิ่มเติมหน้าที่และอ�ำนาจของสถาบันความมั่นคงศึกษาให้อยู่ในกองนโยบาย 

และยทุธศาสตร์ความมัน่คง เพือ่มุง่เน้นเรือ่งการศกึษา วจิยั และพฒันาองค์ความรูส้�ำหรบัการสร้างศกัยภาพ 

และบรหิารจัดการคลงัสมองด้านความมัน่คง ซึง่การเพิม่เตมิดงักล่าวถอืว่าเป็นการให้ความส�ำคญัในการพฒันา

ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงมากยิ่งขึ้น (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส�ำนักงาน

สภาความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ. 2563, 2563: 9)

			   (3) การปรับปรุงภารกิจของ ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ โดยมีการเพิ่มเติมภารกิจ

เกี่ยวกับการจัดท�ำนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ นโยบายและยุทธศาสตร ์

หรือแผนด้านความมั่นคงเฉพาะเรื่อง รวมถึงการติดตาม ประเมิน และวิเคราะห์สถานการณ์ภาพรวม 

ในเชิงยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ  

พ.ศ. 2563, 2563: 1) ซึ่งเป็นการให้ความส�ำคัญในการปฏิบัติเชิงยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคงมากยิ่งขึ้น

		  อย่างไรกด็ ีการปรบัโครงสร้างองค์กรของ ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิแม้ว่าจะมกีารจดัตัง้

กองความมั่นคงที่รองรับประเด็นความมั่นคงใหม่ ๆ ที่ส�ำคัญเพิ่มขึ้น แต่ยังเป็นการจัดตั้งที่ก�ำหนดประเด็น

ความมั่นคงเฉพาะเรื่องลงในหน้าที่และอ�ำนาจอย่างชัดเจน ซ่ึงหากพิจารณาร่วมกับลักษณะของบริบท

ความมั่นคงรูปแบบใหม่ที่มีความซับซ้อน เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หรือไม่สามารถระบุเป็นภัยใดภัยหนึ่ง

ได้อย่างชัดเจน การจดัตัง้กองทีเ่ฉพาะเรือ่งขึน้ใหม่อาจท�ำให้ภารกจิงานไม่เท่าทนัต้องสถานการณ์ทีผ่นัผวน

อย่างรวดเร็ว อีกทั้งบุคลากรจะต้องปฏิบัติงานภายใต้ประเด็นเฉพาะเรื่องของกองที่สังกัดเป็นหลัก ดังนั้น 

ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ อาจพิจารณาสร้างระบบการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมการท�ำงานระหว่าง

กองให้ง่ายขึ้น

		  3.2	การสร้างความร่วมมอืกบัสถาบนัวิชาการเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ด้านความมัน่คงในทกุมติิ 

โดยในปัจจบุนั ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิมกีารสร้างความร่วมมอืทางวชิาการอย่างเป็นทางการกบั 

(1) จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ประกอบด้วย คณะรัฐศาสตร์ สถาบันเอเชียศึกษา และสถาบันวิจัยสังคม  

(2) คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และ (3) กองบัญชาการกองทัพไทย (เจ้าหน้าที่ส�ำนักงาน 

สภาความมั่นคงแห่งชาติ, การสื่อสารส่วนบุคคล, 8 ธันวาคม 2566) ซึ่งมุ่งเน้นการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้

ทางวิชาการตามที่แต่ละสถาบันมีความเชี่ยวชาญ เพื่อให้เป็นฐานข้อมูลส�ำหรับบุคลากรของ ส�ำนักงาน

สภาความมั่นคงแห่งชาติ น�ำไปใช้ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งเป็นกลไกให้บุคลากรได้พัฒนาทั้งองค์ความรู ้

และทักษะการท�ำงาน อย่างไรก็ดี ในช่วงที่ผ่านมา ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ และสถาบันวิชาการ

ได้มีการจัดกิจกรรมร่วมกัน อาทิ การสัมมนาวิชาการในประเด็นความมั่นคงร่วมสมัย การสนับสนุน

บุคลากรให้เป็นผู้บรรยายทางวิชาการทางความมั่นคงใสถาบันการศึกษาที่มีความร่วมมือ เป็นต้น
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บทสรุปและข้อเสนอแนะ

	 การเปลีย่นผ่านจากความมัน่คงดัง้เดมิไปสูค่วามมัน่คงรูปแบบใหม่ส่งผลต่อหน่วยงานด้านความมัน่คง 

ในการปรบัองคาพยพของการปฏบิตัเิพือ่ให้สอดรบัการเปลีย่นผ่านดงักล่าว และสามารถคงไว้ซึง่ความมัน่คง

ของประเทศในทกุมิตไิด้ ส�ำหรบัประเทศไทย ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาติ ในฐานะหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

งานธุรการของสภาความมั่นคงแห่งชาติท่ีเป็นกลไกเชิงนโยบายที่ส�ำคัญในภารกิจงานด้านความมั่นคง 

ของประเทศ ก็มีความจ�ำเป็นในการปรับให้องค์กรปฏิบัติงานท่ามกลางความมั่นคงบริบทใหม่ โดยเฉพาะ

บุคลากรภายในองค์กรที่จะเป็นผู ้ปฏิบัติงานในเชิงนโยบายตามหน้าที่และอ�ำนาจขององค์กรให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด

	 ส�ำนักงานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิก�ำหนดให้มแีนวทางการพฒันา เผยแพร่่ และเสรมิสร้างศกัยภาพ 

บุคุลากรไปสู่ก่ารเป็นนกัยทุธศาสตร์์ความมัน่คงมอือาชพี เพือ่มุง่สูก่ารเป็นองค์กรทีม่สีมรรถนะสงูและสามารถ

ก�ำหนดทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจด้านความมั่นคงหรือการบริหารจัดการภัยความมั่นคงรูปแบบใหม่ 

ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันของประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์หลักขององค์กร และได้มี

การขบัเคลือ่นกิจกรรมการพฒันาบคุลากรในทางปฏบิติัหลายแนวทาง ซ่ึงจ�ำแนกตามกรอบแนวคดิการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ ได้ 3 กิจกรรมหลัก คือ หนึ่ง การพัฒนาบุคลากรในระดับ

ปัจเจกบุคคล โดย ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ มีการส่งบุคลากรเข้าเรียนเกี่ยวกับองค์ความรู้ 

เชิงประเด็นความมั่นคงรูปแบบใหม่ และทักษะการท�ำงานเชิงยุทธศาสตร์ สอง การพัฒนางาน ส�ำนักงาน

สภาความม่ันคงแห่งชาติ มีกระบวรการท�ำงานที่ให้บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยวิธีการเรียนรู้จากการปฏิบัติ

งานจริง รวมถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันของบุคลากรภายใต้กลไกการประสานงานขององค์กร 

และสาม การพัฒนาองค์การ ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ มีการปรับโครงสร้างองค์กรที่เอื้ออ�ำนวย

ต่อการท�ำงานในประเดน็ความมัน่คงบรบิทใหม่ และขยายความร่วมมอืทางวชิาการไปสู่หน่วยงานภายนอก 

ที่มีความเชี่ยวชาญเพื่อเป็นฐานข้อมูลเชิงวิชาการในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร

	 อย่างไรก็ดี กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ จะมีลักษณะ 

ที่เชื่อมโยงระหว่างกัน แต่หากพิจารณาตามการด�ำเนินการของ ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ พบว่า 

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีลักษณะท่ีสอดรับกับคุณลักษณะของบริบทความมั่นคงรูปแบบใหม่ 

ทั้งในเชิงองค์ความรู ้ด้านความมั่นคงและทักษะด้านยุทธศาสตร์ เพียงแต่การพัฒนาปัจเจกบุคคล  

การพัฒนางาน และการพัฒนาองค์กรยังไม่ถูกก�ำหนดให้สอดคล้องระหว่างกันอย่างเป็นทางการภายใต้

นโยบายหรือยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บรรลุสู่การเป็นนักยุทธศาสตร์ความมั่นคง  

ซึ่งหากส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ ได้น�ำกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ 

มาเป็นแนวทางตั้งต้นในการก�ำหนดกลยุทธ์กิจกรรมการพัฒนาทั้ง 3 ส่วนให้สัมพันธ์กันจะท�ำให้ส�ำนักงาน
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สภาความมัน่คงแห่งชาต ิบรรลผุลการพฒันาบคุลากรได้ตามเป้าหมาย พร้อมท้ังได้พัฒนาองค์กรให้สอดรับ

การภารกจิความมัน่คงในยคุปัจจบุนัและพฒันากระบวนการท�ำงานทีส่นบัสนนุการปฏบิตังิานเชงิยทุธศาสตร์ 

ของบุคลากรไปได้ในคราวเดียวกัน

	 ประการสุดท้าย จากการวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรของ ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ 

พบว่า มีแนวปฏิบัติที่ดีหลายประการที่เป็นจุดแข็งในการน�ำไปพัฒนาต่อได้ ในขณะเดียวกัน มีข้อเสนอแนะ

บางประการทีจ่ะท�ำให้การพฒันาบคุลากรสามารถเป็นเคร่ืองมอืในการขับเคล่ือนบคุลากรสู่การเป็นนักยทุธศาสตร์

ความมั่นคงได้อย่างแท้จริง ดังนี้

	 1)	 เนื่องจากความมั่นคงรูปแบบใหม่มีลักษณะที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอยู ่ตลอดเวลา  

แต่ในขณะเดียวกัน ส�ำนักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ มีการก�ำหนดผลประโยชน์แห่งชาติและประเด็น

ความมั่นคงเร่งด่วนท่ีชัดเจน จึงอาจพิจารณน�ำข้อมูลดังกล่าวมาใช้เป็นกรอบในการแปลงไปสู่สมรรถนะ

ของต�ำแหน่ง (job competency) ที่ชัดเจน เพื่อจัดท�ำเป็นเส้นทางการพัฒนาบุคลากรตามต�ำแหน่ง 

(human development roadmap) ได้อย่างเป็นระบบ

	 2)	 การวางแนวทางการพฒันาในลกัษณะของการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิ (on-the-job training) 

และการเรียนรู้จากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในให้เป็นระบบตามต�ำแหน่งงานและระดับ

ต�ำแหน่งทีช่ดัเจน เนือ่งจาก ส�ำนกังานสภาความมัน่คงแห่งชาต ิมกีลไกการท�ำงานร่วมกนัภายในแต่เดมิอยูแ่ล้ว  

ซึง่หากมกีารวางแนวทางดงักล่าวไว้ จะช่วยท�ำให้การเรยีนรูน้อกเหนอืจากการอบรมสามารถเป็นเครือ่งมอื

การพัฒนาที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือสามารถพัฒนาไปสู่วัฒนธรรมการพัฒนาขององค์กรได้

	 3.	 การพฒันาช่องทางการเรยีนรูข้องบุคลากรในลกัษณะทีเ่ป็นการเรยีนรูด้้วยตนเอง โดยใช้ข้อมลู

สมรรถนะตามต�ำแหน่งงานตามท่ีเสนอมาใช้ และให้บุคลากรเลือกเรียนตามความสนใจเป็นการเพิ่มเติม 

จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้อย่างเป็นระบบโดยที่องค์กรไม่จ�ำเป็นต้องเป็นผู้จัดหาหรือประสานงานกับ

หลักสูตรต่าง ๆ  แต่เพียงผู้เดียว
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