
แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน……………… 
ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่าเพื่อการจัดการป่าไม้ 

โดย.....นายสุรัติ  กาญจนกุญชร 

บทคัดย่อ 
การพัฒนาอย่างยั่งยืนคือการพัฒนามนุษย์เพื่อตอบสนองความต้องการของคนรุ่นปัจจุบัน 

โดยไม่ส่งผลด้านลบต่อคนรุ่นต่อไป ไม่ท าลายทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เป็นกระบวนการ
สร้างการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มพูน สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคคลากรในองค์กร 
(ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ) ท าให้ตนเองและองค์กรก้าวหน้า  การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นภารกิจของทุกภาคส่วนโดยใช้ความสัมพันธ์ของแผนยุทธศาสตร์และการถ่ายทอด       
กลยุทธ์หลักลงสู่กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ เพื่อท าให้วิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นจริง  

ทุนมนุษย์ในองค์กรคือทุนทางปัญญา ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างทุนมนุษย์คือ 1. การพัฒนาความสามารถหลัก/
สมรรถนะหลัก 2. ทักษะการใช้ทรัพยากรขององค์กร 3.แผนยุทธศาสตร์และแผนกลยุทธ์ และ       
4. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดี การสร้างความผูกพันและความจงรักภักดี   

การจัดการป่าไม้  คือ การดูแลและการใช้พื้นที่ป่าไม้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งทางนิเวศน์
เศรษฐกิจและสังคม และคงรักษาความหลากหลายทางชีวภาพ ความมีชีวิต ชีวา และศักยภาพในการ
เติมเต็มทั้งปัจจุบันและอนาคต 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่าเพื่อการจัดการป่าไม้  
เป็นการพัฒนาบุคลากรทางปัญญา สังคม และอารมณ์ ให้มีความสามารถในสังเคราะห์องค์ความรู้ 
ใช้ขีดสมรรถนะ ใช้พลังสติปัญญา ปรับ“งานที่มีลักษณะเป็นกิจวัตร” ที่ต้องท าตามปกติเคลื่อน
ไปสู่”การใช้ความคิดสร้างสรรค์” โดยประยุกต์ความรู้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการ
เปลี่ยนแปลง ต้องท าการตัดสินใจและสื่อสารตอบโต้กับสถานการณ์ได้อย่างดี ทั้งนี้เพื่อการจัดการ
ป่าไม้ การดูแลและการใช้ป่าไม้ และพื้นที่ป่าไม้ที่คงความหลากหลายทางชีวภาพ ความมีชีวิต ชีวา 
และศักยภาพในการเติมเต็มทั้งปัจจุบันและอนาคต ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย/วิสัยทัศน์ที่
ก าหนดและการเติบโตอย่างยั่งยืนโดยใช้ความสัมพันธ์ของแผนยุทธศาสตร์และการถ่ายทอดกลยุทธ์
หลักลงสู่กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์  
 

ค าส าคัญ : การพัฒนาอย่างยั่งยืน ทุนมนุษย์ การจัดการป่าไม้  
                     ความคิดสร้างสรรค์ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
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บทน า 
จากข้อมูลเอกสาร เอกสารการวิจัย และเว็บไซต์ต่าง ๆ พบว่าหลักการและแนวคิดในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่าเพื่อการจัดการป่าไม้อย่างยั่งยืน ปัจจัยส าคัญที่
กล่าวถึง 2 ปัจจัย คือ 1. ปัจจัยภายใน ได้แก่ ผู้น าประเทศหรือผู้บริหารองค์การ ทรัพยากรทางด้าน
การเงิน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ที่มีบทบาทในการก าหนดนโยบายและการด าเนินการด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการจัดการป่าไม้อย่างยั่งยืนที่ชัดเจน  และ 2. ปัจจัยภายนอกองค์กร 
ได้แก่ โลกาภิวัตน์ สภาพเศรษฐกิจ กฎหมาย และเทคโนโลยี 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่าเพื่อการจัดการป่าไม้อย่างยั่งยืน 
เพื่อให้ประสบความส าเร็จต้องเข้าใจความหมายหรือค านิยามของค าที่เกี่ยวข้อง เข้าใจวิวัฒนาการ 
มุมมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุน การถ่ายทอดการพัฒนาให้เป็นกลยุทธ์  การสร้าง     
กลยุทธ์การพัฒนา และเข้าใจการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาอย่างยั่งยืน.....ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่า
เพือ่การจัดการป่าไม้ 

การศึกษาคร้ังนีจ้ะศึกษา 5 ประเด็น คือ 1. ค านิยาม 2. มุมมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
เป็นทุน 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในปัจจุบันจากวิสัยทัศน์  (Vision) ขององค์กร 
ถ่ายทอดลงสู่กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ (HRD Strategy) 4. แนวทางการสร้างกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้าง “ทุนมนุษย์” ในองค์กร และ 5. แนวคิดการสร้างกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน…ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่าเพื่อการจัดการป่าไม้ 
 วิธีการศึกษา  

การศึกษาคร้ังนี้เป็นการค้นคว้าข้อมูลจากแหล่งเรียนรู้ เช่น หนังสือ ต ารา เอกสารทาง
วิชาการ บทความ วารสาร องค์ความรู้จากงานสัมมนาเชิงวิชาการ และ Internet โดยเน้นการค้นหา
ตัวอย่างองค์กรต่าง ๆ ที่หลากหลาย  แตกต่างกันตามลักษณะของการด าเนินการ ทัศนคติ ค่านิยม 
วัฒนธรรม และมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ   

ค านิยาม 
การพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable development)   คณะกรรมการหรือสมัชชา

สิ่งแวดล้อมของโลก ในปี พ.ศ. 2526 ให้ความหมายว่า รูปแบบของการพัฒนาที่ตอบสนองความ
ต้องการของคนรุ่นปัจจุบัน โดยไม่ส่งผลด้านลบต่อคนรุ่นต่อไป กล่าวคือ รูปแบบของการพัฒนาที่
ยั่งยืนซึ่งตอบสนองความต้องการของคนรุ่นปัจจุบัน จะต้องไม่ท าลายทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมซึ่งย่อมส่งผลด้านลบต่อคนรุ่นต่อไปในอนาคต 

ทรัพยากรมนุษย์ หรือทุนมนุษย์  มีผู้ให้ค าจ ากัดความไว้หลายท่าน ยกตัวอย่าง เช่น Lynda 
Gratton และ Sumantra Gho shal ให้ความหมายของ “ทุนมนุษย์” หมายถึงส่วนผสมของ 3 สิ่ง  คือ  
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- ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital)  ประกอบด้วย ความรู้และความสามารถในการ
เรียนรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ที่คนสะสมไว้ รวมทั้งความรู้ที่อยู่ในตัวเราที่
เรียกว่า Tacit Knowledge 

- ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบด้วยเครือข่ายความสัมพันธ์ 
- ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่าง ๆ เช่น การรับรู้ตนเอง 

(Self Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุ่น (Resilience) ความเป็นคนดี 
 การจัดการป่าไม้ จากการประชุมของรัฐเร่ืองการป้องกันป่าไม้ในยุโรป หมายถึงความเข้าใจ
ในการบริหารจัดการป่าไม้ และต่อมาเปลี่ยนตามค านิยามขององค์กรอาหารและเกษตรแห่ง
สหประชาชาติที่ว่า การดูแลและการใช้ป่าไม้ และพื้นที่ป่าไม้ในด้านใดด้านหนึ่งในความเร็วคงที่
นั้นท าให้ยังคงรักษาความหลากหลายของจ านวนสัตว์และพืช ความอุดมสมบูรณ์ ความสามารถใน
การปฏิรูป ความมีชีวิตชีวา และศักยภาพของพวกมันในการเติมเต็มทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวม
ไปถึงหน้าที่ทางด้านระบบนิ เวศที่ส าคัญ ด้านเศรษฐกิจและสังคม ทั้ งในระดับท้องถิ่น 
ระดับประเทศ และระดับโลก และการกระท านี้ก็ไม่ได้ก่อความเสียหายต่อระบบนิเวศด้วย  

ผลการศึกษา 
 จากการศึกษาพบว่า แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน….ให้เป็นทุนมนุษย์ที่
ทรงคุณค่าเพื่อการจัดการป่าไม้ สามารถอภิปรายผลได้ตามค าถามการวิจัยดังนี้  

1. มุมมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุน  
Lewis Carroll in Alice's Adventure in Wonderland (1865) กล่าวว่า  “If you don’t 

know where are you going, any road will take you there” ดังนั้นจึงจ าเป็นที่ต้องศึกษาประวัติความ
เป็นมา วิวัฒนาการ มุมมองจากอดีตมาจนปัจจุบัน รู้เป้าหมายขององค์กร เพื่อเป็นฐานแนวคิดการ
จัดการในอนาคต 

Bill Gates กล่าวถึงเหตุผลการพัฒนาว่า Business is going to change more in the next ten 
years than it has in the last fifty. 

วิวัฒนาการมุมมอง ทุนมนุษย์ในองค์กร ได้มีการปรับเปลี่ยนจากการมองคนเป็นค่าใช้จ่าย
ไปสู่การมองคนเป็นสินทรัพย์ จากอดีตที่ผ่านมาองค์กรมองบุคลากรเป็นค่าใช้จ่ายที่ต้องควบคุม
เพื่อให้ผลงานคุ้มกับค่าใช้จ่ายในการจ้างและสวัสดิการต่างๆ การบริหารงานบุคคลเน้นที่
ประสิทธิภาพ  
 สมัยปัจจุบัน องค์กรมองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ที่ เพิ่มมูลค่าในตัวได้ทั้งด้านความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ หรือความช านาญ ไม่มีค่าเสื่อมราคา เป็น “ทุนมนุษย์” ซึ่งเน้นความส าคัญของ
ความรู้และการใช้สติปัญญาในการน าข้อมูลสารสนเทศทั้งหลายมาใช้ให้เป็นประโยชน์และเกิด   
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ข้อได้เปรียบแก่องค์กรโดยมีการประสานการด าเนินการกับส่วนงานอ่ืนๆ ทั้งสายงานหลักและ   
สายงานสนับสนุน ในลักษณะของการบูรณาการความรู้และทักษะ ไม่ใช่ต่างคนต่างท า  ไม่ได้มอง
แค่ตัวบุคคลหรือกระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่ง แต่เป็นการมองทุกภาคส่วนเชื่อมโยงกัน โดยใช้
ความสัมพันธ์ของแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ขององค์กรเป็นแกนหลักในการด าเนินการ   
 การบริหาร จัดการและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรภายใต้แนวคิดของ “ทุนมนุษย์” 
จึงไม่ใช่เร่ืองของฝ่ายฝึกอบรมหรือฝ่ายการเจ้าหน้าที่แต่เพียงฝ่ายเดียว แต่เป็นเร่ืองของทุกภาคส่วน
ในองค์กรทั้งฝ่ายบริหาร และฝ่ายปฏิบัติ ที่จะต้องน าทุนทั้งสามด้าน คือ ทุนทางปัญญา ทุนทางสังคม 
และทุนทางอารมณ์ให้ เกิดประโยชน์สูงสุดตามแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ขององค์กร 
 ศาสตราจารย์ริชาร์ด ฟลอริด้า “นักเศรษฐศาสตร์สังคมวิทยา” และผู้อ านวยการสถาบัน the 
Martin Prosperity Institute ตั้งอยู่ที่ the Rotman School of Management แห่งมหาวิทยาลัยโตรอนโต 
ประเทศแคนาดา ได้น าเสนอแนวคิดที่ว่าเราสามารถขับเคลื่อนด้วย “การสร้างสรรค์” และการสร้าง
ระบบเศรษฐกิจแบบใหม่ที่เรียกว่า “เศรษฐกิจสร้างสรรค์” (Creative economy) 
 ปัจจุบันสหรัฐอเมริกาอยู่ภายใต้ช่วงการเปลี่ยนผ่านคร้ังใหญ่  จากยุคแห่ง “กล้ามเนื้อและ
ความแข็งแกร่ง” สู่ยุคที่ “ความรู้และทักษะ” คือหัวใจส าคัญ กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ ระบบเศรษฐกิจ
ของเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ชนชั้น และทุนมนุษย์สร้างสรรค์บททดลอง กล่าวคือ สหรัฐอเมริกาใน
ห้วงที่ผ่านมามักขึ้นอยู่กับระบบอุตสาหกรรมที่มุ่งใช้หยาดเหงื่อแรงงานและพลังทางกายภาพ
มากกว่าการใช้พลังสติปัญญา ความท้าทายในปัจจุบันส าหรับภาคอุตสาหกรรมของสหรัฐอเมริกา
คือการต้องขับเคลื่อนจากอุตสาหกรรมที่เต็มไปด้วย  “งานที่มีลักษณะเป็นกิจวัตร” (Routine-
oriented job) ซึ่งงานเหล่านี้มักมีลักษณะงานที่ต้องท าตามมาตรฐานและเป็นการท างานที่ซ้ าๆ  ไป
ตามมาตรฐานที่วางไว้แล้ว ดังนั้น งานพวกนี้จึงมักใช้ความแข็งแกร่งของ “มือ” และ “ร่างกาย” 
มากกว่า “หัว” และ “สมอง” เคลื่อนผ่านไปสู่อุตสาหกรรมที่เต็มไปด้วย “งานที่ขึ้นอยู่กับการใช้
ความคิดสร้างสรรค์” (Creativity-oriented occupations) ซึ่งบุคคลากรที่ท างานจะต้องประยุกต์ใช้
ความรู้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และต้องท าการตัดสินใจและ
สื่อสารตอบโต้กับสถานการณ์ได้อย่างดี  
 สิ่งที่น่าเป็นห่วงคือการตัดลดงบประมาณด้านการวิจัยและการสร้างนวัตกรรมของบรรดา
ประเทศต่างๆ ในขณะที่เศรษฐกิจแบบอุตสาหกรรมการผลิตแบบเดิมให้ความส าคัญกับทักษะเชิง
กายภาพ แต่ในเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์จะมีทักษะเชิงสร้างสรรค์ที่จ าเป็นมากนั่นคือ  

 • ทักษะเชิงวิเคราะห์ (Analytical skills) เช่น การรับรู้และแก้ปัญหาอย่างมีแบบแผน 
(Pattern recognition and problem solving) สาขาวิชาที่ต้องใช้ทักษะการวิเคราะห์ชั้นสูง (เช่น แพทย์ 
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และวิศวกรรมชีวภาพ) และสาขาวิชาที่ต้องใช้ความฉลาดทางสังคม (เช่น จิตเวชและการบริหาร
จัดการ) ถือเป็นสาขาที่เติบโตอย่างรวดเร็ว  และ  

 • ทักษะความฉลาดทางสังคม (Social intelligence) เช่น การมีความรู้สึกที่ไวต่อสถานการณ์
และความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจซึ่งเป็นฐานส าคัญในการสร้างการท างานและการขับเคลื่อน
เป็นทีม  
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในปัจจุบันจากวิสัยทัศน์  (Vision) ขององค์กร 
ถ่ายทอดลงสู่กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ (HRD Strategy) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD:Human Resource Development) เป็นการต่อยอดองค์ความรู้
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM:Human Resource Management) การต่อยอดองค์ความรู้   
ได้ถูกพัฒนาเป็นเคร่ืองมือ เพื่อใช้เป็นแนวทางและหลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น
ทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่าต่อองค์กร 
 จากการศึกษา พบว่า ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รัฐบาลมีหน้าที่ก าหนดนโยบายความ
รับผิดชอบ อธิบดีกรมป่าไม้ และผู้บริหารท าหน้าที่ก าหนดทิศทางการด าเนินการให้สอดคล้องกับ
นโยบายรัฐบาลมีทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์ ภารกิจขององค์กรให้มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง และให้มี
ความยั่งยืน โดยที่องค์กรจะต้องสร้างปัจจัยความส าเร็จที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ด้วย ดังนี ้
 - ความสามารถขององค์กรในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอย่างไม่
หยุดยั้งของโลกในปัจจุบัน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง คือการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวดเร็ว  และไม่
เคยหยุดนิ่ง ดังนั้นการดูแลและการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางที่เคยปฏิบัติ ไม่เพียงพอต่อการ
เติบโต และการแข่งจัน ดังนั้นองค์กรจึงต้องปรับตัว และเปลี่ยนแนวทางการดูแลบุคคลากรให้
สอดคล้อง ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันของสังคมโลก 
 - ทุนมนุษย์ขององค์กร หมายรวมถึงผู้บริหาร บุคคลากร และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ที่สามารถ
ปรับตัวได้เร็ว และทันต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าใจบทบาทและความรับผิดชอบของตนอย่างชัดเจน 
ตลอดจนภาวะผู้น าตนเองในการลงมือท าเพื่อบรรลุถึงเป้าหมาย และความส าเร็จขององค์กร ที่ส่งผล
ถึงการเจริญเติบโตขององค์กรด้วย สรุปได้ว่า ทุนมนุษย์ขององค์กร  คือ ส่วนส าคัญ ที่ท าให้วิสัยทัศน์
ขององค์กรเป็นจริง  
 การสร้างทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพขององค์กร เพื่อแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ด้วยการสร้าง
คุณสมบัติของทุนมนุษย์ที่แตกต่าง เพื่อสร้างคุณค่าให้กับองค์กรให้มากที่สุด ดังนั้นการพัฒนา
บุคลากรขององค์กร จ าเป็นต้องมีแนวทางที่เหมาะสมชัดเจน เพื่อให้การพัฒนานั้นได้ทุนมนุษย์ที่
ทรงคุณค่ามากที่สุด 
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การสร้างทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่า และมีลักษณะเฉพาะ ที่เรียกว่า ทุนองค์กร  เป็นการสร้าง
คุณลักษณะขององค์กร ที่องค์กรอ่ืน ๆ ไม่สามารถลอกเลียนได้  ซึ่งความส าคัญของการสร้างความ
แตกต่างนี้ เป็นการสร้างความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัวขององค์กร 
 เมื่อบุคลากร คือทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร ดังนั้นความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากร 
ให้มีความสามารถในการประยุกต์ และสังเคราะห์องค์ความรู้ เพื่อใช้ในงานที่ตนรับผิดชอบได้ จึง
เป็นส่วนส าคัญในการสร้างความส าเร็จตาม เป้าหมายที่ก าหนด และการเติบโตอย่างต่อเนื่องของ
องค์กรแบบยั่งยืนต่อไป 

3. แนวทางการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้าง “ทุนมนุษย์” ในองค์กร 
 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จขององค์กร ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรง 
คุณค่า มีปัจจัยหลัก 4 ประการ คือ 

- ความสามารถหลัก (Core Competency) หรือสมรรถนะหลัก หมายรวมถึงสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน(อาทิเช่น การมุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญ การ
ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การท างานเป็นทีม สภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ การวาง   
กลยุทธ์ การปรับเปลี่ยน การควบคุมตน การสอนงานและการมอบหมายงาน เป็นต้น) รวมถึงทักษะ
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน (อาทิเช่น การใช้เทคโนโลยี ภาษา ค านวณ และการจัดการข้อมูล เป็นต้น)  

- ทักษะการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุดปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความ
เคารพในศักดิ์ศรี ช่วยยกระดับความสามารถของบุคลากร การสร้างแรงจูงใจ การจัดสรรทรัพยากร
ให้เหมาะสม และส่งเสริมให้ท างานเต็มศักยภาพ 

- แผนยุทธศาสตร์และแผนกลยุทธ์ขององค์กร  
 - สภาพแวดล้อมขององค์กรทั้งบรรยากาศและสภาวะแวดล้อมในการท างานที่ดี การสร้าง
ความผูกพันในองค์กร และความจงรักภักดี 

ปัจจัยด้าน “ทุนมนุษย์” เป็นตัวเชื่อมโยงปัจจัยทั้งสี่ข้างต้นเข้าด้วยกัน ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่
ขององค์กรที่จะต้องเสริมความรู้และทักษะให้กับบุคคลากรควบคู่ไปกับการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง
ของบุคคลากร ให้อ านาจบุคคลากรในการตัดสินใจ มอบรางวัลเป็นผลตอบแทนเมื่อท างานชิ้น
ส าคัญประสบความส าเร็จ ยิ่ง “ทุนมนุษย์” มีความสามารถในการสร้างคุณประโยชน์มากขึ้นเท่าใด 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จขององค์กรก็ยิ่งมีประสิทธิภาพและโอกาสในการน าองค์ก รไปสู่
ความส าเร็จได้มากขึ้นเท่านั้น  

ดร. อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์ (2552) กล่าวว่า 
รู้ตน คือ มีคุณธรรม น าชีวิต                รู้ถูกผิด รู้ชอบ รู้ศักดิ์ศร ี
รู้วินัย ใจสัตย์ซื่อ ถือความดี  รู้วิถี มีจรรยา น าพาตน 
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รู้งาน คือ มืออาชีพ ในทุกสิ่ง   รู้ให้จริง รู้แก้กัน ทันเหตุผล 
รู้คุณภาพ รู้มาตรฐาน งานสากล   รู้ผ่อนปรน รู้จังหวะ กะแนววาง 

4. แนวคิดการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน……ให้เป็นทุนมนุษย์ท่ี
ทรงคุณค่าเพื่อการจัดการป่าไม้ 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืนในองค์กรที่ก าหนดให้เป็นกลยุทธ์ และใช้เป็น
เคร่ืองมือการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากร ในรูปผลลัพธ์สุดท้ายของการจัดการป่าไม้อย่างยั่งยืน 
 เมื่อจินตนาการถึงองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรป่าไม้ ที่มีความสามารถ
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Competencies) และมีระบบการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยมีระบบจัดการคนเก่ง 
(TMS: Talent Management System) ด้วยการสรรหา (หาคนดี คนเก่ง) พัฒนา (ให้เป็นคนดี คนเก่ง
ยิ่งขึ้น) และรักษาคนเก่ง (Talent People) ให้มีความสามารถเชิงกลยุทธ์ ร่วมสร้างวัฒนธรรมการ
เรียนรู ้(Learning) ด้วยการแบ่งปันความรู้ และเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง จนเป็นทุนทางปัญญาขององค์กร 
ที่สามารถสร้างความยั่งยืนทางการบริหารจัดการทรัพยากรป่าไม้อย่างยั่งยืนของประเทศได้ 

บทบาทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน ที่แท้จริงคือ การช่วยให้องค์กรมี
ทรัพยากรมนุษย์ที่ทรงคุณค่า เป็นทุนมนุษย์ที่ดี  ที่เชื่อมโยงเป้าหมายขององค์กร ให้เกิดในเชิง
รูปธรรมมากขึ้น เช่น 

1.  การสร้างผู้น ารุ่นใหม่ (New Generation Leader) ตามคุณลักษณะของผู้น า ที่มีภาวะผู้น า 
(Leadership) ตามนิยามขององค์กรนั้นก าหนดไว้ โดยการพัฒนาศักยภาพในทุก ๆ ด้าน อย่างมี
ระบบชัดเจน ซึ่งในปัจจุบันมีเคร่ืองมือที่หลากหลาย เช่นการสร้าง  Training Road Map  เป็น
แนวทางการพัฒนาบุคคลากรให้สอดรับกับเป้าหมายองค์กร หรือก าหนดดัชนีชี้วัดรายบุคคล
IDP(Independent Development Plan) ที่ชัดเจนและเป็นระบบมากขึ้น เพื่อให้ผู้น ำเหล่ำนี้เป็นผู้น ำ
กำรเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ขององค์กรต่อไป 

2.  การสร้างบุคคลากรสัมพันธ์แบบใหม่ (New ERs) โดยการบริหารทุนมนุษย์ด้วยการให้
บทบาทกับหัวหน้าหน่วยงาน หรือผู้ดูแลสายงาน ส่วนในองค์กรใหญ่ ๆ อาจมีการใช้ในลักษณะ
ของ Contract Manager เพื่อดูแลระหว่างหน่วยงาน Outsourcing หรือ Partnering กับบุคคลากรและ
องค์กร ซึ่งผลลัพธ์คือ ควำมผูกพันของบุคคลำกรกับองค์กรมีมำกขึ้น เนื่องจำกกำรดูแลที่ใกล้ชิด 
และตรงควำมต้องกำรของบุคคลำกรมำกที่สุด 

3.  การจัดการผลลัพธ์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Result Management: SRM) ด้วยการสร้าง
วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน จัดระบบการวัดผลงานด้วยดัชนีวัดผลส าเร็จ KPIs หรือ HR Scorecard  การ
วัดความสามารถที่ท าเพื่อผลงานที่มีคุณค่าสูงสุดต่อองค์กรที่เป็นรูปธรรมในการวัดโมเดลการ
บริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะน ำไปใช้ในกำรบริหำรค่ำตอบแทนตำมผลส ำเร็จ และกำรให้
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สวัสดิกำรที่มีคุณภำพ ท ำให้องค์กรมีประสิทธิภำพในกำรตอบสนองควำมต้องกำรของบุคคลำกร 
รวมถึงกำรพัฒนำผลลัพธ์ตำมเป้ำหมำยของกำรจัดกำรป่ำไม้ ผ่ำนกำรพัฒนำตนเองของบุคคลำกรใน
ทุกระดับนั่นเอง 
 ปรัชญา ชุ่มนาเสียว (ไม่ปรากฏปี) ได้จัดท าตารางสรุปแนวทางการสร้างกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้าง “ทุนมนุษย์” ในองค์กรได้ดังตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 แนวทางการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้าง “ทุนมนุษย์” ในองค์กร 

กลุ่มใน
แผนพัฒนา 

ระดับการ
พัฒนา 

ระดับการสร้าง
ความรู ้

แนวทางการสร้างกลยุทธ์ 

1.        ผู้
ปฏิบัติการ 

Data รับรู้ พัฒนาระดับ Data เพื่อสร้างการรับรู้โดย
ก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนากลุ่มนี้ให้เกิด
ทักษะและความช านาญในงานที่ตน
รับผิดชอบ 

2.        ผู้บริหาร
ระดับต้น 

Information เข้าใจ พัฒนาระดับ Data + Information เพื่อสร้าง
การเข้าใจโดยก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนา
ให้สามารถสอนงานได้ เป็นระดับที่มี
ความรู้ ทักษะ และความช านาญในงานเป็น
อย่างดี 

3.        ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

Knowledge วิเคราะห์ พัฒนาระดับ Data + Information + 
Knowledge เพื่อให้วิเคราะห์เป็น โดย
ก าหนดกลยุทธในการพัฒนาให้เป็นผู้ที่มี
ความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญในงาน
อย่างดีเลิศ พัฒนาทักษะด้านการบริหาร 
สามารถปรับปรุงวิธีการท างานในองค์กร
ของตนเองได้ 

4.   ผู้บริหาร
ระดับสูง 

Wisdom สังเคราะห์ พัฒนาระดับ Data + Information + 
Knowledge + Wisdom เพื่อให้สังเคราะห์
เป็น โดยก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาให้มี
ความสามารถในการวางแผนงานและจัด
ระบบงานเป็น และสามารถก าหนดทิศทาง
และกลยุทธ์ขององค์กรได้เป็นอย่างดี 
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 “ทุนมนุษย์” ที่สร้างขึ้นตามกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ของบุคลากรใน
การพัฒนาตนเอง และเป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องใช้การจัดการความรู้ (Knowledge Management)  
มาคัดกรองและแปลง Tacit Knowledge ของบุคคลากรให้เป็น Explicit Knowledge ให้เร็วและมากที่สุด 
 {หนังสือ ฉางต่วนจิง (ศาสตร์แห่งการยืดหยุ่นพลิกแพลง) บทที่ 1 เขียนไว้ว่า ฮั่นเกาจู่ฮ่องเต้ 
(หลิวปัง) ตรัสว่า “.....ข้าไม่อาจเทียบกับจางเหลียงในด้าน ‘วางแผนในกระโจม คว้าชัยไกลพันลี้’ .....ข้า
ไม่อาจเทียบกับเซียวเหอในด้าน ‘ท านุบ ารุงสุข’  ราษฎร สนองธัญญาหารแก่แนวหน้า และรักษาความ
สงบของชาติบ้านเมือง.....ข้าไม่อาจเทียบกับหานซิ่นในด้าน ‘ศิลปะแห่งการน าทัพ คุมก าลังพลนับล้าน  
รบทุกคร้ังชนะทุกคร้ัง’ .....จางเหลียง เซียวเหอ และหานซิ่น ล้วนเป็นยอดคนในแผ่นดิน’ “.....แต่ข้าฯ 
ช่วงใช้พวกเขาได.้.... ‘นี่คือสาเหตุ ที่ข้าฯ สามารถยึดครองแผ่นดิน’....... ” 
 หนังสือดังกล่าวไดส้รุปไว้ว่า 1. .ใช้ปราชญ์เป็น.........คือวิถีแห่งขัตติยราช (ใช้คนเป็น.........คือ 
แนวทางของผู้บริหาร  ผู้น า 2. ท างานเป็น......คือวิถีแห่งขุนนาง 3. ผู้ใดรู้ส านึกในเหตุทั้งสองข้อต่อไปนี้
อย่างแท้จริง ผู้นั้นครองแผ่นดินได้...............สามารถใช้ข้อเด่นของผู้อ่ืน ประหนึ่งข้อเด่นของตนเอง
...........ใช้’สิ่งที่มิใช่ของตน’ให้เป็นประโยชน์)  < คุณสมบัติพื้นฐานของผู้น า...........1.ใช้คนเป็น............
ใช้คนมีความรู้ความสามารถ...........2.ขอบการวางแผน.............โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย.............3.จิตใจ
กว้างขวาง............ชนะใจคนทั้งปวง………มีคุณธรรม จริยธรรม ความรับผิดชอบ>}   
อภิปรายผลการวิจัย 
 สรุปแล้วการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน คือการมุ่งพัฒนาบุคลากรทั้งความรู้ ทักษะ
และสมรรถภาพเชิงกลยุทธ์ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่า สามารถสร้างคุณประโยชน์ได้ทั้งต่อ
ตัวเอง องค์กร และสังคม สามารถตอบสนองและรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบัน และให้
งานนี้เป็นนวัตกรรมแห่งการป่าไม้ยุคใหม่ได้อย่างแท้จริง   

หากน าเอาภูมิปัญญาของศาสตราจารย์ฟลอริด้า  ในเร่ืองของการขับเคลื่อนด้วย “การ
สร้างสรรค์” และการสร้างระบบเศรษฐกิจแบบใหม่ที่เรียกว่า “เศรษฐกิจสร้างสรรค์” (Creative 
economy) มาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน......ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่า
เพื่อการจัดการป่าไม้นั้น ต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างสร้างสรรค์เพื่อการจัดการป่าไม้
โดยเฉพาะในการใช้พลังสติปัญญา ความท้าทายในปัจจุบันที่เต็มไปด้วย “งานที่มีลักษณะเป็น
กิจวัตร” (Routine-oriented job) ซึ่งงานเหล่านี้มักมีลักษณะงานที่ต้องท าตามมาตรฐานและเป็นการ
ท างานที่ซ้ าๆ ไปตามมาตรฐานที่วางไว้แล้ว เคลื่อนผ่านไปสู่ “งานที่ขึ้นอยู่กับการใช้ความคิด
สร้างสรรค์” (Creativity-oriented occupations) ซึ่งบุคคลากรที่ท างานจะต้องประยุกต์ใช้ความรู้ด้าน
การจัดการป่าไม้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และต้องท าการ
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ตัดสินใจและสื่อสารตอบโต้กับสถานการณ์ได้อย่างดี และทักษะเชิงสร้างสรรค์ที่จ าเป็นมากส าหรับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน ให้เป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่าเพื่อการจัดการป่าไม้ คือ  

 • ทักษะเชิงวิเคราะห์ (Analytical skills) เช่น การรับรู้และแก้ปัญหาอย่างมีแบบแผน 
(Pattern recognition and problem solving) ต้องใช้ทักษะการวิเคราะห์ชั้นสูง ใช้ความฉลาดทาง
สังคมเพื่อส่วนรวม  และ  

 • ทักษะความฉลาดทางสังคม (Social intelligence) เช่น การมีความรู้สึกที่ไวต่อสถานการณ์
และความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจซึ่งเป็นฐานส าคัญในการสร้างการท างานและการขับเคลื่อน
เป็นทีม .ใช้การบูรณาการสร้างส่วนร่วมในการด าเนินการ 

หากเราจะประสบความส าเร็จในการจัดการป่าไม้ เราจะต้องเจาะลึก เข้าถึงและบริหาร
จัดการทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดของเรา นั่นคือ “ทรัพยากรมนุษย์” ในเร่ือง “ขีดสมรรถนะและ
ความสามารถในเชิงสร้างสรรค์” (Creative capability) เพื่อช่วยสร้างสรรค์และส่งเสริมองค์กรด้าน
การจัดการป่าไม้ให้มีศักยภาพและประสิทธิภาพ ท าให้บุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้อง ศรัทธาและเชื่อมั่น
ท าให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ให้เกิดค าว่า กล้าหาญ เข้มแข็ง อดทนเมื่ออยู่ในป่า  งามสง่าเมื่ออยู่
ในเมือง และใช้แนวทางของปรัชญา ชุ่มนาเสียว ในการสร้างกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
สร้างทุนมนุษย์ในองค์กร ในการพัฒนาผู้ปฏิบัติสู่การรับรู้ พัฒนาผู้บริหารระดับต้น สู่การเข้าใจ 
พัฒนาผู้บริหารสู่การวิเคราะห์ พัฒนาผู้บริหารระดับสูงสู่การสังเคราะห์ 

เมื่อใดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ได้ตื่น และให้ได้ตระหนักถึงทุนความสร้างสรรค์ใน
ตนเอง เมื่อนั้นหวังได้ว่ารุ่งอรุณของการจัดการป่าไม้อย่างยั่งยืนจะบังเกิดอย่างเป็นรูปธรรม? 

นี่คือความท้าทายท่ีส าคัญท่ีจะต้องฉกฉวยโอกาสนี้ท าให้ได้ หรือจะโยนโอกาสนี้ท้ิงไป... นั่น
คือทางเลือกที ่“ต้องเลือก”  
[Change your thinking……….. 
 Change your life………….. 
  Change your future…………… (จาก Spiderman II)] 
 
[ฐิตินาถ ณ พัทลุง กล่าวว่าต้นทุนความสุข 4 อย่าง ท่ีไม่ได้ใช้เงินซื้อ.......ครอบครัว คนท่ีเรารักและ
รักเรา    ธรรมชาติท่ีอยู่รอบตัวเรา    สิ่งท่ีเราท า.....ไม่ว่าในสถานการณ์ใด ท าแต่ละขณะให้ดีท่ีสุด      
ใจท่ีตื่นรู้..........พร้อมกับเห็นโลกตามความเป็นจริง] 
 
[ค าสอนของท่านปัญญานันทภิกขุ.............หน้านอกบอกความงาม    หน้าในบอกความดี                    
หน้านอก......แต่งให้พอดี      หน้าในและหน้าท่ี........แต่งให้มากๆ............] 
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