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บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

2.1  เอกสารที่เกี่ยวของ

                ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของสถานประกอบการอุต

สาหกรรมในเขตภาคตะวันออก ผูวิจัยไดทําการศึกษา และคนควา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชา

การ และบทความทางความคิดเห็นที่เกี่ยวของ เพื่อใหเปนพื้นฐานในการวิจัย โดยไดแบงเนื้อหา

ออกเปนสวน ๆ ดังนี้

             2.1.1  ความหมาย ความมุงหมาย และความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       

                        1)  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ( Human resources

development ) ตามแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช และนัก

วิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในบริบท

ของการพัฒนาระดับประเทศ และในบริบทของการพัฒนาระดับขององคการหรือหนวยธุรกิจไว ดัง

นี้ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระเจา

อยูหัวภูมิพลอดุลยเดช หมายถึง การทําใหทรัพยากรมนุษย ในประเทศนั้น ๆ มีคุณภาพ หรือการ

ทําใหคนมีคุณภาพ ซึ่งพระองค ไดทรงขยายองคความรูเพิ่ม ในความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ไว 3 มิติ คือ

                      มิติที่1. ทางดานทกัษะ เปนมิติที่เกี่ยวกับการศึกษาทั้งที่เปนการศึกษาในรูปแบบ

(Formal) และอรูปแบบ (Non-formal) คือ คนที่ไมมีทักษะ และไมสามารถทําอะไรไดเลยนั้นยอม

เปนคนที่ไมมีคุณภาพ

          มิติที่ 2. ทางดานสุขภาพ เปนมิติที่เกี่ยวพันกับความสมบูรณ การปราศจากโรคภัย

ทั้งทางรางกาย ( Physical ) และจิตภาพ  ( Psychological ) คือการที่คนมีสุขภาพที่แข็งแรง     ทั้ง

ทางรางกาย  และจิตใจ ยอมมีคุณสมบัติ มีคุณภาพที่ดีกวา คนที่มีรางกาย และจิตใจที่ไมถูกสุข

ลักษณะ

          มิติที่ 3. ทางดานทัศนคติ เปนมิติที่เกี่ยวของกับความรูสึก นึกคิด กลาวคือ คนที่มี

ความรูสึกนึกคิดไมวาเรื่องใดก็ตาม ทั้งที่เกี่ยวของกับตนเอง ผูอ่ืน กลุมบุคคล หรือสังคมโดยสวน
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รวมในลักษณะที่เปนลบ ยอมเปนคนที่มีคุณภาพดอยกวาคนที่มีความรูสึกนึกคิดในลักษณะที่เปน

บวก  (ไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท. 2532 : 17-18)

         พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ไดใหความหมายไว ดังนี้

การพัฒนา หมายถึง การทําใหเจริญขึ้น การเปลี่ยนแปลงในทางที่เจริญขึ้น    บุคลากร    หมายถึง

เจาหนาที่ผูปฎิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

                        ดังนั้น รวมความหมาย ก็คือ การสงเสริมใหเจาหนาที่ผูปฎิบัติงานเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลไดพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน

         สวนในเชิงเศรษฐศาสตรมีนักวิชาการไดใหทรรศนะในความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไว คือ บุญคง  หันจางสิทธิ์ (2540:1-2)กลาววา ทรัพยากร (Resources) มาจาก

รากศัพท ทรัพย + อากร = ทรัพยากร ทรัพย คือ สิ่งที่ถือวามีคุณคา มีคุณภาพ ทั้งที่เปนรูปธรรม

เชน เงิน ทอง และนามธรรม เชนปญญาเปนทรัพย สวนอากร แปลวา บอเกิด หรือ ที่เกิดทรัพยากร

จึงหมายรวมถึง ส่ิงทั้งปวงที่มีคา มีคุณภาพ และเปนบอเกิด หรือที่เกิดแหงทรัพย

        ทรัพยากร (Resources) จากรากศัพทภาษาอังกฤษ ทรัพยากรแปลวา ความมั่งคั่ง

ทั้งมวลของประเทศ หรือปจจัยที่จะนํามาใชผลิตหรือสรางความมั่งคั่งทั้งมวลของประเทศ เปนเงิน

และทรัพยสิน ที่สามารถเปลี่ยนเปนเงิน รวมถงึความสามารถที่ใชแกไขสถานะการณ หรือความยุง

ยากทั้งหลายได รวมถึงความสามารถในการประดิษฐสิ่งใหม ๆ การปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอความ

มีไหวพริบ และความฉลาดหลักแหลม ดังนั้น ความหมาย ก็คือ มนุษยที่มีคุณภาพ เปนประโยชน

และเปนบอเกิดแหงทรัพยและความมั่งคั่ง ของประเทศชาติเรียกวา เปน ทรัพยากรมนุษย

                      ในทรรศนะของนักวิชาการ ตางก็ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ไวหลากหลายดังนี้

         เครือวัลย ล่ิมอภิชาติ (2531:1) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไว

คือ เปนเรื่องของการดําเนินกิจกรรมการเรียนรู (Learning)  เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู

(Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะหรือความชํานาญ (Skill) และทัศนคติ

(Attitude) ที่เหมาะสม ที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และทัศนคติ     เพื่อการปฎิบัติ

งานในหนาที่ (Specific Knowledge) เพื่อยกมาตรฐานการปฎิบัติงาน ใหอยูในระดับสูงขึ้น และ

ทําใหทรัพยากรมนุษย มีความเจริญกาวหนาในงาน

                     อรุณ  รักธรรม (2537:1) ไดกลาวถงึความหมายของการพัฒนาบุคคล หมายถึง

กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Capacities)

ของบุคคลทั้งหมดในสังคมใดสังคมหนึ่ง ซึ่งนอกจากนี้ยังไดอางถึงสมัชชาขาราชการแหงสหรัฐ
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อเมริกา  และแคนาดา (Civil service assembly of the United State of America and Canada)

ใหความหมายของการพัฒนาบุคคล  หมายถึงกรรมวิธีอันใหมที่จะเพิ่มพูนสมมรถภาพในการ

ทํางานของผูปฎิบัติงาน  ทั้งในดานความคิด  การกระทํา  ความสามารถ  ความรู  ความชํานาญ

และทาทีตาง ๆ ใหกวางขวางและกาวหนาออกไปเพื่อใหการปฎิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  และ

บังเกิดสัมฤทธิ์ผลยิ่งขึ้น

        ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538:2) ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ

การดําเนินการเพื่อชวยใหบุคลากร ไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และ ทัศนคติในการปฎิบัติงานที่รับผิด

ชอบใหดียิ่งขึ้น

       วิจิตร อาวะกุล (2540: 68) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไว ดังนี้

            ก. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   เปนกิจกรรมทั้งปวงที่มีลักษณะเปนการเพิ่มพูน    

ความสามารถ การเรียนรู การสอนการใหความรูทุกประเภท ไมวาลักษณะ หรือ วิธีการแบบใด

            ข.  การใชคนใหตรงกับงาน ความรู ความสามารถ ความชํานาญ ความคิดภายใต

การบรหิาร การอํานวยการที่ถูกตอง

           ค.  การทําใหบุคคลเขาใจในองคการ เขาใจงานเพื่อนรวมงานที่เกี่ยวของ อยางมี

ความรับผิดชอบ รวมถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายในองคการ และ ภายนอกองคการ อยาง

กวางขวางทุกแง ทุกมุม

                    อํานวย  แสงสวาง  (2540 :296)  ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ไววา หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบอยางตอเนื่อง เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความ

สามารถในการปฎิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินการขององคการ โดยใชวิธี

การฝกอบรม การใหความรู และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน ใหมีโอกาสไดรับความกาวหนา

ในอาชีพสําหรับในอนาคตในระยะเวลาที่สั้นกวา

     นงลักษณ  สินสืบผล  (2542 :17-18) ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากร

ไววา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่พึงปรารถนา คือ Change + Growth คือการเปลี่ยน

แปลงไปสูสภาพความเจริญกาวหนา ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงบุคคล

ใหมีความเจริญกาวหนา

       พนัส  หันนาคินทร (2542:80) ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไว

วา คือกระบวนการในการฝกฝน (Training) กับการใหการศึกษา (Education) ซึ่งการฝกฝน มี

ความหมายไปในเชิง การเพิ่มความถนัด ทักษะ และความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน

การศึกษา   มีความหมายไปในเชิง การเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศน รวมทั้งทัศนคติของผู
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ปฎิบัติงาน เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับงานที่เปลี่ยนแปลงไป ไมวาจะดวยเทคโนโลยี เทคนิคการ

ทํางาน สภาพแวดลอม รวมทั้งการที่จะตองไปรับตําแหนงใหมที่อาจจะมีธรรมชาติของการทํางาน

แตกตางไปจากเดิม

      บรรยงค  โตจินดา  (2543:188-189) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคการ ไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องดังตอ ไปนี้

                  ก.  การฝกอบรม เปนความจําเปนของพนักงานที่เขารับการอบรม ไมวาจะเปน

ดาน รูปแบบ เนื้อหา และวิธีการ โดยมุงทางดานสิทธิของบุคคล

     ข.  การมุงแกปญหาเปนตัวกําหนดบทบาทงานดานทรัพยากรมนุษย    ใหมุงสง

เสริม การแกปญหาในฐานะที่การศึกษา การฝกอบรม เปนองคประกอบของงานพัฒนาทรัพยากร

มนุษย มุงทางดานการแกปญหาใหองคการ

  ค. มุงสงเสริมการมีสวนรวม ของผูเขารับการอบรม สัมมนา ทั้งในดานการเตรียม

ตัว   การจัดหา เนื้อหา และรูปแบบซึ่งผูเขารับการอบรม พัฒนา ตองมีจิตสํานึกในการมีสวนรวมที่

จะพัฒนาองคการ

     จ.  เปนกระบวนการที่มีระบบ        บุคคลที่มีทัศนคติที่เหมือนกัน การสอด

ประสานที่เปนระบบอยางตอเนื่องจะทําใหเกิดผลสําเร็จแกองคการได

                      ทรรศนะของนักวิชาการตางประเทศ ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ไวดังนี้

       แนดเลอร  (Nadler,1970 : 88, อางถึงในบุญเลิศ  ไพรินทร. 2538:6)  การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องเกี่ยวกับการเตรียมผูปฏิบัติงาน หรือเจาหนาที่ ใหสามารถเจริญเติบโต

ไปพรอม ๆ กับ การพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และการเจริญเติบโตขององคการ หรือ หนวยงานที่

เขาปฎิบัติอยู จากความหมายที่ Nadler ไดใหไว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย นั้นเปนกิจกรรมสวน

บุคคล เพื่อใหบุคคลนั้นๆมีศักยภาพในการสนองตอบตอความตองการ ขององคการ โดยมีกิจกรรม

ตองปฎิบัติคือ

                      ก.  การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมทั้งหลาย ที่กําหนดขึ้น เพื่อปรับปรุง การ

ทํางานของผูปฎิบัติงาน หรือ เจาหนาที่ใหดียิ่งขึ้น ในขณะที่ดํารงตําแหนงอยู

      ข.  การศึกษา (Education) เปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ที่

กําหนดขึ้นเพื่อ ที่จะปรับปรุงความสามารถทั้งมวลของผูปฎิบัติงาน หรือ เจาหนาที่ไปในทิศทางใด

ทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมายมากกวางานที่ตนเองปฎิบัติอยู
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         ค.  การพัฒนา (Development) เปนเรื่องเกี่ยวกับการเตรียมผูปฎิบัติงาน

หรือเจาหนาที่ใหสามารถ เจริญเติบโตไปพรอม ๆ กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเจริญ

เติบโตขององคการหรือหนวยงานที่เขาปฎิบัติอยู

      กิลเลห และ เอ็ดการด (Gilley and Eggland,1990 :5,13, อางถึงใน นิสดารก เวชยา

นนท. 2539: 313-314) ใหความหมายสรุปความไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือการทํากิจ

กรรมที่มีการกําหนดรูปแบบอยางมีระบบมาใชเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับ

ปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหดีขึ้น โดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน คือ

                    ก.  การพัฒนาบุคคล            ( Individual  Development )

                    ข.  การพัฒนาสายอาชีพ      ( Career Development )

                    ค. การพัฒนาองคการ         ( Organization Development )

จากแนวคิด ที่มีองคประกอบทั้ง 3 สวน จะมีจุดรวมกันคือ การปรับปรุงการทํางานของพนักงานให

ดีขึ้น ซึ่งเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

                     เรมอนด  (Raymond,1999 :3-4)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในลักษณะของการพัฒนาและฝกอบรมวาเปนความพยายามขององคการที่จะนําเรื่องของการฝก

อบรมมาเปนเครื่องมือในการประเมินผลการทํางานทั้งนี้เพื่อใหพนักงานเกิด ความรู ทักษะ และ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งถือเปนจุดสําคัญในการประเมินความสําเร็จของงาน และเปาหมาย

ของตัวพนักงานเอง ก็เปนไปในเรื่องของการไดรับความรอบรู การมีทักษะ และการเปลี่ยนแปลง

ทางพฤติกรรม เปนสําคัญในการโครงการฝกอบรมสําหรับการปฎิบัติภาระกิจแตละวัน

       ฮาบิสันและไมเออร  (Harbison and Myers, 1964 : 2)  กลาววาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร ซึ่งเปนกระบวนการของการพัฒนา

ดานของพฤติกรรม  การรอบรู  ทักษะในตัวของพนักงาน  ทั้งนี้เพื่อเพิ่มพูนการปฎิบัติงานและให

สามารถดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นได

      แนดเลอร  (Nadler, 1980 :2)  กลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

หมายถึงประสบการณเรียนรู ที่จัดใหมีขึ้นโดยนายจาง ภายในระยะเวลาที่มีการกําหนดไวอยาง

ชัดเจน  ทั้งนี้โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพื่อใหมีการปรับปรุงผลการปฎิบัติงานและเพื่อสรางความ

สําเร็จ ความเจริญกาวหนาของตัวพนักงานเอง

        สรุปจากแนวกระแสพระราชดําริ และทรรศนะของนักวิชาการตาง ๆ ตางก็ไดให

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ไวในบริบทการพัฒนาคนในสังคมทั้งระบบ รวมถึง
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หนวยกิจกรรมของสังคม หรือ องคการ และบุคคลที่อยูในองคการ ถึงความหมายของการพัฒนา

ในกระบวนการที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อนําไปสูสิ่งใหม ที่ดีกวาเดิม โดยมีการกระทําใน

กิจกรรมหลัก ใหญ ๆ ใน 3 ประการ คือ

                  ก.  การกระทําที่ตัวบุคคล ในความหมายของการพัฒนา คือ การที่จะทําให

บุคคลแตละคนมีความรู ความสามารถ ในการที่จะดําเนินกิจกรรมสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อใหเกิดผลลัพท

ที่ดี หรือ ดีกวาเดิมที่มีอยู ดวยวิธีการฝกอบรม (Training) และ การใหการเรียนรู ดวยการศึกษา ทั้ง

ในระบบ และ นอกระบบ

                  ข.   การกระทําที่วิธีการ  ในความหมายของการพัฒนา คือ  การกําหนดวิธี

การในการดําเนินกิจกรรมในการพัฒนา ทั้งระดับสังคม ระดับองคการ และระดับบุคคล เพื่อสงผล

ใหมีการขับเคลื่อนใหมีการการปฎิบัติอยางเปนระบบ

                  ค. การกระทําที่องคการ ในความหมายของการพัฒนา คือ การกระทาํที่หนวย

ของสังคม หรือ หนวยขององคการ เพื่อใหบุคคลที่อยูในหนวยของสังคมนั้น ๆ หรือ องคการนั้น

ๆเปนผูที่ผลักดันให คน ตองการพัฒนา

                     2)  ความมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

นั้น ตางก็มีเปาหมายที่เหมือนกัน คือ การไดรับผลสําเร็จตามนโยบาย และหรือวัตถุประสงค ที่องค

การ หรือหนวยงาน คาดหวังไว ซึ่งการพัฒนาดังกลาวจะเกิดผลสมัฤทธิ์ขึ้นไดก็ดวยการกระทําของ

มนุษยที่อยูในองคการ หรือหนวยงานนั้น ๆ และดวยการกระทําของมนุษยซึ่งตองประกอบไปดวย

ความรู ความสามารถ ทักษะ หรือ ความชํานาญที่เทาเทียม หรือ เหนือกวา ภาระกิจและสิ่งแวด

ลอมตางๆ ที่ประกอบกับภาระกิจนั้น สําหรับการพิจารณาจุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย มีนักวิชาการตาง ๆ ไดใหทรรศนะที่ครอบคลุมไว ดังนี้

              อรุณ  รักธรรม  (2537:3) กลาววาความมุงหมายของการพัฒนาบุคคลเปนเรื่อง

ดังนี้

               ก.  การพัฒนาบุคคลชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรภาพสูงขึ้น  เพราะบุคคล

เมื่อไดรับความรูจากการฝกอบรม  ก็สามารถนําเทคนิค  และวิธีการใหม ๆ ไปใชในการแกไขขอ

บกพรอง  ปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ  และการติดตอประสานงานดีขึ้น

               ข.  การพัฒนาบุคคลเปนวิธีหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัด  บุคคลเมื่อไดรับการ

พัฒนาแลว  ความผิดพลาดที่กอใหเกิดความสิ้นเปลือง เสยีหายยอมลดนอยลง



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

16

              ค.  การพัฒนาบุคคลชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง  บุคคลเมื่อไดรับ

การพัฒนาแลว  จะสามารถปฎิบัติงานไดดี  และลดเวลามากกวาที่จะตองทํางานและเรียนงาน

ควบคูกันไปในเวลาเดียวกัน

              ง.  การพัฒนาบุคคลชวยแบงเบาลดภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา  เพราะเมื่อ

ไดรับการพัฒนาแลว  ยอมมีความรู  ความเขาใจ  และมีทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน

              จ. การพัฒนาบุคคลเปนการแนะแนวทางในความกาวหนาของบุคคลทางหนึ่ง

บุคคลเมื่อไดรับการพัฒนาแลวยอมจะไดรับการเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนงและโยกยายเพื่อความ

กาวหนา

               สวนดนัย  เทียนพุฒ (2537:22) ไดกลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย วาเปนสิ่งที่คลอบคลุมทุกสวนในองคการ กลาวคือ ถือเปนเรื่องกระบวนการของ

กลุมกิจกรรม ที่ปฎิบัติจัดทําในชวงเวลาที่กําหนด เพื่อใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยมี

องคประกอบ 3 ประการ คือ

              ก.   การศึกษา        โดยมุงเนนที่  ตัวบุคคล

              ข.  การฝกอบรม    โดยมุงเนนที่  ทีมงาน

              ค.  การพัฒนา       โดยมุงเนนที่  องคการ

             สุนันทา เลาหนันท (2540:226-229) กลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ไวเพื่อ

             ก. ปรับปรุงประสิทธิภาพดานผลผลิตของพนักงานและเพิ่มกําไรใหแกองคการ

ความสัมพันธอยางใกลชิดระหวางความอยูรอดทางเศรษฐกิจและผลผลิตขององคการ ยังผลให

การเพิ่มผลผลิต กลายเปนเปาหมายเชิงกลยุทธของทุกองคการ

              ข. หลีกเหลี่ยงการใชวิธีการ ทักษะ และเทคโนโลยีที่ลาสมัยในการปฎิบัติงาน

ของทุกระดับในองคการ

              ค. การพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหกาวหนาสามารถไปดํารงตําแหนงที่สูง

ขึ้นในสายงาน

              วิจิตร อาวะกุล (2540:69) กลาววา ความมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เปนเรื่องของการปฎิบัติตนเอง เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ดังนี้

              ก.  การปรับปรุงตนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ

              ข. ความสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ใหมีความรอบรูหรือความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดาน เฉพาะเรื่องที่รับผิดชอบงานที่ทํา
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              ค.  การปรับปรุง เพิ่มพูนความรู ความเขาใจ ความคิดในเรื่องตาง ๆ และ

สามารถวิเคราะห กลั่นกรองปจจัยตาง ๆ ที่สัมพันธกันใหสอดคลองกันในภาวะที่แปรเปลี่ยนอยู

ตลอดเวลา

              ง.  สงเสริมใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางานดวยตนเอง

              จ.  สงเสริมใหบุคคล ใชความคิดอานอยางรอบคอบของตน ทํางานดวยฝมือและ

ความเต็มใจในการทํางาน

              ฉ.  ใหมีจิตใจกวางขวาง ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถทํางานดวยตน

เอง และพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน พรอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะพัฒนาตนเองและทํางานใหดีขึ้น

              อาจกลาวโดยสรุปไดวาวา ความมุงหมายพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย คือการเพิ่มผลิตภาพขององคการ กิจการทุกประเภทตองการพัฒนาที่ไมหยุดยั้งและนําหนา

เสมอ ความอยูรอดและความกาวหนาของกิจการโดย การยอมรับความสําคัญของการพัฒนาคน

โดยถือวาคนเปนปจจัยหลักของความสําเร็จ โดยมีแนวทาง 3 ประการ คือ

              ก. การแขงขัน ซึ่งเปนธรรมชาติของธุรกิจ เปนแรงผลักดันสําคัญใหมีการหาหน

ทางเพิ่มผลิตภาพ และลดตนทุน โดยใชกิจกรรมดานการพัฒนาคน เปนทิศทางที่นําไปสูควาสําเร็จ

              ข. การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ทั้งในแงกระบวนการผลิตทางอุตสาหกรรม

และในการจัดการ การเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ที่ตองการทักษะที่เปลี่ยน

แปลงใหรับกันได จึงตองอาศัยระบบการเรียนรูใหม ๆ และการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะทาง

เทคโนโลยีใหม ๆ

              ค.  การพัฒนาทางความคิดจิตใจ ซึ่งเปนการสงเสริมโลกทัศนใหกวางขวาง และ

การเสริมสรางความคิดดานคุณคานิยม (Work value) ตองานและองคการ ในทางสรางสรรคและ

พัฒนากาวหนา โดยเฉพาะตําแหนงในระดับสูง ที่มีความจําเปนตองพัฒนาสมรรถภาพเพิ่มข้ึนใน

การคิดวิเคราะหเพื่อเผชิญปญหาที่ทาทาย การแกไขสถานะการณ และปรับเปลี่ยนใหทันการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อความกาวล้ําหนา ตลอดจนทําความเขาใจถึงความสัมพันธขององคการของตน

กับชุมชนและโลกพรอมดวยวิสัยทัศนที่กวางไกล

                      3)  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา

การเจริญเติบโตทางเทคโนโลยีที่มีอยูในปจจุบันนี้ มผีลโดยตรงตอการเปลี่ยนแปลงของระบบ

สังคม ทั้งในระดับประเทศ ระดับองคการ หรือแมแตในระดับหนวยของสังคมที่เล็กที่สุดคือครอบ

ครัว จึงสงผลใหมนุษยนั้นมีความจําเปนตองเรียนรู หรือทําตนใหเปนคนที่มีความทันสมัย หรือทัน

ยุค   ขณะที่กระแสของการพัฒนาของระบบเทคโนโลยีมีพัฒนาการอยูตลอดเวลาจนยังไมมีผูใด
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สามารถที่จะกําหนดไดวา เมื่อใดถึงจะสิ้นสุดของพัฒนาของระบบเทคโนโลยี เพียงแตมีความ

สามารถที่จะคาดการณไดถึงแนวโนม ทิศทาง รูปแบบและระยะเวลาเทานั้น

              อรุณ  รักธรรม  (2537:4) กลาววาการพัฒนาบุคคลเปนการเพิ่มพูนทักษะ

ความรูความสามารถ  ตลอดจนการอุทิศตัว  บุคลิกภาพการปรับตัว  และการคิดริเร่ิมของบุคคลใน

องคการ  ผานกระบวนการของการศึกษา  การฝกอบรม  และการพัฒนา  ซึ่งองคการเปนผูจัดการ

ดําเนินการให  หรือโดยบุคลากรดําเนินการเองเพื่อใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด  ความรู จิต

ใจ  บุคลิกภาพและการทํางานเมื่อไดรับการพัฒนาแลว  สามารถวัดผลงานหรือหรือความประพฤติ

ของบุคลากรในองคการไดวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องคการตองการหรือไม  ขอมูลยอน

กลับที่จะเขาสูกระบวนการของการพัฒนาบุคคลเชนตอไปนี้ภายใตสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและ

ภายในขององคการ  ไดแก  ความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในระบบเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง

และเทคโนโลยี  ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน  การเปดโอกาสใหไดรับการพัฒนาองคการ  ซึ่ง

จะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับระบบอ่ืน ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ

                        สวนสวัสดิการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2540:83-84) ได

กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถึงประสิทธิภาพตอการทํางาน วาเปนความ

สําคัญอยางยิ่งเพราะเมื่อบุคคลไดรับการแตงตั้งเขามาทํางานในองคการแลว ก็มิไดแสดงวาบุคคล

นั้น ๆ จะทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนตองมีการแนะนําอบรมเบื้องตน (Orientation) หรือบากรณี

อาจตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางาน  (In-services-training)  ใหดวย   เพราะการศึกษาจาก

สถาบันการศึกษา เปนเพียงการสอนความรูพื้นฐานเทานั้น และงานในหลาย ๆ ลักษณะก็ยังไมมี

สถาบันใดไดจัดใหมีการเรียนการสอน   นอกจากนี้บุคลากรที่ปฎิบัติงานไปนาน ๆ ประกอบกับ กฎ

ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ไดเลี่ยนแปลงไปดวยจําเปนตองมีการอบรมเพื่อใหสามารถทํางานไดดี

เชนเดิมและการพัฒนาบุคคลไมเพียงแตจะทําใหคนมีความรู ความสามารถและทักษะในการ

ทํางานดีข้ึนเทานั้น ยังจะชวยสงผลใหผลงานดีขึ้นอีกดวย

           บรรยงค  โตจินดา (2543 :197-199) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความ

สําคัญตอสถานะการณทางเศรษฐกิจและสังคม ทั้งในยามที่เกิดภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจถดถอย

การพัฒนาคนมีความสําคัญ เพื่อสรางใหมีความสามารถในการตอสูกับปญหานั้น ๆ และจะยังเปน

ประโยชนเมื่อยามที่เศรษฐกิจดีขึ้นก็จะสามารถมุงไปขางหนาไดกอนใคร เพราะไดมีการเตรียมฝก

คนไวแลว โดยมีสาระสําคัญของการเตรียมคน ไวเพื่อ

              ก.  สนองความตองการกําลังคน (Meeting manpower needs) เมื่อมี

ความตองการคนที่มีทักษะ ฝมือ ความชํานาญก็สามารถบรรจหุรือจัดวางไดทันที
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              ข.  ลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา (Reduce learning time)  เมื่อการเรียน

การสอน การฝกหัด ปฎิบัติ ไดทําอยางมีระบบระเบียบ ผูสอนมีความรู ความสามารถในการถาย

ทอดและการฝกอบรม ผูเรียนยอมฝกฝนและเรียนรูไดเร็วกวาการเรียนรูดวยตนเอง หรือการลองผิด

ลองถูก (Tried and error) ซึ่งจะทําใหเสียเวลาและสิ้นเปลืองทรัพยากรมาก

                        ค. การปรับปรุงความสามารถ        ในการทํางานใหสูงขึ้น    (Improved

performance)    ในการที่จะขจัดการทํางานที่ผิด ๆ ถูก ๆ หรือทําไปอยางไมมีความรู ความ

สามารถ หรือมีความรู ความสามารถที่ต่ํา โดยวิธีการฝกอบรมจะชวยสอนและฝกใหไดรับ ความรู

ความสามารถ ฝมือสูง รวมถึงการปรับปรุงทักษะ ฝมือ เทคนิคการทํางานใหสูงขึ้น

             ง.  ลดความสิ้นเปลือง (Reduce wastage) การทํางานไมเปนระบบ

ชักชาทําใหเกิดการสิ้นเปลือง วัสดุ อุปกรณ แรงงาน โอกาส ถาบุคลากรไดรับการพัฒนาแลว

ปญหาตาง ๆ เหลานั้นจะหมดไป

                 จ.  ลดการขาดลางาน (Less absenteeism) สาเหตุที่ทําใหคนงานไมมา

ทํางาน เนื่องจากเกิดความอึดอัดใจ ทํางานไมได ไมรูจะทําอะไรดีจึงจะไมถูกตําหนิวากลาวจาก

นายจาง เนื่องจากไมไดรับการสอนบอกกลาวแนะนํา ใหความรู ในการที่จะทํางานนั้น ๆ จึงมีความ

รูสึกวาไมอยากไปทํางาน ที่ทํางานไมมีความสุขถามีโอกาสขาดงานไดก็จะขาดงาน

             ฉ.  ลดอุบัติเหตุ (Reduce accidents)         การพัฒนาจะชวยให

พนักงานหรือบุคลากร มีความรอบรูและระมัดระวังในการทํางาน เพื่อลดปญหาการสูญเสียตาง ๆ

อันเนื่องมาจากอุบัติเหตุ

             ช.  ลดการลาออกของพนักงาน (Reduce labour turnover) บุคลากรที่

ไดรับการพัฒนาแลว พนักงานจะมีความรูสึกมั่นคง และกาวหนาเปนการสรางบรรยากาศที่ดีใน

องคการ ทําใหลดอัตราการลาออกจากงาน

             ซ.  เพื่อประโยชนแกพนักงานที่อบรมเอง(Benefits to employee) เพื่อ

การทํางานของพนักงานใหมีหนาที่ที่สูงขึ้น พนักงานผูที่ไดผานการพัฒนามาเปนอยางดี ยอมเปนที่

ตองการขององคการ หรือหนวยงานทั้งภายในและภายนอก ทําใหไดรับหนาที่งานที่สงูขึ้น และ

โอกาสอื่น ๆ ที่ดี

             ฌ. การฝกอบรมที่ถูกวิธี จะชวยใหพนักงานทํางานดวยความมั่นใจมีประ

สิทธิภาพ ผลงานผลผลิตมีคุณภาพสูงขึ้น ความผิดพลาดในการทํางานนอยลง
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             ญ.  ความสัมพันธกับประชาชน ลูกคาในการใหบริการดีขึ้น ปญหาตาง ๆ

จากลูกคาจะนอยลงเพราะเปนผลมาจากพนักงานทํางานดีข้ึน ผลผลิตดีขึ้น สรางความนิยมใหเกิด

แกองคการและหนวยงานได

             ฎ.   ประหยัดเงินที่ร่ัวไหลไดมาก เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ เครื่องมืออุปกรณ

ตาง ๆ เพราะบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวยอมทําในสิ่งที่ผิดพลาดไดนอย

             ฐ.  ขจัดปญหาในการที่ตองหาจางคนที่มีฝมือดีมาทํางาน    ซึ่งอาจเกิด

ในชวงที่หาคนที่มีฝมือดียากและเงินเดือนสูง การฝกอบรมและพัฒนาจะชวยสรางบุคคลขึ้นมาใหม

เพื่อทดแทนได

             ฒ.   การฝกอบรมจะชวยสงเสริมงานนิเทศใหบรรลุผล         เปนการ

ประสานงานกับเจาหนาที่นิเทศหรือหัวหนางาน เปนการแกปญหาที่แทจริง และไดผลกวา

             ณ.  ชวยใหบุคลากรปรับตัวไดดีขึ้น    เพื่อใหเขากับการผันแปรทาง

เศรษฐกิจและการคาใหม ทางเทคโนโลยีในปจจุบันและที่จะมีมาในอนาคต

                2.1.2  แนวคิดและทรรศนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติทาง

เศรษฐกิจ

                          1)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ  เนื่องดวยแนวโนมการเปลี่ยนแปลง

ทางเศรษฐกิจ   สังคม   และเทคโนโลยีที่มีผลกระทบตอการดําเนินการธุรกิจทั้งภายในประเทศ

และตางประเทศ   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการจึงถือเปนกุญแจที่สําคัญอยางหนึ่งเพื่อ

แกไขปญหาการดําเนินการทางธุรกิจและอุตสาหกรรม โดยจุดมุงหมายพื้นฐานของการดําเนิน

ธุรกิจ คือการเพิ่มผลิตภาพใหองคการ กิจการทุกประเภท ทุกขนาดตางก็ตองการพัฒนาอยางไมมี

ที่สิ้นสุดและยังตองใหมีความทันสมัยล้ําหนา   ทั้งนี้เพื่อความอยูรอด ความกาวหนาขององคการ

การยอมรับถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยถือวาเปนปจจัยหลักของความ

สําเร็จจึงเดนชัดขึ้นและขยายวงกวางออกไปมากขึ้น ซึ่งความจําเปนดังกลาวเปนผลที่มาจากปจจัย

ทั้งทางดาน การแขงขันทางธุรกิจที่ตองการเพิ่มผลผลิต   ปริมาณ   คุณภาพดวยระยะเวลา   ตน

ทุนตาง ๆ ที่นอยกวาเดิม การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในแงของกระบวนการในการ ผลิต  และ

การจัดการ   ซึ่งกระบวนการเปลี่ยนแปลง ความกาวหนาทางเทคนิคนี้ จําเปนตองมีทักษะ   ความ

รอบรูที่เปลี่ยนแปลงไปตามไปดวยเพื่อใหรับกันได และสุดทายคือความคิด   ซึ่งตองการเสริมสราง

ใหเกิดขึ้นเพื่อเพิ่มคุณคานิยมทางความคิดและโลกทัศนที่กวางขวาง   ทั้งนี้เพื่อใหมีความสามารถ

ในการเผชิญกับปญหาตาง ๆ การแกไขสภานะการณและปรับเปลี่ยนใหทันการเปลี่ยนแปลง   การ

มีความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อความกาวล้ําหนารวมตลอดถึงการสรางความสัมพันธให
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องคการ   ชุมชน   หรือพันธมิตรทางธุรกิจ ดวยการมองโลกอยางมีวิสัยทัศนที่กวางไกล ซึ่งหนวย

งานที่ทําหนาที่ในการตอบสนองสิ่งดังกลาวขางตนในองคการคือ หนวยงานดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย (Human resources management)  หรือ  การบริหารงานบุคคล (Personnel

management) ซึ่งมีภาระกิจหนาที่ โดยสังเขป ดังนี้

                 (1)  ดานการสรรหาและวาจาง (Recruitment and hiring) คือ ภาระกิจดาน

การกําหนดแผนการจัดวางอัตรากําลังคนในองคการใหพอเหมาะ และพอควรตอนโยบายขององค

การรวมตลอดจนถึงการสรรหาแหลงแรงงาน กระบวนการสัมภาษณ ทดสอบ และคัดเลือก จนถึง

กระบวนการในการกําหนดการวาจางเพื่อใหเขามาทํางานในองคการ

                 (2)  ดานบริหารคาจางและผลประโยชนตอบแทน  (Wage and fringe

benefit) ภาระกิจดานการดําเนินงานการคิด  คํานวณคาจาง เงินเดือน และรวมถึงผลประโยชน

ตอบแทนอื่น ๆ ที่พึงมีพึงไดตามแตการตกลงขององคการ

                  (3)   ดานบริหารความปลอดภัยและอาชีวอนามัย   (Safety and hygiene)

คือการบริหารและการจัดการเพื่อสงเสริม และปองกัน ในเรื่องของอุบัติเหตุตาง ๆ ที่อันจะมีในองค

การ รวมตลอดถึงการดูแลสุขภาพอนามัย และส่ิงแวดลอมของพนักงาน และตัวองคการ

                  (4)  ดานการบริหารการพัฒนา   (Human resources development) คือการ

บริหารในกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหองคการ ระบบการปฎิบัติงานรวมถึงบุคลากร ใหมีศักยภาพและ

ความสามารถ เพื่อสนองตอบตอความตองการขององคการตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวด

ลอมของธุรกิจ

                  (5)  ดานการบริหารแรงงานสัมพันธและสวัสดิการ     (Labor relation and

welfare)   คือการบริหารงานดานกิจกรรมสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง รวมตลอดจนถึงการ

สรางระบบตาง ๆ หรือสภาพแวดลอมในการทํางานใหเปนไปในเชิงการสรางความสัมพันธ ทัศนคติ

ที่ดีใหเกิดขึ้นในองคการ รวมตลอดจนถึงการบริหารดานสวัสดิการตาง ๆ ดวย

             ซึ่งภาระกิจทั้ง 5 ประการดังกลาวขางตน นั้นตองดําเนินการไปพรอมกัน อยางมี

ระบบและขณะเดียวกัน ก็ยังมีความตองการในการพัฒนา ทั้งนี้เพื่อใหมีความสามารถในการ

ดําเนินการไดตามสภาพการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ ที่มีสาเหตุมาจากสภาพแวดลอมตาง ๆ ของ

องคการ ซึ่งจากภาระกิจดังกลาวขางตน

สุนันทา  เลาหนันท (2542:15-16) ไดใหแนวคิดวาภาระกิจดานการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษยในองคการ  ถือเปนหัวใจขององคการไมวาองคการนั้นจะมีขนาดใดก็ตาม ซึ่งได
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สรุปขอบเขตของภาระกิจดานการบริหารงานทรัพยากรมนุษยตามแบบของการแบงขอบเขตของ

สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแหงประเทศสหรัฐอเมริกา อันประกอบไปดวย

                                  ก. ภาระกิจดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย คือการกําหนดอัตรากําลัง

การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Human resource planing, recruitment and selection) ภาระ

กิจการกําหนดและจัดสรรอัตรากําลังในองคการ และกรรมวิธีในการสรรหาบุคคลเขามาในอง๕การ

และกระบวนการการคัดเลือก หรือเลือกสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่องคการตองการ

                    ข.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human resource development) เนื่อง

จากองคการ งาน สภาพของการแขงขันทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ดังนั้นการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือคนที่อยูในองคการจําเปนตองมีการพัฒนาและปรับปรุงอยางตอเนื่อง

อยูตลอดเวลา โดยกระบวนการพัฒนาเริ่มต้ังแตการที่บุคคลเริ่มเขามาทํางานในองคการตลอดจน

ถึงขั้นออกจากงานหรือองคการ

                                 ค. การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  (Compensation and

other benefits) ระบบการจายคาตอบแทน ทั้งที่เปนตัวเงินและรูปแบบสวัสดิการตาง ๆ

                                 ง.  ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and healthy) ภาระกิจหนาที่หลัก

ในการ จัดเตรียม   ปองกัน   แกไขสิ่งตาง ๆ ที่จะเปนอันตรายตอตอสุขภาพของบุคคลในองคการ

รวมถึงเรื่องของการทําใหสุขภาพและรางกายของบุคคลมีสุขลักษณะที่ดี

                    จ.  พนักงานและแรงงานสัมพันธ    (Employee and labor relation) ภาระ

กิจดานการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่ชวยสงเสริมใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอหนวยงาน   โดยมุงเนน

การรักษาความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและผูปฎิบัติงาน   การบริหารการลดความขัดแยง

ระหวางนายจางและลูกจาง

                      ฉ.  การวิจัยดานทรัพยากรมนุษย  (Human resources research)  ภาระกิจ

ที่ชวยใหงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมคีวามสําคัญมากขึ้น และยังตองรวมงานดาน   การ

พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resources

information system : HRIS) และระบบเครือขายการสื่อสารในองคการ

             ดําเนินการไปอยางพรอมกัน         เพราะภาระกิจดังกลาวทั้งหมดมีความมีความ

สัมพันธกันในเชิงระบบอยางสูงมาก เพราะถาหากองคการมุงเนนที่ภาระกิจดานใดดานหนึ่ง โดย

ไมใหความสัมพันธกันทั้งหมดยอมเกิดความเสียหายได เชน หากองคการมุงเนนที่มีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยพิจารณาเพียงแตวาองคการมีหนวยงานที่มีการพัฒนาที่เปนเลิศ โดยไมใสใจ

ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน โดยพิจารณาวาใครก็ไดขอใหเขามาในองคการ ถาไม
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ดี ก็นํามาพัฒนาภายหลัง อยางนี้องคการนั้น ๆ ยอมเกิดการเสียหายได จึงพิจารณาเปนขอสรุปวา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ตองตอบสนองในนโยบายธุรกิจได ทั้งในดาน ความ

สามารถในการแขงขัน การทําใหองคการและบุคลากรมีความล้ําหนาทางเทคนิคและเทคโนโลยี

และความอยูรอดดวยผลกําไร จําตองอาศัยความรอบรู และความสามารถในการบริหาร การจัด

การ การพัฒนาสิ่งที่อยูในองคการ คือ มนุษย ที่ถือวา เปนทรัพย ที่ตองลงทุน ในเรื่องของการ

พัฒนาอยูตลอดเวลา เพื่อสรางใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใหได ใหทันตามกระแสการเปลี่ยนแปลง

ของระบบสังคม สิ่งแวดลอมทางธรรมชาติของการดําเนินธุรกิจ และระบบโลก เมื่อองคการใด

สามารถสรางระบบการเปลี่ยนแปลงดังกลาวใหเกิดกับพนักงาน หรือ ทรัพยากรมนุษย ได มาก

หมดทั้งองคการจนทําใหองคการนั้นเกิดสภาวะแหงการรวมกันคิด รวมกันแกปญหา รวมกันในการ

เรียนรู และรวมกันเผชิญปญหาการแกไขปญหาได ก็จะทําใหองคการนั้นเปนองคการที่มคีุณภาพ

ทรัพยากรบุคคลนั้นก็มีคุณภาพ จนทําใหเกิดระบบองคการแหงคุณภาพ องคการนั้นยอมประสบ

ผลสําเร็จในนโยบายและจะ    สามารอยูรอดไดในทุกสภาพของปญหาตาง ๆ ที่มี หรือจะมีขึ้นได

อยางมีประสิทธิภาพ

                       2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อการแขงขัน  การสรางความแตกตางของ

ทรัพยากรมนุษย ใหเกิดขึ้นไดในองคการยอมถือไดวาเปนสิ่งที่ผูกําหนดนโยบาย หรือผูบริหารองค

การตางก็ตองการใหเกิดขึ้น บุคคลเมื่อกอนที่จะเขามาอยูรวมกับองคการ ตางก็ไดรับการพัฒนามา

แลวทั้งสิ้น นั่นคือ การเรียนจากระบบการศึกษา ซึ่งกระบวนการนั้นก็อาจพิจารณาไดวาบุคคลนั้น

ๆ ไดรับการพัฒนามาแลว ทั้งทางดานความรูทางวิชาการ ทักษะที่เกิดจากฝกงานหรือการศึกษา

หาความรูเพิ่มเติม แตวาบุคคลใดจะมีความสามารถมากในการเรียนกวาใครนั้นขึ้นอยูกับองค

ประกอบหลายๆ ดาน เชนสถาบันทางครอบครัวที่ใหการอบรม และการสนับสนุนทางการศึกษา

สถานะทางการเงิน และการสนใจทางการเรียน เหลานี้คือความแตกตางที่เกดิขึ้นกับบุคคลกอนที่

จะเขามาอยูกับองคการ  เมื่อบุคคลใด ๆ ก็ตามที่ไดเขามาสูองคการ เพื่อปฎิบัติงานและภาระกิจที่

ผูบังคับบัญชามอบหมาย ซึ่งมิไดหมายความวาการเขามาทํางานของบุคลากรนั้นจะทํางานได

อยางมี  ประสิทธิภาพครบถวน แตบุคคลนั้น  ยังตองอาศัยเวลา ในการปรับตัวใหเขากับสังคมแบบ

ใหมในสังคมองคการการทํางาน ภาระงานใหมที่ตองเรียนรู ซึ่งจะเห็นไดวาองคการตองใชเวลา

นานพอ สมควรในการที่บุคคลนั้น  จะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ดังนั้นสิ่งที่จะลด

เวลาและปญหา ดังกลาวไดดีก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั่นเอง

                       3)  สถานะการณดานวิกฤติเศรษฐกิจไทย   สภาวะการณของประเทศไทย ณ

ปจจุบันนี้ (พ.ศ.2545) ยังคงตองเผชิญกับปญหาทางดานเศรษฐกิจ ที่มีการสะสมมาตั้งแต
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ป พ.ศ.2540     รัฐบาลและผูที่เกี่ยวของกับการแกไขปญหา วิกฤติเศรษฐกิจ ไดจัดทํามาตรการ

ตาง ๆ มาแกไขปญหา และหาวิธีการในการฟนฟู โครงสรางความสามารถของประเทศในทุก ๆ มิติ

เชนมาตรการในการเรงจํากัดหนี้เสียในภาคเอกชนที่กอไว มาตรการในการสรางความเขมแข็งให

กับประชาชนเพื่อใหสามารถดํารงชีพอยูได เชน การใหเงินกูเพื่อสราง งาน อาชีพ การระดมกองทุน

และกระจายไปยังทั่วภูมิภาคของประเทศใหกับประชาชนในระดับพื้นฐานของประเทศ หรือ

กระจายเงินทุนลงสูระดับรากหญา (Glass root) การกระตุนใหมีการผลิตสินคาที่ใชความสามารถ

และ ภูมิปญญาในทองถิ่น การเรงสงเสริมใหมีการดําเนินธุรกิจในระดับขนาดกลางและขนาดยอม

(Small and Medium Enterprises : SME) และการเรงปรับโครงสรางการเรียน การศึกษา เรงฝก

ฝนและพัฒนาฝมือแรงงาน เปนตน ซึ่งมาตรการตาง ๆ เหลานี้ รัฐ เชื่อวา คือวิธีการที่จะทําให

ประเทศไทยมีความเขมแข็งขึ้น

                       สวนภาคการสงออก สินคาทางอุตสาหกรรมการผลิตในหลายๆ ปที่ผานมา (กอนป

พ.ศ.2540) เปนที่ยอมรับวา การสงออกสินคาทางการผลิตจากภาคอุตสาหกรรมถือวาเปนภาคที่

แสวงหาเงินตราจากตางประเทศไดมาก และยังมีบทบาทในการเปนหนวยที่สรางแรงงานใหกับ

ประชาชนในประเทศ รัฐบาลไดสงเสริมใหมีการลงทุนในอุตสาหกรรมในหลายๆประเภท โดย

เฉพาะอุตสาหกรรมขนาดใหญ ที่มีนักลงทุนจากตางชาติเขามาดําเนินกิจการ  มีการนําเทคโนโลยี

ทางการผลิต และระบบการบริหาร การจัดการเขามาใชในขบวนการทํางาน นับไดวาเปนขั้นหนึ่ง

ของการเรียนรู การพัฒนาทักษะ ฝมือแรงงาน ที่ถายทอดมาจาก กระบวนการทํางานของนักลงทุน

จากตางชาติ แตหลังจากการเกิดวิกฤติทางเศรษฐกิจ ภาคอุตสาหกรรมตางก็ไดรับผลกระทบ บาง

แหงที่มีความสามารถทางการเงิน และ การจัดการที่ดี ก็สามารถปรับตัวได บางแหงที่ไมมีความ

สามารถดังกลาวตางก็ตองปดกิจการ นั้นก็คือ ธรรมชาติของการทําธุรกิจ แตในขณะเดียวกันสถาน

ประกอบการที่สามารถปรับตัวได ตางก็ตองเผชิญกับภาระกิจที่ยิ่งใหญกวาภาวะวิกฤติทาง

เศรษฐกิจ คือ การตองแขงขันกับระบบการคาเสรี หรือการคาในระดับโลก ระบบของธุรกิจแบบ

ใหมที่มีการใชเทคโนโลยี และ กลยุทธ ทางการคา ที่สลับซับซอนมากขึ้น ซึ่งสิ่งเหลานี้คือปญหาที่

สถานประกอบการ ตางก็ตองคิดพิจารณา ในการที่จะทําให ธุรกิจ และ องคการอยูไดภายใต

สภาวะที่ตางฝายตางก็หายุทธวิธีมาใชในกระบวนการของการแขงขันกัน

                       ดังนั้นสถานะการณของประเทศ ที่ตองเผชิญทั้งปจจัยปญหาภายใน ที่ตองเรงแก

ไข ปรับสภาพ หรือ ฟนฟู กับปจจัยปญหาภายนอก ที่ตองมีการเรงรีบในการกําหนดยุทธวิธี หรือวิธี

การตาง ๆ ที่จะทําใหองคการมีความสามารถในการแขงขันระดับโลกได  เพราะถาทําได นั่นคือ

การอยูรอด แตถาเกิดลักษณะอาการแคเพียง เพลี่ยงพล้ําองคการนั้นๆก็อาจยุติลงไดอยางงายดาย
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                       4)  วิกฤติเศรษฐกิจ     ความหมายของคําวา วิกฤติเศรษฐกิจไว หมายถึง เหตุ

การณขั้นอันตราย ที่อยูในระยะหัวเลี้ยวหัวตอ ถึงขั้นแตกหัก สวนเศรษฐกิจ หมายถึง กิจกรรมการ

ผลิต และ การกระจายสินคา บริการ เพื่อสนองความตองการสมาชิก ไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อ

นําความหมายทั้งสองมารวมกันแลว หมายถึง การที่ตองเผชิญปญหา การจัดการทางเศรษฐกิจ

หลายดานพรอม ๆ กัน ทั้งการเปนหนี้ตางชาติมาก คาเงินบาทลดลงอยางฮวบฮาบ รัฐบาลเพิ่ม

ภาษี การตัดงบประมาณ ธุรกิจปดกิจการ คนตกงาน หรือ ถูกปรับลดเงินเดือน กําลังการซื้อของ

ประเทศลดลง เกิดภาวะเงินเฟอ สินคาราคาแพงขึ้นอยางรวดเร็ว   ประชาชนทั่วประเทศจนลง

วิทยากร  เชียงกูล (2541 :15)

                       5)  วิกฤติเศรษฐกิจประเทศไทย พ.ศ.2540  ประเทศไทยไดเขาสูสภาวะวิกฤติทาง

เศรษฐกิจนับต้ังแตวันที่ 2 กรกฏาคม 2540 เมื่อรัฐบาลไดประกาศนโยบายลดคาเงินบาท ทําใหคา

เงินบาทลอยตัวเปนไปตามกลไกของตลาด  ซึ่งโดยพื้นฐานแลวมีที่มาจากปญหาตาง ๆ ที่ประเทศ

มีอยู เชนการขาดดุลบัญชีเดินสะพัด  การที่ประเทศมีหนี้สินจากการกูยืมเงินจากตางประเทศมาลง

ทุนในเรื่องสาธารณูประโภคมากเกินไป  ประกอบการกับจับจายใชสอยของประชาชนในประเทศ

อยางฟุมเฟอย  ทั้งนี้เปนผลมาจากการที่รัฐบาลสมัยพลเอกชาติชาย  ชุณหะวัน  นายกรัฐมนตรี

ไดเปดนโยบายเสรีทางการเงิน ทําใหมีการกูเงินจากตางประเทศที่มีอัตราดอกเบี้ยถูกกวาการกูเงิน

ภายในประเทศมาก การกูเงินเขามาของภาคเอกชนนั้นถูกจับจายใชสอยไปอยางไมมีระบบ  นํา

เงินเขามาลงทุนในธุรกิจที่มีความเสี่ยงสูง  และไมกอใหเกิดประโยชน  ประกอบกับฝายที่เปนกลไก

ของรัฐไมเขมงวดและขาดประสิทธิภาพในการควบคุมดูแลการการนําเงินกูจากตางประเทศ  จึงทํา

ใหประเทศประสบปญหาภาวะวิกฤติที่เปนอยูปจจุบัน  ซึ่งสามารถแยกใหเห็นไดชัดเจนถึงปญหา

ตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ดังนี้

                             (1)  ดุลบัญชีเดินสะพัด (Current account balance)  ดุลบัญชีเดินสะพัด  ถือ

ไดวาเปนสถิติตัวหนึ่งที่ใชวัดภาวะทางเศรษฐกิจ  ซึ่งหมายถึงผลบวกของดุลการคาและดุลบริการ

ดวยการเอาปริมาณการสงออกลบดวยปริมาณการนําเขา  ผลลัพธที่ไดเรียกวาดุลการคา    สวน

ดุลบริการ  หมายถึงมูลคาของบริการรับ  ลบดวยมูลคาของบริการจาย ซึ่งบริการรับไดแกรายได

จากภาคอุตสาหกรรมการทองเที่ยว และการจําหนายสินคา รานอาหาร และการบริการตางเปนตน

ที่มาจากนักทองเที่ยวตางชาติ  สวนบริการจายก็เปนผลมาจากการที่คนไทยเดินทางไปทองเที่ยว

ยังตางประเทศ การซื้อสินคา (Shopping) และคาใชจายดานโรงแรมเปนตน  ซึ่งดุลบัญชีเดิน

สะพัดนี้  ประเทศไทยขาดดุลตอเนื่องมานับเปนเวลา กวา 10 ป กอนป พ.ศ.2540 จนเขาขั้นวิกฤติ
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ทางเศรษฐกิจ ถึงแมวาดุลบริการประเทศไทยจะเกินดุลอยูมากแตเมื่อมารวมกับดุลการคาที่เสีย

เปรียบอยูมีมากกวาไมสามารถหักลบกันไดเพราะมูลคาการเสียเปรียบดุลการคามีมากมาย

                            (2)  การลงทุนที่ขาดประสิทธิภาพ (Non tradable goods)   จากนโยบายเสรี

ทางการเงิน  ทําใหมีการกูเงินจากตางประเทศเขามามากโดยมาใชจายอยางขาดประสิทธิภาพ ทั้ง

ภาครัฐที่นํามาสรางสาธารณูปโภคอาทิเชนการสรางถนน  อาคารสํานักงานตาง ๆ ภาคเอกชนนํา

เงินมาลงทุนในธุรกิจอสังหาริมทรัพย เชน สนามกอลฟ  อาคารชุดที่พักอาศัย หมูบานจัดสรร

โรงแรม       โรงพยาบาลเอกชน  สวนภาคอุตสาหกรรมการผลิตมีการลงทุนสรางโรงงานอุตสาห

กรรมขนาดใหญ เพื่อสนองตอบตอวัตถุดิบข้ันพื้นฐานในประเทศ อาทิเชนอุตสาหกรรมเหล็ก  ปโตร

เคมี เปนตน ซึ่งไมสอดคลองกับการขยายตัวของความตองการ (Demand) อยางแทจริงเพราะเกิน

ความตองการ เมื่อรัฐประการลดคาเงินบาท  ทําใหยอดหนี้เงินกูเพิ่มอัตราขยายขึ้นเปนเทาตัว จน

ทําใหผูกูเงินไมสามารถแบกรับภาระหนี้ได  เจาหนี้ตางประเทศจึงเขาทวงหนี้หรือขอเขายึดทรัพย

             (3)  การบริโภคที่ฟุมเฟอย    ปริมาณการสั่งสินคาเขามาในประเทศ  รอยละ 70

เปนสินคาประเภททุนและวัตถุดิบเพื่อการผลิต และอีกรอยละ 30 เปนสินคาเพื่อการบริโภคอาทิ

เชน เครื่องสําอาง น้ําหอม สุรา เครื่องประดับ กระเปาถือสตรี เสื้อผา เปนตน ซึ่งสืบเนื่องมาจาก

การที่คนไทยเดินทางไปทองเที่ยวยังตางประเทศและซื้อสินคาตางๆเหลานี้เขามาเปนจํานวนมาก

โดยเปนสินคาที่มีราคาสูง  ประกอบกับรสนยิมการหลงไหลในสินคาตางประเทศกลายเปนแฟชั่น

สําหรับคนไทย ทําใหเงินตราไหลออกไปสูตางประเทศอยางมาก

               (4)   การลงทุนในการคาเงิน      ธนาคารพาณิชยและบริษัทเงินลงทุนบางแหง

ไดขยายการกูเงินจากตางประเทศมามุงหาผลกําไร  ดวยวิธีการขยายสินเชื่อเพื่อการเก็งกําไรและ

การบริโภคในประเทศในอัตราสูงมาก  รวมตลอดถึงการปลอยสินเชื่อดอยคุณภาพที่ไดสรางปญหา

การชําระคืน  เพราะผูบริหารงานของสถาบันเงินทุนและธนาคารบางแหงนั้นมีอํานาจในการอนุมัติ

ปลอยวงเงินสินเชื่อใหบริษัท หรือตัวเอง หรือกลุมพวกพองรวมถึงนักการเมืองที่ทําธุรกิจแบบ

ฉาบฉวย โดยนําเงินที่กูไปลงทุนดานธุรกิจการเก็งกําไร การปนหุน  และการตั้งราคาของ

อสังหาริมทรัพย เชนที่ดินที่มีราคาสูงกวาความเปนจริงอยางมาก  จนทําใหสถาบันทางการเงินหรือ

ธนาคารที่ปลอยกูนั้นมีหนีเสียอยูมากกวารายไดที่มีอยู  จนทําใหขาดความนาเชื่อถือจนเจาหนี้ทวง

ถาม และประชาชนไดไดพากันถอนเงินออกจนทําใหขาดสภาพคลองอยางรุนแรง  ขาดความ

สามารถในการใชเงินคืนแกเจาหนี้ตางประเทศได  จนรัฐตองเขามาดําเนินการกับบริษัทเงินทุน ทั้ง

58 แหง ซึ่งมียอดรวมของธุรกิจไมต่ํากวา 8 แสนลานบาทจนทําใหเงินและทรัพยสินจํานวนมาก
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หยุดนิ่งไมหมุนเวียนจนตองถูกปดกิจการโดยรัฐเขาพิทักษทรัพยในที่สุด (สมชัย  ฤชุพันธ.

2542:12-13)

                           6)  แนวโนมการปรับตัวของเศรษฐกิจประเทศไทย   จากระยะเวลาที่เกิดวิกฤติ

ทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ตั้งแต ป พ.ศ. 2540 จนถึงปจจุบัน ป พ.ศ.2545 รัฐบาลไดเรงออก

มาตรการตาง ๆ เพื่อที่จะฟนฟูระบบเศรษฐกิจของประเทศใหกลับมามีความสามารถเหมือนดังเดิม

กอนที่จะเกิดวิกฤติ  ทั้งการกําหนดมาตรการในการเรงแกไขปญหาระบบโครงสรางทางเศรษฐกิจ

การใชมาตรการทางการเงินและการคลังมีมีประสิทธิภาพมีการตรวจสอบระบบการทํางานอยาง

ใกลชิด  การเรงสงเสริมการสงออก การเรงปรับพื้นฐานทางภาคการผลิตโดยใหความสําคัญกับชุม

ชนพื้นฐานของประเทศที่ถือไดวาเปนกําลังหลัก เชนมาตรการสรางงาน สรางอาชีพ การปลอยเงิน

กูดอกเบี้ยในอัตราตํ่า  การพักชําระหนี้ในภาคเกษตร  จัดตั้งกองทุนฟนฟูตางๆ รวมตลอดถึงการเรง

สรางธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and medium - sized enterprises : SME's) ซึ่งเปน

การดําเนินธุรกิจที่การลงทุนและแรงงานเริ่มตนไมมาก  โดยสามารถกระจายไปไดทั่วภูมิภาค  และ

สามารถรองรับกําลังแรงงานที่วางงาน หรือ แรงงานที่กําลังจะเขาสูตลาดแรงงานใหม  ทั้งนี้เพื่อ

สรางความสามารถในการผลิต และการสงออกอันจะทําใหระบบของเศรษฐกิจดีขึ้นได  (วิฑูรย

สิมะโชคดี  (2542:2)  การปรับตัวของเศรษฐกิจไทย 5 ปหลังจากวิกฤติเศรษฐกิจ หลายฝายตางก็ก็

ไดแสดงความคิดเห็นกันไปตางๆ ซึ่งพื้นฐานที่สําคัญก็คือองคประกอบใหญ ๆ 2 ประการ คือ องค

ประกอบภายในประเทศเองที่จะมีความสามารถในการแกไขปญหาทางเศรษฐกิจ  และปญหาภาย

นอกประเทศ คือระบบเศรษฐกิจ สังคม และ การเมือง ที่เปนปญหาหลักในการสงผลในการแกไข

ปญหาภายในประเทศ ซึ่ง  อัมมาร  สยามวาลา (2545 : 9) กลาววา วิกฤติเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นเปน

ผลพวงของภาวะเศรษฐกิจฟองสบูเปนเรื่องที่สรางขึ้นมาเอง ยังไมมีการวิเคราะหสิ่งที่เกิดฟองสบู

อัตราการขยายตัวของเศรษฐกิจไทย ซึ่งมาจากอัตราการเพิ่มของผลิตภาพโดยทั่วไปเกิดมาจาก

หลักการโอนทรัพยากรของภาคเกษตรกรมายังอุตสาหกรรมและภาคบริการ  ทั้งนี้โดยอางถงึบท

ความของนายพอล  ครุกแมน นักเศรษฐศาสตร ที่เคยกลาวไว ในป ค.ศ.1994 เศรษฐกิจเอเซียวัน

หนึ่งตองถึงจุดจบ  เพราะไมมีการเพิ่มผลิตภาพมากขึ้น  เพิ่มแตปจจัยไปเรื่อยๆ ซึ่งมีขีดจํากัด

ในที่สุดกฏของเศรษฐศาสตรบอกวาจะขยายตัวปละ 7 เปอรเซ็นตไปเร่ือยๆไมได  จากจุดนี้

พิจารณาวาประเทศไทยเพียงแตโอนแรงงานจากภาคเกษตรเทานั้นจนแทบไมมีอะไรจะโอนเพราะ

ชวงกอนป พ.ศ.2540 เร่ิมขาดแคลนแรงงานอยางรุนแรง  ซึ่งจุดนี้เปนสิ่งที่บกพรองกระบวนการ

ขยายตัวของประเทศไทยที่ทําใหเกิดฟองสบู และโดยเนื้อแทของเศรษฐกิจขยายตัวแบบไมยั่งยืน

อัตราการขยายตัวยากที่จะเดินไปไดตามกติกาเดิม  สําหรับภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่มีการขยาย
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ตัว เปนเพราะภาครัฐไดอัดฉีดเงินเขาไป  และจากนี้เศรษฐกิจไทยจะตองพึ่งพาเศรษฐกิจโลก

มากขึ้นกวาเดิม  โดยป พ.ศ.2545 เศรษฐกิจจะขยายตัว  แตตราบใดที่การลงทุนยังไมฟนตัวก็ยัง

ตองพึ่งพึงเงินจากทางภาครัฐและรายไดจากการสงออกเปนระยะ เศรษฐกิจที่กระเตื้องอยาง

งอนแงนเพราะจากการบริโภคในประเทศ แตไมไดโตจากการลงทุน สาเหตุหลักคือสถาบันทางการ

เงินไมทํางาน ไมปลอยสินเชื่อตามปกติ ขณะที่ภาคอุตสาหกรรมก็มีกําลังการผลิตสูงเกินไปซึ่งยัง

ขาดความเขาใจเกี่ยวกบักลไกตายตัวของเศรษฐกิจ ทําใหการพยากรณแนวโนมเศรษฐกิจทําได

เพียงสั้นๆ  ขณะที่ ธนวรรน  พลวิชัย (2545 : 2-3) กลาววาการจัดอันดับความนาเชื่อถือของตรา

สารหนี้ของประเทศที่เปนสกุลเงินตราตางประเทศในระยะยาวและระยะสั้น โดยบริษัท สแตนดารด

แนนด พัวร จํากัด (Stand and poor: S&P) คงไวที่ระดับเดิม คือ BBB- และ A-3 ตามลําดับ แตมี

การปรับมุมมอง (Outlook) อันดับความนาเชื่อถือของตราสารหนี้ระยะยาวจากระดับ "มีเสถียร

ภาพ" (Stable) สูระดับ "บวก" (Positive) ซึ่งแสดงวาอันดับความนาเชื่อถือของประเทศไทยมีแนว

โนมปรับดีข้ึนไดในอนาคต หากรวมการพิจารณาของ มูดีส (Moody's investor service)  พบวา

หลังป พ.ศ.2540 เปนตนมา ประเทศไทยมีพื้นฐานอยูในระดับนาลงทุน  แตมีความนาสนใจในการ

ลงทุนอันดับนอยที่สุด และมีปจจัยเสี่ยงตอการฟนตัวทางเศรษฐกิจตลอดเวลาซึ่งเปนผลมาจาก

การแกปญหาเศรษฐกิจไดดีข้ึน  การฟนตัวของไทยมีลักษณะคอยเปนคอยไป  โดยปญหาที่เปน

ความเสี่ยงทั้งในปจจุบันและอนาคตคือปญหาหนี้ที่ไมกอใหเกิดรายได (Non Profit Loan : NPL)

และหนี้สาธารณะที่ยังมีอยูในระดับสูง  พิชิต  ลิขิตกิจสมบูรณ (2545 :13) กลาวเสริมในลักษณะ

คลายกันวา ตัวเลขเศรษฐกิจของสี่เดือนแรก ใน ป พ.ศ.2545 แสดงวาแนวโนมเศรษฐกิจไทยกําลัง

ฟนตัวในระดับปานกลาง ทําใหทั้งธนาคารแหงประเทศไทยและสภาพัฒนการเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ แสดงความเชื่อมั่นวาเศรษฐกิจไทยมีการเติบโตไมต่ํากวารอยละ 3 ในป พ.ศ.2545 และ

รอยละ 4-5 ในป พ.ศ.2546 เพราะถาพิจารณาตัวเลขทางเศรษฐกิจในมุมกวางพบวาเศรษฐกิจไทย

มีการฟนตัวเพียงบางสวน  ซึ่งเปนผลมาจากการเพิ่มข้ึนของการบริโภคและการกอสรางภายใน

ประเทศ ขณะที่การสงออกอยูในภาวะลดลง กําลังการผลิตลนเกิน สินเชื่อธนาคารพาณิชยและ

อัตราดอกเบี้ยลดลงอยางตอเนื่อง  ดังนั้นการฟนตัวเปนบางสวนเปนผลมาจากการที่รัฐบาลไดอัด

ฉีดเม็ดเงินเขาสูระบบรากหญาทั้งในเมืองและในชนบท ทําใหการใชจายการบริโภคและการกอ

สรางเพิ่มข้ึนเทานั้น ขณะที่พื้นฐานทางเศรษฐกิจที่แทจริงยังออนแออยู การฟนตัวในขณะนี้จึงมี

ความเปราะบาง  และมีลักษณะชั่วคราวหากไมมีปจจัยอื่นกระตุนเขามาเสริม ขณะที่ ปะการัง

(2545 : 2) กลาวถึงปจจัยภายนอกวาการฟนตัวของเศรษฐกิจไทยตองดูที่ปจจัยหรือตัวแปรภาย

นอกดวยซึ่งนั่นก็คือ สหรัฐอเมริกา ที่เปรียบเสมือนเปนหัวรถจักรที่เปนพลังที่สําคัญของการขับ
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เคลื่อนเศรษฐกิจของโลก     สหภาพยุโรป และ ประเทศญี่ปุน โดยตองพิจารณาวาหัวรถจักทั้ง 3 นี้

จะเดินหมุนแรงขึ้นมาได  หรือไม พอที่จะฉุดเศรษฐกิจโลกใหฟนขึ้นมาจากภาวะการถดถอย การ

ฟนตัวของเศรษฐกิจสหรัฐอเมริกาเปนเรื่องที่สําคัญสําหรับการฟนตัวของประเทศไทยเพราะมี

ความเกาะเกี่ยวกันอยางแยกไมออก คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต  (2545 : 19 ) กลาว

วาเศรษฐกิจไทยใน ป พ.ศ. 2544 ตกอยูในสภาพซบเซา  มาตรการการกระตุนเศรษฐกิจของรัฐ

บาลยังสงผลไมชัดเจน เศรษฐกิจของประเทศญี่ปุน สหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรป รวมถึงกลุม

ประเทศอาเซี่ยนซึ่งเปนตลาดสงออกที่สําคัญของไทยอยูในสภาพถดถอย สงผลใหการสงออกของ

ไทยหดตัวมากขึ้นอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและอุตสาหกรรมตอเนื่องขยายตัวต่ํา การวางงานและ

การปรับลดการจางงานยังมีจํานวนสูง ราคาน้ํามันที่ทรงตัวและอยูในระดับสูงทําใหอํานาจซื้อของ

ประชาชนและความเชื่อมั่นทางธุรกิจมีแนวโนมลดต่ําลง ดานการผลิต ดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรม ป

พ.ศ. 2544 เพิ่มเพียงรอยละ 1.3 เทียบกับการเพิ่ม ป พ.ศ.2543 รอยละ 3.3 ซึ่งสวนใหญเปนการ

เพิ่มในหมวดของยานยนตและอุปกรณขนสง หมวดของเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสมีการหด

ตัวลง สวนภาคการเกษตรก็มีการหดตัวลงโดยเฉพาะราคาสินคาการเกษตรของโลก ขาว  กุง น้ํา

ตาลและยางพารามีราคาที่ต่ํากวาปที่ผานมา ในภาคการตางประเทศ การสงออกมีการหดตัวลง

และมูลคาการนําเขาก็หดตัวดวยมีดุลการคาและดุลบัญชีเดินสะพัดเกินดุล สวนคาเงินบาท เมื่อ

เทียบ  กับดอลลารสหรัฐฯ ป พ.ศ.2544 เฉลี่ยที่ 44.47 บาท ออนตัวลง หนี้คงคางตางประเทศลด

ลง  ภาคการเงินสภาพคลองทางการเงินมีอยูมากเพราะธนาคารพาณิชยเร่ิมโอนสินเชื่อดอยคุณ

ภาพไปยังบรรษัทบริหารสินทรัพย ทั้งนี้ปญหาที่ทาทายความสามารถของผูบริหารประเทศคือการ

เรงสรางความเชื่อมั่นแกผูบริโภค เพราะการบริโภคเปนฐานสําคัญของการขยายตัวที่ยั่งยืนและที่

สําคัญไปกวานั้นคือการใหความสําคัญกับการสงออกสิ่งที่ประเทศไทยตองเนนคือ การพัฒนา

สินคาสงออกที่ไทยมีศักยภาพในการแขงขัน  ซึ่งทางดานของ ธงชัย  สันติวงษ (2545 : 14) ไดใช

หลักในการวิเคราะหวาการที่จะพิจารณาวาเศรษฐกิจฟนหรือไมฟนสามารถจํากัดกรอบการ

วิเคราะหไวได 2 ทางคือ

                        (1)  พิจารณาในดานผลประโยชนของใคร เพราะถาบอกวามองในแงผลประโยชน

ของไทยแลว "ไมฟน" แตถามองในแงของภาพรวมโดยการมุงเอาทุนของตางชาติมาลงทุน มองได

วาเศรษฐกิจกําลังนาจะฟน เพราะทุนตางชาติเอาเงินเขามาซื้อกิจการของคนไทยมากขึ้นเรื่อยๆ

ความหมายในที่นี้ก็คือในบริบทของโลกาภิวัฒน เศรษฐกิจไทย แมไมทําอะไร ก็ยังฟนไดเพราะไมมี

ประเทศไหนในโลกที่มีความพรอมและดีทุกอยางเทาประเทศไทย
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        (2)  พิจารณาในดานประสิทธิภาพและคุณภาพของการบริหารจัดการ  เปนสวนที่

สําคัญของการแกไขปญหาและการฟนฟูและการพัฒนาความเขมแข็งใหเกิดขึ้นในสิ่งอันเปน

พื้นฐานและโครงสรางสิ่งตาง ๆอันเปนผลประโยชนของคนไทยทั้งองคการธุรกิจ สถาบันตาง ๆ

วัฒนธรรมและทรัพยากรมนุษยที่ไดมีการสรางสรรคจนเติบโตแข็งแรงมาแตรุนกอน แตตองมา

สะดุดและออนแอลงในชวงของภาวะวิกฤติที่ตองการการแกไขอยางจริงจังใหมีน้ําหนัก ลงลึกถึง

แกน และถาทํา    แลวจะสามารถชวยตอการรกัษาความเปนเจาของใหกับคนไทยของเจาสัวชาว

จีนรุนเกาที่สรางไวนั้นได โดยสามารถพิจารณาวาเศรษฐกิจจะฟนหรือไมจากประสิทธิภาพและคุณ

ภาพของการบริหารจัดการ จาก 5 ระบบ คือ

      ก.  ระบบธนาคารพาณิชยไทยวาเริ่มทํางานไดหรือยัง

                  ข.  ระบบการผลิตของอุตสาหกรรมของคนไทยปรับโครงสรางและฟนตัวได

หรือไม เกษตรกรรม   การผลิตและราคาเปนอยางไร

      ค.  ระบบการคาปลีกเปนอยางไร

      ง.  กลยุทธกับประเทศคูคาเปนไปในทางไหน

จ.ระบบราชการเปลี่ยนแปลง  และปรับตัวไดดังคําโฆษณาที่วา       

กําลังปฎิรูปนั้น ทําไดแคไหน

              ทั้ง 5 ระบบ คือหัวใจของการฟนฟูเศรษฐกิจที่ตองการการปฎิรูป แบบยกเครื่อง

คร้ังใหญ แลวตามดวยการพัฒนาที่เขมแข็งดวยการบริหารการจัดการ

              ฝายวิจัยธนาคารกรุงศรีอยุธยา (2545:18) ไดประเมินภาพรวมการฟนตัวของ

สภาวะเศรษฐกิจไทยในครึ่งหลังของ ป พ.ศ.2545 วามีความผูกพันอยางชัดเจนกับการฟนตัวของ

เศรษฐกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งการเรงกระตุนอุปสงคภายในประเทศรวมถึงการบริโภคและ

การลงทุนถือวามีความสําคัญมากเนื่องจากมีสดัสวน รอยละ 54 ของผลิตภัณฑมวลรวมใน

ประเทศ ควบคูไปกับภาคสงออก โดยมี 6 ปจจัยสนับสนุนที่สําคัญ คือ

                      ก. ระดับเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศอยูในเกณฑดี  โดยพิจารณา

จากเสถียรภาพดานราคาโดยที่ระดับการเปลี่ยนแปลงราคาสินคาของผูบริโภคหรืออัตราเงินเฟอใน

ชวงไตรมาศแรกยังอยูระดับชวงต่ํา ขณะที่คาเงินบาทยังมีเสถียรภาพและยังอยูในระดับที่เอ้ือตอ

การสงออก การไหลเขาของเงินทุนจากตางประเทศ ยอดดุลการชําระเงินยังเกินดุล ยอดหนี้ตาง

ประเทศมียอดคงคางลดลง
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                                   ข.  ระดับความเชื่อมั่นมีแนวโนมกระเตื้อง  โดยพิจารณาจากความเชื่อมั่น

ของประชาชนตอทิศทางเศรษฐกิจเพราะจะกอใหเกิดการจับจายใชสอยและการลงทุนเพิ่มข้ึนตาม

มา

                      ค.   เงินลงทุนโดยตรง  พิจารณาจากการลงทุนจากตางชาติ  การเรงดูดเงิน

ลงทุนจากตางชาตินับวามีความจําเปนเพื่อกระตุนใหเกิดมีการลงทุนในประเทศ เปนการสรางราย

ไดและการจางแรงงานในภาวะที่ภาคสงออกของไทยยังมีความไมแนนอน

                      ง.  ดัชนีราคาหุนสูงขึ้น  เพราะชวยเสริมเศรษฐกิจ ซึ่งการไหลเขาของเงิน

ทุนจากตางชาติมายังตลาดหลักทรัพยอยางตอเนื่อง จะทําใหบรรยากาศตลาดหุนไทย มีแนวโนม

สดใสเปนการชวยเสริมความมั่นใจตอทิศทางการฟนตัวของเศรษฐกิจในเชิงบวกมากขึ้น

                      จ.   อัตราดอกเบี้ยต่ํา    เอ้ือตอการปรับโครงสรางหนี้ สภาพคลองสวนเงิน

ในระบบการเงินที่มีจํานวนสูงเกื้อหนุนใหอัตราดอกเบี้ยในประเทศสามารถปรับลดลงไดอีกเล็ก

นอยจากระดับปจจุบันเอื้อประโยชนตอการปรับโครงสรางหนี้ เปนการบรรเทาปญหาหนี้ที่ไมกอให

เกิดรายได(NPL)ของระบบสถาบันทางการเงิน บวกกับมาตรการเสริมอ่ืนๆของภาครัฐ เชนมาตร

การกระตุนภาค อสังหาริมทรัพย  สถาบันทางการเงิน เปนตน

                      ฉ.   มาตรการกระตุนเศรษฐกิจภาครัฐ     เพื่อกระตุนภาคเศรษฐกิจจริงให

สามารถฟนตัวได ภาครัฐจึงเพิ่มการใชจายดวยการจัดทํางบประมาณแบบขาดดุล เพื่อกระตุน

เศรษฐกิจและพยายามเรงเบิกจายงบประมาณใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว

                         ดังนั้นเศรษฐกิจจะฟนตัวขึ้นไดมากหรือนอยยอมข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญทั้งภายใน

ประเทศ และตางประเทศ ตั้งแตระดับการฟนตัวของเศรษฐกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา การปรับ

โครงสรางภายในประเทศทั้งภาคธุรกิจเอกชน รัฐ และภาคการเงินในประเทศ กับทั้งตองเรงสราง

ความแข็งแกรงของเศรษฐกิจในระดับจุลภาค ตามนโยบายกระตุนเศรษฐกิจระดับรากหญาของ

ภาครัฐรวมถึงการสนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises

: SME) อันจะเปนรากฐานการเติบโตของเศรษฐกิจโดยรวมที่ยั่งยืน  ขณะที่ วัชรา  จรูญสันติกุล

(2545 : 13) กลาววาภาวะเศรษฐกิจไทยปจจุบันเปนการตอสูกัน 2 กระแส ระหวางปญหาความ

ออนแอของปจจัยพื้นฐานทางเศรษฐกิจ กับ จุดแข็งชั่วคราวของเงินทุนไหลเขาจากตางชาติระยะ

ส้ัน ที่เขามาลงทุนในตลาดหุนไทย ภาครัฐจําเปนตองกําจัดจุดออนของพื้นฐานทางเศรษฐกิจใหมี

ความแข็งแกรงมากขึ้น โดยธนาคารโลกไดเตือนประเทศไทยตามรายงาน (Thailand economic

monitor) วาการรักษาความสมดุล หรือโมเมนตั้มของการฟนตัวทางเศรษฐกิจยังเปนสิ่งที่สําคัญ

โดยเฉพาะปญหาความออนแอของฐานะการคลังในภาครัฐบาล จําเปนตองไดรับการแกไขและ
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ปรับปรุงการบริหารทางการคลังใหเขมแข็ง ซึ่งยังคงเปนระดับตน ๆ ที่รัฐบาลนี้ตองดูแล และ

ประเด็นสําคัญที่ทางธนาคารโลกไดตอกย้ําคือ การสรางความสามารถในการแขงขันยังถูกขัดขวาง

จากระบบเศรษฐกิจที่มีแรงงานขาดแคลนความรูความชํานาญที่ทําใหเศรษฐกิจออนแอและจําเปน

อยางมากกับการที่รัฐบาลตองขับเคลื่อนนโยบายครั้งสําคัญในการสรางเครือขายของระบบ

เศรษฐกิจที่มีความรู (Knowledge economy) และวางกรอบของยุทธศาสตรคัดเลือกธุรกิจที่แข็ง

แกรง (Picking winners) ใหสามารถชูธงขายสินคาแขงกับตลาดโลก  ศุภวุฒิ  สายเชื้อ  (2545 :

14) กลาวถึงการสงออกของไทยกับประเทศคูแขง วาเศรษฐกิจไทยในรอบ 6 เดือนแรกของป

พ.ศ.2545 ไดรับผลดีมาจากนโยบายการเงินและการคลังที่กระตุนใหเกิดการใชจายเปนสวนใหญ

แตการฟนตัวของเศรษฐกิจไทยในชวงตอไป ตองพึ่งพาการขยายตัวของการสงออกและการลงทุน

ของภาคเอกชน เพราะการสงออกนั้นนํารายไดเขาประเทศ และยังสรางรายไดเปนเงินตราตาง

ประเทศเพื่อนํามาใชจายในการนําเขาเครื่องจักรและวัตถุดิบเพื่อใชในการผลิต ลงทุนการขยายกิจ

การของภาคเอกชน  นอกจากนี้การขยายตัวของการสงออกยังเปนเครื่องวัดความสามารถในการ

แขงขันของประเทศก็คือความสามารถในการสงออกไปในตลาดโลกโดยไทยสามารถมีสวนแบง

ทางการตลาดในตลาดโลกไดมากก็ยอมจะเปนผลดีอยางยิ่งตอประเทศ

                       คีโอ.  โฟกัส (2545 : 7) กลาววานับจากวิกฤติทางเศรษฐกิจ ป พ.ศ.2540 ภาคอุต

สาหกรรมหลายแหงตกอยูในสภาพเสี่ยงตาย เสียหายไปหลายแหง เพราะป พ.ศ.2544 ที่หลาย

ฝายคาดการณวาเศรษฐกิจจะฟนตัวกลับตองมาสะดุดเพราะเหตุการณวินาศกรรมตึกเวิลดเทรด

ทําใหเศรษฐกิจโลกชะงัก ตอมาในป พ.ศ.2545 ก็มีเคาวาเศรษฐกิจจะดีข้ึน แตก็มาพบกับปญหา

ราคาน้ํามนัที่พุงขึ้นอยางสูงมาก นอกจากนี้ยังไดอางถึงคํากลาวของนายประพัฒน โพธิวรคุณ รอง

ประธานสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ถึงแนวโนมเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม วาภาคอุตสาห

กรรมในระยะยาวตองพัฒนาบุคลากรเพราะอุตสาหกรรมจะมีตนทุนต่ําและผลิตสินคาที่มีคุณภาพ

ได ตองอาศัยคน หากคนมีความชํานาญก็สามารถผลิตสินคาที่มีคุณภาพและตนทุนต่ําได และรัฐ

เองตองมีมาตรฐานอุตสาหกรรมเพราะปญหาสินคาดอยคุณภาพจากประเทศจีนที่เขามาทั้งทาง

ตรงและทางออม คือหนีภาษีและไมหนีภาษี รัฐตองควบคุมสินคาดอยคุณภาพ เพื่อกระตุนใหมี

การผลิตสินคาที่มีคุณภาพใหมากขึ้น

                       7)  ทิศทางของการพัฒนาอุตสาหกรรมในชวงภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ  ในชวงตน

ของวิกฤติเศรษฐกิจ   สถานประกอบการอุตสาหกรรมในประเทศ ทั้งที่มาจากนักลงทุนชาวตาง

ชาติและนักลงทุนไทยเองตางก็ตองประสบกับภาวะปญหาทางเศรษฐกิจถดถอยทุกแหง   ขึ้นอยู

กับสถานประกอบการใดจะไดรับมากหรือนอย
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                กอนหนาเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ   ประเทศไทยไดวางทิศทางการพัฒนาประเทศโดยเฉพาะ

ภาคอุตสาหกรรม  โดยพุงเปาหมายไปที่การลงทุนในอุตสาหกรรมขนาดใหญ   โดยนักธุรกิจการ

ลงทุนตางชาติที่มาจากการเชื้อเชิญจากภาคเอกชนตอเอกชน หรือที่มาจากรัฐบาลตอรัฐบาล ซึ่งรัฐ

ไดสนับสนุนและสงเสริมโดยการมอบสิทธิพิเศษในการลงทุนใหอาทิเชน การยกเวนภาษีนําเขา

เครื่องจักรและวัตถุดิบ   การยกเวนภาษีเงินไดนิติบุคคล หรือการไดรับสิทธิพิเศษในการนําชางหรือ

ผูชํานาญการเขามาทํางานในราชอาณาจักร   ในขณะที่การเตรียมดานโครงสรางพื้นฐานรองรับ

เชน   ดานการพัฒนาที่ดิน การจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรม การสรางระบบไฟฟา ถนน และน้ําเพื่อใช

ในการผลิต การสรางทาเรือเพื่อขนถายสินคาและวัตถุดิบ ซึ่งสิ่งตาง ๆเหลานี้ จรูญ  คํานวณตา

(2542:6) ถือวาเปนการลงทุนของภาครัฐบาลตอการกําหนดทิศทางการพัฒนาประเทศโดยอาศัย

ระบบของการผลิตอุตสาหกรรม  แตเมื่อผลกระทบทางวิกฤติเศรษฐกิจ การลดคาของเงินบาทลด

ลงอยางรวดเร็ว   สงผลใหการนําเขาเครื่องจักรและอุปกรณทางเทคโนโลยีมีราคาแพงขึ้นมาก

และแหลงเงินกูที่กูมาเพื่อการลงทุนก็ถูกเจาหนี้เรงรัดใหใชคืนซึ่งตองคืนในวงเงินที่สูงกวาเดิมมาก

ทําใหสถานประกอบการตาง ๆ ประสบกับภาวะขาดทุน และในจํานวนนั้นก็มีบริษัทฯที่มีคนไทย

เปนผูถือหุนอยูดวย

              ขณะที่รุงนภา   ทัดทาทราย (2542:2) ไดใหทรรศนะวา รัฐบาลตองใหความสน

ใจตอการพัฒนาอุตสาหกรรมในชวงที่เกิดภาวะถดถอยทางเศรษฐกิจ    โดยการพัฒนาและปรับที่

"ฐานการผลิต" จากเดิมที่ภาคอุตสาหกรรมทําหนาที่เพียงแคเปนกระบวนการในการประกอบ การ

รับจางผลิตผลิตภัณฑเทานั้น   มาเปนการพัฒนาและดําเนินการในการจัดหา การผลิต วัตถุดิบใน

ประเทศ   และที่สําคัญคือ ตองทําใหสามารถปฎิบัติถึงขั้นตอนของการออกแบบ (Design) เองได

หรือที่เรียกวา "อุตสาหกรรมตนน้ํา"  ซึ่งความหมายของอุตสาหกรรมตนน้ําคือ การลงทุนในการ

ผลิต ผลิตภัณฑขั้นตนโดยอาศัยเทคโนโลยีที่พัฒนาในประเทศ วัตถุดิบในประเทศ และใช

ทรัพยากรมนุษยในประเทศ ซึ่งการที่จะดําเนินการดังกลาวไดตองไดรับการสงเสริมใหมีการวิจัย

และพัฒนา (R&D) ในประเทศ   เมื่ออุตสาหกรรมตนน้ําในประเทศมีมากขึ้น   อุตสาหกรรมที่ตอ

เนื่องก็จะขยายตัวตามมาอยางมากมายจนถึงขั้น "อุตสาหกรรมปลายน้ํา"  ซึ่งหมายความถึงอุต

สาหกรรมที่มองเห็นผลตอบแทน หรือรายไดอยางเดนชัด ดังนั้นจึงมีความจําเปน เปนอยางยิ่ง ที่รัฐ

จะตองพัฒนาขีดความสามารถของภาคอุตสาหกรรม โดยเฉพาะภาคของอุตสาหกรรมขนาดเล็ก

และขนาดกลางที่มีอยูเปนจํานวนมาก   ปรับใหมีความสามารถทางประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของการผลิตใหทัดเทียมกับสากลโดยตองเรงพัฒนาทางเทคโนโลยีและระบบเศรษฐกจิ การสราง

เสริมแรงจูงใจใหบริษัทฯขนาดกลางและขนาดเล็กของไทย มีความสนใจในการจัดทําระบบคุณ
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ภาพ เพื่อทําใหบริษัทฯมีความสามารถในการบริหารการจัดการดานคุณภาพมากขึ้น   ซึ่งเปนกล

ยุทธสําคัญในการเพิ่มขีดความสามารถของไทยในเวทีการคาโลก และควรมีการพัฒนาฐานการ

ผลิตใหมีความเหมาะสมกับภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบันของประเทศไทย เพื่อใหฐาน

การผลิตของไทยมีความสามารถในการผลิตทัดเทียมกับนานาประเทศได   จนกระทั่งประเทศไทย

สามารถยืนอยูไดดวยตนเอง ซึ่งจะเปนผลดีตอการสงออก ชวยลดการเสียเปรียบดุลทางการคา

เพิ่มรายไดประชาชาติ อันจะทําใหเศรษฐกิจโดยรวมดีข้ึน

                       ธีรภัทธ  เสรีรังสรรค (2544:5) กลาวถึงทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมในขอคิด

เห็นของฝายรัฐบาล โดยนายสุริยะ จึงรุงเรืองกิจ กลาววาตองกาวไปอยางมียุทธศาสตร เนื่องจาก

ทิศทางการบริโภคของโลกนั้นเปลี่ยนแปลงไป คือเนนสินคาและบริการที่มีองคประกอบ ดังนี้

                ก.  เปนสินคาที่มาจากธรรมชาติ (Natural product)

                ข.  สินคานั้นทําจากมือมนุษย (Hand made)

                ค.  สินคานั้นไมเปนของไหลคือไมใชแบรนดเนมดัง         (Non -

brandname)

                ง.  สินคานั้นตองเปนมิตรกับส่ิงแวดลอม (Environmental care)

นอกจากนี้ยังตองพิจารณาถึงกลยุทธรูปแบบใหม คือการทํา " การตลาดนําการผลิต " โดยการจัด

หาตลาดของสินคากอนแลวคอยทําการผลิต ซึ่งตางจากเดิมที่ผลิตแลวคอยออกไปหาลูกคาหรือ

การตลาด  ซึ่งนอกจากนี้ยังตองพิจารณาถึงองคประกอบที่จะทําใหอุตสาหกรรมสามารถสราง

อนาคตได โดยมีองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการกลาวคือ

             ก. การผลิตสินคาและบริการที่มีความชํานาญ(Core competency)         

นั่นคือระบบการผลิตตองผลิตในส่ิงที่มีความชํานาญและมีความสามารถเพื่อคูแขงขันจะไดสูไมได

                 ข.  สรางมูลคาเพิ่มแกหนวยผลิต (Value added)

                 ค.  สินคานั้นตองแขงขันได (Competition)

                 ง.  สรางความสําคัญกับการการวิจัยและพัฒนา (R&D) เพื่อพัฒนาคุณ

ภาพของสินคา การออกแบบ และการบรรจุภัณฑ (Packaging)

                          จ.  ตองมีพันธมิตรทางธุรกิจ (Strategic alliance) ตองสรางพันธมิตร

เพื่อเขาไปแขงขันในเวทีการคาระดับโลกไดเพื่อสรางอํานาจการตอรอง

                         การกระตุนกําลังซื้อใหเกิดขึ้นในระดบัฐานราก หรือ ระดับรากหญา คือประชาชน

ใหมีการบริโภคสินคาและบริการภายในประเทศใหมากขึ้น ปรับโครงสรางการผลิตภาคอุตสาห

กรรมใหสอดคลองกับธรรมชาติ ทักษะฝมือ ภูมิปญญาไทย ศักยภาพทางการผลิตและการตลาด
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และการจัดหาวัตถุดิบภายในประเทศใหสมดุลกับการพึ่งพาวัตถุดิบจากตางประเทศ เนนการ

พัฒนาอุตสาหกรรมขนาดเล็ก และขนาดกลาง โดยการกําหนดยุทธศาสตร " การรักษาผูประกอบ

การเดิม เพิ่มผูประกอบการใหม ใสใจใน ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  แรงงานมีคุณภาพ" อัน

ประกอบดวยกลยุทธที่สําคัญ คือ

                 ก.   การเฟนหาอุตสาหกรรมดาวรุง   (Cash cow)      ที่สรางรายไดรวด

เร็วในภาวะวิกฤตินี้อาทิเชนอุตสาหกรรมการเกษตร (Agro base industry) อุตสาหกรรมอาหาร

ปลอดสารพิษ (Organic food processing industry)

               ข.  การปรับโครงสรางการผลิตใหมีความยืดหยุน   การเพิ่มชองทางการ

ตลาดใหเปนแบบแนวกวางคือการเพิ่มชองทางการตลาดที่หลากหลาย สามารถปรับเปลี่ยนการ

ผลิตตาม      อุปสงคของตลาด การเสริมสรางอุตสาหกรรมพื้นฐานใหเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมตอ

เนื่อง  เพื่อกอใหเกิดผลตอเนื่องตอการปรับโครงสรางการผลิตอุตสาหกรรมเพื่อลดการนําเขาวัตถุ

ดิบ

                ค.  การสนับสนุนผูประกอบการใหมในธุรกิจอุตสาหกรรม    ขนาดเล็ก

และขนาดกลาง  โดยเนนที่การตอยอดการพัฒนาทักษะ  และภูมิปญญาเดิมของไทย  ใหเกิดเปน

อุตสาหกรมที่ใชความรูพื้นฐาน  (Knowledge-based industry) หรือ อุตสาหกรรมที่ใชทักษะเปน

พื้นฐาน  (Skill-base industry) โดยจัดการศึกษา และการฝกอบรมสําหรับทรัพยากรมนุษยใหสอด

คลองกับระบบเศรษฐกิจใหม

                   จ.  การหาทิศทางอุตสาหกรรม   ในกลุมธุรกิจสงออกตองเรียนรูการปรับ

ตัวใหทันการเปลี่ยนแปลงของตลาดโลกและสามารถดักหนาความตองการไดอยางทันทีทันใด

การขยายตลาดเดิมเพิ่มตลาดใหม การสรางมูลคาเพิ่มของสินคา (Value added) และการเรงปรับ

ตัวสูการผลิตโดยใชวัตถุดิบในประเทศ

                ฉ.  การกลับสูฐานรากเกาที่ถนัด   ตองเรงสรางความเขมแข็งใหกับอุต

สาหกรรมชุมชน เพราะกลุมนี้นอกจากจะรับชวงการผลิตแลว ยังสงเสริมวัตถุดิบใหกับธุรกิจกลุม

หลักของประเทศ  โดยกลุมนี้สามารถเชื่อมโยงธุรกิจที่สําคัญคืออุตสาหกรรมการทองเที่ยว ซึ่งเปน

พื้นฐานทางอุตสาหกรรมเดิมอันเปนธุรกิจที่มีความชํานาญอยูแลว

                       ช.  ผนึกกําลังแผนดิน     การรวมพลังของประชาชน อยางพรอมเพรียง

กัน โดยการนําที่ดี    มีการบริหารการจัดการที่เหมาะสม

                        กลาวโดยสรุปการกําหนดทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมแลการผลิตของ
ประเทศ  นั่นคือการตองเรงสรางและสงเสริมระบบทุกระบบ  การพัฒนา การออกแบบ การสราง
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มูลคาเพิ่มในการผลิต การสรางความหลากหลายทางการผลิตเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ

ของตลาดและที่สําคัญคือ การพัฒนาทางดานทรัพยากรมนุษย ที่ถือวาเปนหัวใจที่สําคัญที่สุดของ

ทุก ๆ ระบบ ที่จะทําใหเกิดความแข็งแกรงได  การแขงขันในโลกธุรกิจในทศวรรษหนาความสําคัญ

อยูที่ คน หรือ ทรัพยากรมนุษย  โดยตองใหความสําคัญตอการพัฒนาแรงงานใหมีการเรียนรูอยาง

ลึกซึ้งและมีคุณภาพสูง  กับทั้งยังตองเรงสงเสริมใหมีการศึกษาสูงขึ้นเพื่อใหทันกับความทันสมัย

ทางเทคโนโลยี

                       8)   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ          จากภาวะวิกฤติ

เศรษฐกิจ ที่เกิดขึ้น  ทําใหประเทศไทยตองหันกลับมาพิจารณาระบบโครงสรางตาง ๆ ทุกระบบ ทั้ง

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตสินคา เพื่อการสงออก ตลาดในประเทศ อุตสาหกรรมชุมชน การนําภูมิ

ปญญาเดิมของไทยกลับมาสรางเปนผลิตภัณฑ การปรับปรุงโครงสรางองคการ โครงสรางระบบ

การทํางานของทุกสวน ทุกภาคอุตสาหกรรม  ซึ่งตางกต็องอาศัย มนุษยเปนสิ่งสําคัญในการที่จะ

ใหบรรลุถึงความสําเร็จได

        ยุทธศาสตรที่เปนจุดเปลี่ยน คือเร่ืองของ "คน" หรือ ทรัพยากรมนุษย ที่เปนผูนําใน

การสรางความ "แตกตาง" เพราะในทุก ๆ หนวยของการผลิต หรือ สถานประกอบการตางก็มีความ

สามารถที่เหมือนกันได ไมวาจะเปนในดาน เงินทุน วัสดุหรือวัตถุดิบ เครื่องจักร เทคนิควิธีการ

ทํางาน แตที่ไมเหมือนกัน คือ คน ในสถานประกอบการนั้น ๆ วิฑูรย  สิมะโชคดี (2545 : 9) กลาว

วา เพราะพนักงานคือผูที่สรางความแตกตาง  ความสามารถของพนักงานในแตละองคการนั้น ๆ

เปนผูที่ทําใหเกิดปรากฏการณนี้ได เพราะการจัดโครงสรางหนวยงาน  การจัดการแบงงานหรือกิจ

กรรมที่ตองทําและอื่น ๆ ในองคการตาง ๆ มักจะมีลักษณะคลายกันหรือลอกเลียนกันได  ตลอดจน

เครื่องจักร  เทคโนโลยีก็สามารถหาซื้อกนัไดดวยเงิน

        การดําเนินธุรกิจขององคการตาง ๆ    ในปจจุบัน ที่ประสบความสําเร็จไดเพราะมี

ความสามารถในการวางแผนการบริหารงานบุคคล ที่คลอบคลุมไปดวย การสรรหาบุคคลที่มีความ

สามารถหลากหลายและสามารถพัฒนาไดดีและเร็ว กับทั้งยังอยูกับองคการไดนาน นพพร จุณณะ

ปยะ (2544:21) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง  ธุรกิจจะประสบความ

สําเร็จได  จะตองกําหนดทิศทางการบริหารงานบุคคลใหชัดเจน เร่ิมต้ังแตการสรรหาบุคคล  การ

พัฒนาบุคคล และรักษาคนดีที่มีศักยภาพไวใหไดนานที่สุด  เพราะเมื่อสามารถเลือกคนเกงมา

ทํางานไดแตแรก ก็จะสามารถพัฒนาไดงาย สามารถสนองตอบตอเปาหมายขององคการไดอยาง

มีประสิทธิภาพ
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                        อรัญญา  เถลิงศรี  (2543 :26) กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในชวงภาวะวิกฤติเศรษฐกิจวามีความสําคัญกับโลกเศรษฐกิจยุคใหม โดยมุงกลยุทธใน

ความสําเร็จของธุรกิจปจจัยหลักอยูที่ "การมุงพัฒนาคน"  ตัวอยางเชนประเทศทางแถบยุโรปเคย

ประสบเคยประสบกับวิกฤติทางเศรษฐกิจมากอน คือในป ค.ศ.1993 ซึ่งกอนหนานั้นกลยุทธในการ

ดําเนินงาน เปนไปในทางการผลิต การตลาด ไมเคยใหความสําคัญกับกลยุทธดานการพัฒนาคน

มากนัก เมื่อกลุมประเทศในยโุรปสามารถรวมตัวกันไดและแกปญหาทางเศรษฐกิจไดสําเร็จ ได

ปรับเปลี่ยนกลยุทธมาใหความสําคัญในเรื่องของ "คน" เปนอันดับแรก  และในปจจุบันในหลาย

ประเทศ องคการไดใหความสําคัญและมีแนวคิดในการพัฒนาศักยภาพของคนมากขึ้น  เพราะคุณ

ภาพของคนสงผลใหองคการนั้นประสบความสําเร็จ เชนธุรกิจวอลมารท เปนกรณีศึกษาที่ทั่วโลก

ตางใหความสนใจเปนอยางมาก ในการเปนตัวอยางของการพัฒนาคน ที่มีผลลัพทที่ดีออกมาใน

รูปของรายไดที่เพิ่มข้ึนอยางมาก วิฑูรย สิมะโชคดี (2545: 9 ) กลาววา เพราะผูสรางความแตกตาง

ใหปรากฏขึ้นไดในองคการ คือ ความสามารถของพนักงานหรือ คนในองคการนั้น การพัฒนา

บุคลากรใหเปนผูมีความรู ความสามารถ เพื่อใหเปนผูสรางความแตกตางใหเหนือองคการอื่น ๆ ได

ในเชิงสรางสรร มีประสิทธิภาพไดอยางแทจริง จึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการที่ตองการยืน

หยัดอยูรอด มุงมั่นสูความเปนเลิศ ดวยการติดอาวุธทางปญญาใหแกพนักงานเพิ่มมากขึ้นเพื่อ

สรางความแข็งแกรงใหกับองคการ นอกจากนี้ยังไดอางขอคิดเห็นของ ปเตอร เอฟ ดรักเกอร  ที่

กลาวถึงเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา คนที่ไมเคยพบกับความลมเหลวคือบุคคลที่ไม

พยายามทําอะไรใหสําเร็จ ดังนั้นตองพัฒนาปรับเปลี่ยนทัศนคติ 4 ประการ คือ

                             ก.   การเลิกมองคนในแงราย  คือการเลิกดูถูกตนเอง กลาเผชิญปญหาตาง ๆ

อยาง  ทาทาย ไมกลัวความยุงยากและตองทํางานหนัก ที่สําคัญคือตองฝกใหเปนคนที่ไมกลัว

ความลมเหลวพรอมรับความจริงทุกรูปแบบ

                             ข.   การเลิกปดความรับผิดชอบ   คือตองยอมรับความจริงหากวาตนเองหรือ

งานเปนตนเหตุของปญหา ตองเลิกโทษบุคคลอื่นรวมถึงหัวหนา ผูใตบังคับบัญชา หรือผูเกี่ยวของ

รวมตลอดถึงเครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ ที่อางวาไมพอ หรือไมเหมาะสม บุคคลประเภทนี้คือบุคคลที่

ติดสถานะการณ สามารถวิพากวิจารณไดทุกเรื่องแตในขณะเดียวกันงานของตนเองกับไมเปนชิ้น

เปนอัน

                            ค.  การเลิกหลบหลีกปญหา คือบุคคลที่ชอบทําตัวเหมือนนกกระจอกเทศหมาย

ความวา ธรรมชาติของนกกระจอกเทศจะมีนิสัยในการหลบหนีปญหา (ศัตรู) โดยขั้นแรก

นกกระจอกเทศจะวิ่งหนีกอน แตเมื่อจวนตัวมันจะเอาหัวปกลงไปในพื้นทราย (ในขณะที่ลําตัวยัง
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อยูเหนือพื้นดิน) เพื่อไมใหตนเองไดรับรูปญหาอีกตอไป (คิดวาหนีพนแลว) เชนเดียวกับพนักงาน

ขั้นตนมักจะหนีปญหากอน เมื่อจวนตัวอาจหนีไปเลย เชนการลาปวย ขาดงาน เปนตน คนประเภท

นี้คิดวากฏ ระเบียบดีอยูแลวเพียงแตทําตามก็พอใจ ไมกลาที่จะทําในสิ่งใหมหรือยอมรับใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง

                           ง.  การชอบผจญปญหา คนประเภทนี้ เปนประเภทที่พรอมที่สุด ชอบที่จะหัน

หนาเขาหาปญหา คนหาสาเหตุ ลงมือหามาตรการการแกไขปรับปรุงและปองกันมิใหเกิดซ้ํา กับทํา

การยุติปญหานั้นอยางเด็ดขาด

                           โดยรวมแลวบุคคลทั้ง 4 ประเภทนี้มักมีปะปนกันอยูในแตละองคการ ขึ้นอยูกับ

วาองคการใดสามารถพัฒนาบุคลากรใหเปนพนักงานที่เปนนักผจญภัยปญหาไดมาก องคการนั้น

ก็จะยิ่งแข็งแกรง ยืนหยัดอยูรอดและมีผลประกอบการ (กําไร) ตามมุงหมายได

               ดังนั้นการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะ

พนักงานเปนผูสรางความแตกตางใหแกองคการอยางแทจริง เชนเดียวกับ นพพร  จุณณะปยะ

(2544:12) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง การทําใหธุรกิจประสบ

ความสําเร็จไดนั้นจะตองมีทิศทาง นั่นคือนโยบายที่ถูกตองในการบริหารงานบุคคลตองมากอน

บริษัทสวนใหญที่ประสบความสําเร็จมักจะเกงในดานการบริหารคน โดยมีขบวนการเริ่มต้ังแตการ

บริหารคน การพัฒนา ตลอดจนการบํารุงรักษาคนที่มีศักยภาพดีไว  เมื่อสามารถเลือกคนเกงมา

ทํางานไดตั้งแตแรก  การพัฒนาคนเกงนั้นก็จะกระทําไดงาย เพราะมีกระบวนการเรียนรูไดเร็ว และ

มปีระสิทธิภาพ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง เปนปจจัยตัวแรกที่

สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จ โดยพิจารณาวาการลงทุนกับทรัพยากรมนุษยเปนการลงทุนใน

ระยะยาว สวนมากเปนการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานใหตรงกับความตองการและงาน

ที่ไดรับมอบหมาย ถาบุคลากรเปนคนที่มีทักษะ มีความรอบรู และมีความกระตือรือรนที่จะทําใหมี

ประสิทธิภาพก็จะสงผลดีกับองคการเปนอยางยิ่ง หากเปนบุคลากรที่ตองประสานกับลูกคาดวย

แลวก็จะสามารถทาํใหองคการนั้น รักษาความสัมพันธอันดีกับลูกคาไวไดนาน เนื่องจากประสิทธิ

ภาพของพนักงานผูนั้น  การมองขามความสําคัญของพนักงานสงผลใหองคการตองสูญเสียมือดี

ไปโดยไมรูตัวดวยกระบวนการใหพนักงานลาออกโดยสมัครใจเพราะคนดีมีฝมือก็จะออกไปดวย

เพราะไมมั่นใจวาองคการจะอยูรอดหรือไม โดยลืมไปวาธุรกิจธุรกิจตองดําเนินตอไปขางหนา การ

รักษาพนักงานที่ดีและมีฝมือเปนเรื่องจําเปนเพราะพนักงานคือผูที่ขับเคลื่อนองคธุรกิจ มใิชข้ึนอยู

กับผูบริหารเพียงฝายเดียว
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                       กลาวโดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งที่เปนมาตรการของรัฐและของภาค

เอกชนตองเรงรีบดําเนินการ พัฒนา ปรับปรุง เพื่อสรางใหเกิดการเรียนรู การฝกฝน การเพิ่มทักษะ

และการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลใหเกิดการยอมรับการเปลี่ยน

แปลง  ถาทรัพยากรมนุษยขององคการไดเกิดระบบตาง ๆ ของการพัฒนาไดแลว ความเขมแข็ง

ของสังคม องคการก็จะเกิดขึ้นและพรอมที่จะรับตอสภาพของการเปลี่ยนแปลงของระบบสังคม

และระบบโลกไดอยางมีประสิทธภิาพ

                       9)  แนวโนมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหม  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

( Human resource development : HDR) ถือเปนเรื่องที่มีการกลาวถึงมากที่สุดในยุคปจจุบันนี้

นับต้ังแตกระแสของโลกาภิวัฒน (Globalization) ที่ไดแพรกระจายเขามายังประเทศไทย ที่มา

พรอมกับกระแสของระบบเทคโนโลยี การนําระบบสารสนเทศเขามา ทําใหกระแสของระบบการ

พัฒนามีการกระจายตัวอยางรวดเร็ว  กลายเปนสงครามขนาดเล็กในการตอสูเพื่อใหไดขอมูลขาว

สารที่ถูกตองที่สุด แมนยําที่สุดและรวดเร็วที่สุด ถาบุคคลใดหรือองคการใดสามารถเอาชนะคูแขง

ขันไดดวยระบบของขอมูลขาวสาร  บุคคลหรือองคการนั้น ๆ คือผูที่สามารถกําชัยชนะได

          ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึงตองพิจารณา

ถึงสภาพแวดลอมภายใน (Internal environment) ซึ่งมีองคประกอบหลัก คือการวิเคราะห

ทรัพยากรมนุษย (Human resource) ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษยนั้น ถือเปนปจจัยสําคัญใน

การวัดความไดเปรียบ เสียเปรียบ เชิงการแขงขันขององคการและธุรกิจ โดยเฉพาะในโลกยุค

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information age) โดยอาศัย คน ในการวเิคราะหและสังเคราะหขอมูล เพื่อ

ความรวดเร็วและความลึก ตลอดจนการเชื่อมโยงกับลูกคาในการที่จะสรางความไดเปรียบในการ

แขงขัน ถาสามารถสรางพนักงานในองคการใหมีคุณภาพ ความรู และทักษะประสบการณสูงแลว

นั่นยอมแสดงถึงความไดเปรียบองคการอื่นถึงแมวาองคการอื่นนั้นจะมีหลักทรัพยสูงกวาก็ตามแต

มีคุณภาพพนักงานต่ํา

          เร่ืองของขวัญและกําลังใจ (Moral) ของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานที่มีตอ

บริษัท(Loyalty) ขณะที่องคการที่พนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดอียูในระดับสูง ก็ยอมเปนที่ได

เปรียบมากกวาองคการอื่น

          ประสิทธิภาพของบุคลากร (Productivity) ในการผลิตของพนักงาน ในสภาพ

แวดลอม ระยะเวลาที่เหมือนกับสถานประกอบการอื่น โดยไดผลผลิตและคุณภาพมากวา นั่นถือ

ไดวาเปนการไดเปรียบองคการอื่น
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                       ความคลองตัวของระบบการสื่อสาร คือองคการใดถามีความคลองตัวในระบบการ

สื่อสารระหวางกันยอมถือไดวาเปนจุดแข็ง ในขณะที่องคการอื่นเกิดชองวางในการสื่อสาร ยอมถือ

ไดวานั่นคือจุดออน

          กระบวนการตัดสินใจ ถาองคการใดบุคลากรมีระบบการตัดสินใจที่รวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองตอธุรกิจหรือลูกคา นั่นคือจุดแข็งขององคการและยังเปนการ

แสดงถึงความหมายขององคการ ที่มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่มีคุณภาพเพียงพอในการใชดุล

พินจิในการตัดสินใจ

          องคประกอบประเด็นที่สําคัญที่สุด ที่จะพิจารณาถึงการตัดสินใจขั้นสุดทายของ

ความไดเปรียบ เสียเปรียบในทรัพยากรมนุษยในองคการ คือ การพิจารณาในสวนที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาและการฝกอบรม เพราะทรัพยากรมนุษยเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งในยุคของโลก

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีพัฒนาการและการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การปรับปรุงและเอาใจใส

ตอทรัพยากรมนุษยอยูตลอดเวลาจึงเปนสิ่งสําคัญ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนองค

ประกอบในการพิจารณา จุดแข็ง จดุออน ขององคการ ที่จะอธิบายถึงความไดเปรียบ เสียเปรียบ

เชิงการแขงขัน โดยที่คุณภาพของบุคลากรจะพิจารณาจากประเด็นของ การมีความคิดริเร่ิม

(Creative thinking) ดวยคุณสมบัติของบุคลากรที่มีความคิดริเร่ิม และมีจํานวนมากในองคการ

องคการนั้น ๆ ยอมเปนองคการที่สามารถผลิตนวัตกรรมใหม ๆ ในรูปของการวิจัยหรือสายงานผลิต

ภัณฑ

          วิฑูรย  สิมะโชคดี (2542 :18) กลาววาการพัฒนาองคการ จะเปนตัวการที่ใหเกิด

การขับเคลื่อน การพฒันาทรัพยากรมนุษย  องคการแหงคุณภาพ (Quality organization) องคการ

ที่สามารถสรางคุณภาพในทุก ๆ กระบวนการผลิตสินคา หรือ บริการ ดวยบุคลากรที่เปนปจจัยที่มี

คุณภาพ จนเปนที่พอใจของลูกคาได  วิธีที่ดีและมีประสิทธิภาพที่ผูบริหารมักนิยมใชเพื่อปรับปรุง

องคการใหเปนองคการที่มีประสิทธิภาพ คือการศึกษา การเรียนรู หรือเลียนแบบองคการที่ไดรับ

รองมาตรฐานตาง ๆ การศึกษาโดยอาศัยการเรียนรูจากองคการอื่นที่ประสบความสําเร็จและมี

มาตรฐานแลว ถือเปนตนแบบและตัวอยางหนึ่ง ของการพัฒนา โดยดําเนินการอยางมีขั้นตอน

และมีการวัดผลทุกระยะอยางใกลชิด ซึ่งเทคนิคนี้ เรียกวา การวัดเปรียบเทียบสมรรถนะ หรือ ใน

ภาษาอังกฤษ เรียกวา Benchmarking technique.

                       National Quality Award (อางถึงในวิฑูรย สิมะโชคดี. 2542:18) เปนรางวัลดาน

คุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา ที่แจกใหกับประเทศตาง ๆ และประเทศตางๆ จะใชการประเมิน

ผลการใหรางวัลนี้มาเปนตัวแบบและอางอิงเกณฑการพจิารณา ซึ่งมี 7 หัวขอหลัก ๆ ที่สําคัญ คือ
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           ก.   เร่ืองของภาวะผูนํา (Leadership)

           ข.   สารสนเทศและการวิเคราะห (Information and analysis)

           ค.   การวางแผนดานคุณภาพเชิงกลยุทธ (Strategic Quality planning)

          ง.   การพัฒนาและการจัดการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      (Human

resource and management )

          จ.   การจัดการดานคุณภาพในกระบวนการ      (Management of process

quality)

          ฉ.   ผลลัพทดานคุณภาพและการปฎิบัติการ       (Quality and operation

Results)

          ช. การมุงเนนที่ลูกคาเปนหลักและ  การสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา

(Customer focus and discussion )

                       ดังนั้นการมุงมั่นในการสรางองคการแหงคุณภาพ จึงเปนกุญแจสําคัญอีกประการ

หนึ่ง ที่จะสรางใหองคการนั้น ๆ มีขีดความสามารถเพียงพอในการตองเผชิญกับสภาวะการถดถอย

ทางเศรษฐกิจและการตองตอสูเพื่อเอาชนะคูแขงขันในยุคของระบบเสรีได และหนึ่งในปจจัยดัง

กลาวทั้งหมดจะพบไดวา เร่ืองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนสิ่งกําหนดที่สําคัญ ทั้งทาง

ตรงคือการมีขอกําหนด กฏเกณฑใหมีการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรอยางเปนระบบ

และทางออมคือ ขอกําหนดในกระบวนการดําเนินธุรกิจซึ่งก็ตองอาศัยปจจัย คือ คน หรือทรัพยากร

มนุษยเปนสําคัญ ทั้งที่มีคุณภาพและความสามารถที่จะขับเคลื่อนกระบวนการตาง ๆ ตามขอ

กําหนด เพื่อนําพาใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินไปไดในสภาวะของการ

แขงขันกันที่คน หรือ ทรัพยากรมนุษย

          สมชาย  ภคภาสวิวัฒน (2540:1) ไดกลาวถึงทรรศนะดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยกับศักยภาพการแขงขัน (Competition) ถือเปนเปาหมายและสาระสําคัญของการบริหาร

ทั้งระดับ มหภาค (ประเทศ) และระดับจุลภาค (ระดับธุรกิจองคการ) ในโลกของสังคมสารสนเทศ

(Information society) โดยเฉพาะการบริหารขอมูลนับวาสําคญัมาก เปนองคประกอบสําคัญใน

ศักยภาพของการแขงขัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคปจจุบันและในอนาคต คือองคประกอบ

สําคัญในสวนของการพัฒนาสารัตถะ (Contents) ตลอดจนถึงกรอบในการวิเคราะห การบริหาร

หรือ เรียกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยบนพื้นฐานของวิธีคิด โดยมีองคประกอบ 2 ประการดวย

กันคือ
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          ประการแรก การพัฒนาทรัพยากรมนุษยบนพื้นฐานของสารัตถะ (Contents-base

human resource development) หมายถึงการใหความรูแกบุคลากรในการเรียนรู ส่ิงที่เปนสาระ

ระบบการศึกษา หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองสรางความสอดคลองระหวางการศึกษา

กับชีวิตการทํางาน และจะเปนประโยชน มีประสิทธิภาพ มากที่สุดจะตองตั้งอยูบนหลักการที่วา

ทรัพยากรมนุษยนั้น จะตองรูหลักการของชีวิตในอนาคตของตนเอง ซึ่งการเรียนรูในความหมาย

ของสารัตถะยังสามารถจําแนกได 2 ระดับ คือ

                          ก. ระดับลาง คือการพัฒนาองคความรูในทางเทคนิค (Technical knowledge)

ซึ่งเปนเรื่องความชํานาญเฉพาะ

             ข. ระดับบน คือระดับผูบริหาร เนนความรูที่อยูในวงกวาง แนวความรูจะผสม

ผสานกันหลายๆอยาง ทั้งดานเศรษฐกิจ ตางประเทศบริหารหรือที่เรียกวาองคความรูในเชิงกลยุทธ

          ประการที่สอง  ความสามารถในการพัฒนาแนวความคิด (Thinking-base) แนว

ความคิดมิไดข้ึนอยูกับสารัตถะและความรู  แตขึ้นอยูกับ กรอบ ตาง ๆ ที่เปนตัวกําหนด และความ

คิดเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่ตองครอบคลมุส่ิงตาง ๆ ดังนี้

             ก.  การพัฒนาแนวคิดในเชิงกลยุทธ (Strategic thinking) หมายถึงการพัฒนา

วิธีคิด โดยมีการสรางวิสัยทัศน (Vision creation) คือการสรางใหรูจักการมอง การเปลี่ยนแปลง

ของอนาคต เพื่อจะไดทราบถึงสิ่งที่จะเปนโอกาสและภยันตราย สําหรับตัวบุคลากรและองคการ

และยังสามารถประเมินจุดออน จุดแข็ง เพื่อวางตําแหนง (Strategic positioning) ใหสอดคลอง

กับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในอนาคต วาจะตองอยูในทิศทางใด โดยนักคิด

แหงกลยุทธจะตองมีการวางแผนทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว อยางมีระบบที่สัมพันธกัน

โดยเฉพาะแผนระยะยาวซึ่งเปนทิศทางของตนเอง โดยตองรูวาควรจะทําอะไร กอน - หลัง

(Priority) เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับเวลาที่มาบังคับ

            ข. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแนวคิดอยางสรางสรรค (Creative thinking)

หมายถึงการสรางองคประกอบใหบุคลากรมีทางเลือกใหม ๆ หรือความพยายามในการละทิ้งกรอบ

แนวคิดแบบเกาและเปดโอกาสใหมีการใชจินตนาการ การเปดใจใหกวางและการหาแนวทาง

สําหรับทางเลือกใหม ซึ่งเปนแนวทางหนึ่งในการแขงขันได

            ค.   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ในแนวคิดเชงิบวก (Positive thinking) เพราะ

การพัฒนาประเทศหรือองคการไดดีนั้น ทัศนคติแนวคิดในเชิงบวกสําคัญมากคือเปนสวนของกําลัง

ใจและพลัง โดยมีองคประกอบของการพัฒนาในแนวคิดเชิงบวกที่สําคัญ คือการพัฒนาใหเกิด

ความเชื่อมั่นในตัวเองโดยอาศัยการพัฒนาทางแนวความคิดและการมองอนาคต (Visionary)
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และเมื่อพัฒนาในระดับนี้ไดแลว ก็ตองพัฒนาตนเองใหมีความลุมลึกในลักษณะมืออาชีพ

(Professional)

และตองรูจักการทํางานในลักษณะ Team working การสรางบรรยากาศใหเกิดความยุติธรรม และ

สุดทายคนที่จะมีแนวคิดเชิงบวกคือ ความพรอม (Being fit) คือวามสมบูรณทางรางกายและจิตใจ

                       ง.   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ในแนวคิดเชิงจริยธรรม (Ethical thinking) หมาย

ถึงการสรางแนวคิดใหเห็นในสิ่งที่เรียกวา ผิด ถูก ชั่ว ดี คือการมองแนวคิดในลักษณะที่รับผิดชอบ

ตอสังคมโดยสวนรวม

                       ดังนั้นจึงพิจารณาไดวา ความสามารถของประเทศหรือองคการธุรกิจ จะสามารถ

บรรลุเปาหมายในการแขงขันได จําตองอาศัยทรัพยากรมนุษย และในขณะเดียวกัน ทรัพยากร

มนุษยก็มีความจําเปนที่ตองการการพัฒนา ทั้งในดานสารัตถะทุกระดับและดานแนวความคิดใน

ทุกองคประกอบ เปนมุมมองที่มุงเนนการพัฒนารายบุคคล ซึ่งดนัย  เทียนพุฒ (2544:33 ) กลาว

วา การพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยทั่วไปหมายถึงการพัฒนาและฝกอบรม (Training and

development) แตมีความหมายครอบคลุมในเรื่องการพัฒนารายบุคคล (Individual

development : ID ) ดวย  ซึ่งการพัฒนารายบุคคลนั้นมีประเด็นตาง ๆ ประกอบไปดวยคือ

         ประเด็นแรกทําไม (Why) ตองทํา ทําไปทําไม จําเปนอยางไร ซึ่งหมายถึงประเด็น

ของการพัฒนารายบุคคล ในการดําเนินการพัฒนาและฝกอบรมในประเด็นตาง ๆ ดังนี้

         การแขงขัน  เนื่องจากการขยายตัวอยางรุนแรงในอํานาจของการแขงขันทางธุรกิจ

เฉพาะในระบบของการแขงขัน ตางก็ตองการความกาวหนาใหเหนือคูแขง เพื่อความอยูรอดของ

องคการ

         การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม        เพราะพฤติกรรมของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็ว และในขณะเดียวกันพฤติกรรมของผูปฎิบัติงานก็เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย  โดยมี

สภาพแวดลอมภายนอก คือเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว อันสงผลใหธุรกิจเกิดการเปลี่ยน

แปลงในกระบวนการปฎิบัติ ทั้งดานปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลลัพท

(Output) รวมถึง กฏ ระเบียบ กฏหมายตางๆ ของสังคม

         การเปลี่ยนแปลงองคการ  องคการไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในดานการ

แขงขัน สภาพแวดลอมทางธุรกิจ กระบวนการทํางาน และกระบวนการในการจูงใจใหคนทาํงาน

โดยเปลี่ยนวิถีชีวิตและองคการ ใหไปสูวิถีทางที่จะทําใหเหนือคูแขงขัน  โดยมีประเด็นสาเหตุที่ตอง

คิดใหม ทําใหม เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนา  13 ประการคือ

             ก.  ผลการปฎิบัติงานไมไดมาตรฐาน
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             ข.  สินคาและบริการไดรับการตําหนิจากลูกคา

             ค.  ผูบริหารตองการใหบรรลุตามวัตถุประสงคของงานที่ทําอยู

             ง.  สรางความเขาใจในวัฒนธรรมขององคการในกรณีพนักงานใหม

             จ.  ตองการเพิ่มทักษะในการทํางาน

             ฉ.  จะทําใหเกิดองคความรูใหม ๆ ไดอยางไร

             ช.  วิธีคิดใหมหรือปรับวิธีการคิดใหแตกตางไปจากเดิม

             ซ.  เพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน

                        ฌ.  ตองการเพิ่มประสิทธิภาพในงานที่ทําอยู

                        ญ.  เสริมสรางทัศนคติที่มีตอการทํางานและองคการ

                        ฏ.  ความตองการรองรับการขยายตัวของธุรกิจ

                        ฐ.  ตองการดํารงความเปนผูนําทางธุรกิจ

                        ฒ.  ตองการการแขงขันกับธุรกิจในตลาดโลกได

         ประเด็นที่สอง    อะไร (What)  ทําไปเพื่ออะไร  วัตถุประสงคคืออะไร  การพัฒนา

รายบุคคล หรือ การพัฒนาฝกอบรมนั้นทําไปเพื่อ

                        ก. ใหคนคิดเปน  (Thinking)   เกิดการเรียนรู   (Leaning)  และการถาย

ทอดประสบการณ  (Experiences)   หรือการนําไปสูการสรางฐานความรูใหกับบริษัท ฯ

                        ข. เพื่อหาคําตอบทางธุรกิจที่ตองการ สําหรับความอยูรอดของการแขงขัน

                               ง.เพื่อตอบสนองนโยบาย เปาหมายกลยุทธและวัตถุประสงคของบริษัท ฯ

               การพัฒนาเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึนนั้น ตอมีขบวนการเรียนรู ดังนี้

        1)  เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตและความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้นโดยมีวัตถุประสงค

ในการพัฒนาและฝกอบรมเพื่อ

              (1)   ทําใหเกิดความรู ความเขาใจ (Knowledge) เกี่ยวกับงานที่ทําอยู

  (2)  ทําใหมีทักษะ (Skill) ที่สามารถปฎิบัติงานไดมากกวา หรือเทากับมาตรฐาน

ที่กําหนดไว

  (3)  ทําใหเกิดทัศนคติ (Attitude) หรือเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior) ไปในทิศ

ทางที่บริษัท ฯ ตองการ

            โดยทั้งหมดนี้จะตองบูรณาการทั้งหมดใหไดจนเกิดความสามารถ (Competency)

กับทุก ๆ คน
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              ประเด็นที่สาม  วิธีการอยางไร (How) คือวิธีการที่จะใชในการพัฒนารายบุคคล

โดยสามารถพิจารณาได 2 ระดับ คือ

                     2)  ระดับกวาง  โดยองคการจะใชวิธีการใดวิธการหนึ่งในการพัฒนารายบุคคลในสิ่ง

ที่จําเปน ดังนี้

(1)  วิสัยทัศนที่ชัดเจน

(2)  กําหนดนโยบายที่ตองการและหาวิธีการพัฒนาบุคคลใหมีความสามารถ

(Competencies) ตามที่องคการตองการ การรวมมือ การประสานการทํางาน (Cooperative) และ

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม (Culture) ไปสูความสามารถใหม ตามวิสัยทัศนที่ชัดเจน

(3)  วธิีการ  ทั้งที่เปนแบบทางการ และ ไมเปนทางการรวมถึงวิธีการจูงใจใหเกิด

การพัฒนาแตละบุคคล

(4)  การประเมินผล  เปนการใหขอมูลยอนกลับเพื่อใหเกิดการเรียนรู มากกวาที่

จะพิจารณาถึงผลลัพท

                   3)  ระดับเฉพาะ  โดยองคการใชวิธีการพัฒนารายบุคคลหรือการพัฒนาฝกอบรมดวย

วิธีการ ดังนี้

                        (1)  การจัดหลักสูตรในกิจการ (In-house-training) เปนการจัดการฝกอบรมที่ไม

ตองปฎิบัติงาน   หรือละจากภาระกิจการงานไปเพื่อการเขารับการฝกอบรม (Off the job training)

เปนการออกแบบหลักสตูรที่มุงสนองตอบหรือแกไขปญหาของพนักงานตามความจําเปนที่

วิเคราะหได ดวยการใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ ทักษะ หรือทัศนคติที่เหมาะสม

(2)  การสอนงาน (Coaching :CH) เปนรูปแบบการพัฒนาพนักงานที่เนนการฝก

อบรม หรือการสอนแบบตัวตอตัว

(3)  การฝกในขณะปฎิบัติงาน (On-the-job-training:OJT) เปนการฝกอบรมที่มุง

ใหเกิดการเรียนรูในสถานะการณจริงของการปฎิบัติงาน  โดยกําหนดที่ขอบเขตเนื้อหาและระยะ

เวลาที่จะฝกเพื่อการเรียนรูงาน

(4)  คูมือปฎิบัติงาน (Job manual : JM) เปนเครื่องมือที่ชวยในการปฎิบัติงาน

ตามขั้นตอนของการทํางานที่กําหนด

(5)  การพัฒนาตนเอง (Self-development) คือวิธีการที่พนักงานแตละคน เปนผู

กําหนดวิธีการเรียนรู หรือสรางทักษะ ประสบการณดวยตนเอง

                        ทั้งหมดนี้คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนแนวคิดที่ไดผลมากในการพัฒนา

คนในองคการในชวงภาวะการแขงขันทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยางสูงซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
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ของนักวิชาการ กฤษฎ  อุทัยรัตน (2544:6,9,29,37) โดยใหทรรศนะวา ทรัพยากรมนุษย (Human

resource ) หรือ HR ที่มุงเนนกระบวนการพัฒนานั้น จําเปนตองคิดออกแบบหลักสูตร เพื่อสงเสริม

ใหคนใชความคิดมากขึ้นมากกวารูปแบบเดิมที่ปฎิบัติกันมาที่มุงเนนการสันธนาการ  การพัฒนา

ใหคนเกิดองคความรูใหม ๆ นั้นตองวิเคราะหพิจารณาดวยปญญา อยาทําอะไร คิดอะไรที่อยูแตใน

กรอบเหมือนเดิมที่ถูกปฎิบัติมา จนเกิดความอิสระ เคยชิน และชะงักงัน คนที่จะพัฒนาเคียงคูกับ

องคการได จะตองรูจักคิดและมองอะไรอยางเปนระบบ ไมสับสนในตนเอง โดยอาศัยหลักการคือ

ตองทําอยางไรให กูซา  Kusa (knowledge = ความรู) (Understanding = ความเขาใจ) , ( Skill =

ทักษะ) , (Attitude = ทัศนคติ) เกิดการสรางคนไมใหยึดติดกรอบ ตองเรียนรูรวมกันในการปฎิบัติ

(Interactive learning through action) เพื่อบูรณาการชีวิต สังคม วัฒนธรรม ศาสนธรรมและ

ศาสตรแขนงตาง ๆ อยางพรอมกัน

         การศึกษาที่มุงที่ปญญาจะเปนการสรางองคความรูจากกระบวนการนึกคิดที่มีคุณ

ภาพ โดยมองอะไรในมุมมองที่กวาง และลึกซึ้ง ไมยึดตึดกระบวนการดานงานเปนระบบ สราง

สรรค สรางจินตนาการ มีการบูรณาการรวมกัน ซึ่งจะมีความรูที่ไดใน 3 ระดับคือ

              ก. ระดับ ตองรูอะไร (Know What) ถือไดวาเปนความรูเบื้องตนที่ตองรูให

ไดวาสิ่งนั้นคืออะไรกอน สวนจะใชเปนหรือไมเปนยังไมรู เพียงรูใหสามารถแยกแยะได เชน ระบบ

มาตรฐานการดําเนินงาน (International Standardization Organization : ISO9001) กับ มาตร

ฐานสุขภาพ (Hospital accreditation : HA) วาคืออะไร

               ข. ระดับ ตองรูทําไม (Know How) รูวิธีการใชงาน รูขั้นตอนการดําเนิน

แผนงาน และรูการนําไปใช

                         ค. ระดับ (Know Why)  รูเพื่อใหประยุกตไดดัดแปลงไดแบบบูรณาการ

        ซึ่งทั้งหมดนี้คือวิธีการสรางปญญาใหกับทรัพยากรบุคคลโดยมีการปรับระบบของ

การศึกษา ที่มุงเนนการสรางองคความรูดวยกระบวนการทางความคิด เพื่อกอใหเกิดปญญา และ

หลุดพนออกจากกรอบแนวความคดิรูปแบบเดิมที่ติดยึดอยูกับ กฎ ระเบียบทางความคิดมากเกิน

ไปจนทําใหไมเกิดการไหลเวียนของระบบปญญาในคนรุนตอ ๆ ไป

                       ในมุมมองของนักวิชาการ ที่ไดใหทรรศนะถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับ โลก

ยุคใหมทางเศรษฐกิจ วามีแนวโนมในการพัฒนาที่สอดคลองกับการตองเผชิญกับพัฒนาการทาง

เศรษฐกิจของโลกยุคใหมอยางไร ซึ่ง อรัญญา  เถลิงศรี (2543 :26) กลาววา ในโลกเศรษฐกิจยุค

ใหม ตองมุงพัฒนาที่บุคลากรเปนปจจัยสําคัญ โดยตองกําหนดแผนกลยุทธทางธุรกิจเขากับแผน

พัฒนาบุคลากรเขาดวยกัน ซึ่งประเทศแรกในแถบยุโรปเปนประเทศในกลุมแรกที่ใหความสําคัญ
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กับการพัฒนาบุคลากรกอนประเทศอื่น ๆ ทั้งเพราะประเทศทางแถบประเทศยุโรป ไดประสบ

ปญหาวิกฤตเศรษฐกิจมากอน  จนทําใหประเทศตาง ๆ ในยุโรป รวมตัวกัน คือการหาพันธมิตรทาง

ธุรกิจ จากนั้นจึงกําหนดแผนกลยุทธทางธุรกิจขึ้นใหม ซึ่งแผนที่กําหนดขึ้นนั้นสวนมากคือแผนใน

การพัฒนาคน

                       เครื่องมือที่ประเทศในยุโรปและอเมริกาตางคนพบ คือ การนําเรื่อง ของ คน มาเปน

กลยุทธที่สําคัญขององคการ และประเทศ ในการที่ทาํใหประเทศฟนคืนจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ

องคการตาง ๆ จึงควรหันมาพิจารณาใหความสําคัญกับการสรางศักยภาพของคนใหมากโดย

เฉพาะการสรางใหได ใน 2 ศักยภาพ คือ

              ก.  ศักยภาพของคน    คือผลการปฎิบัติงาน        คนที่มีประสิทธิภาพคือมาจาก

คนดี

              ข.  ศักยภาพขององคการ        คือผลจากคนในองคการที่อยูในตําแหนงงานนั้น

ๆ ที่พัฒนางานออกมาได

                       สรุปไดวาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนสิ่งที่ตองเรงจัดใหมีข้ึน

เพราะเปนที่แนชัดแลววาประเทศตาง ๆ ในโลกตางก็เคยผานวิกฤติทางเศรษฐกิจมาแลวและบท

เรียนที่สําคัญที่สุดคือการที่ละเลยในเรื่องของการพัฒนาคน โดยแตเดิมมุงที่จะพัฒนาในดานของ

การผลิต การตลาด  หรือการพัฒนาสินคา  จนเปนที่ประกระจางชัดไดวาคนนั้นคือผูที่สรางทุกสิ่ง

ทุกอยาง  และดวยเหตุที่สภาพแวดลอมของโลกไดหมุนเวียน มีพัฒนาการไปอยางหาที่ส้ินสุดมิได

ถาบุคคลที่เปนผูสรางสรรผลงานแตไมสามารถหมุนตามระบบของโลกได  นั่นหมายความวาไดเกิด

การหยุดนิ่งทันที  สําหรับประเทศไทยที่ไดเกิดเหตุการณวิกฤติทางเศรษฐกิจ  แตสถานประกอบ

การบางแหงกับละเลยการพัฒนาคน  เพราะพิจารณาวาเปนการสิ้นเปลือง  และเปนสิ่งที่ลดภาระ

คาใชจายไดดี  ซึ่งนั่นเปนมุมมองที่เสี่ยงตอการอยูรอดขององคการ  ตองสรางใหคนมีความ

สามารถเพิ่มพูนใหมากที่สุด ทันสมัยตอเหตุการณ  เทคโนโลยี  ใหมีความสามารถหลากหลายได

มากเทาใดก็จะเปนขอไดเปรียบขององคการหรือสังคมนั้นทันที

               2.1.3  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

 ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูวิจัยไดทําการศึกษาและคนควาเพื่อ

ใหไดความรู ความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวคิด ทัศนคติ มูลเหตุแหง

ที่มา และปจจัยตาง ๆ ที่เปนทั้งแรงเสริม และแรงขับ ที่ทําใหเกิดปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใน

กระบวนการพัฒนา โดยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎี ไวดังนี้



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

48

                       ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2534, 51-52)  ไดใหทฤษฎีของการบริหารงานและการจัดการ

ในองคการในแนวของทางประเทศตะวันออก ไวดังนี้

                       1)  ทฤษฎี 7S , S เปนการผสมผสานทฤษฎีทางตะวันตกกับทฤษฎีทางตะวันออก

ของญี่ปุน โดยพิจารณาวา ทฤษฎีทางตะวันตกเปนการพิจารณาถึงโครงสราง (Structure) , ระบบ

(System) และทางกลยุทธ (Strategy) มากเกินไป ซึ่งเปนเรื่องเทคโนโลยีที่มีความเปราะบางงาย

ในอันที่จะ ปฎิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Super-ordinate goal) ในขณะที่ทฤษฎีทาง

ตะวันออกของญี่ปุนไดใหความสนใจเปนพิเศษเกี่ยวกับเรื่องของพฤติกรรม คือใหความสนใจตอ

คนงาน (Staff) ลีลาของการบริหารงาน (Style) และทักษะของพนักงาน (Skill) เฉพาะอยางยิ่งใน

ทฤษฎีของ 7S, S คือการที่องคการพยายามที่จะหลอหลอมพฤติกรรมของพนักงานใหคลอยตาม

เปาหมายขององคการ โดยองคการจะใหความสนใจเกี่ยวกับความเปนอยู ทุกข สุข เพื่อเลี้ยงดู

พนักงานใหเสมือนเปนหนึ่งในครอบครัวและผลที่ตามมาก็คือพนักงานจะมีความผูกพันกับองคการ

หรือบริษัทฯมากขณะเดียวกันองคการยังเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตนเอง ทักษะอยางเต็มที่

โดยใหเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการเลือกการพัฒนา ฝกอบรม ทั้งที่เกี่ยวของกับงาน

และนอกงาน สิ่งที่สําคัญอีกประการคือลีลาของการเปนผูนํา ซึ่งผูนําเปรียบเสมือนหัวหนาครอบ

ครัว พนักงานเปรียบเสมือนลูก การใหความดี ความชอบมิไดคํานึงถึงผลงาน แตคํานึงถึงความ

อาวุโส เหตุนี้พนักงานจึงไมมีการแขงขันกัน ชิงดีชิงเดนกัน แตกลับรวมตัวกันเสมือนเปนพี่ เปนนอง

เพื่อปฎิบัติงานใหบรรลุเปาหมายโดยสวนรวม โดยตัวแปรทั้ง 7 ตัวประกอบไปดวย

                             (1)  เปาหมายสูงสุดขององคการ (Super-ordinate goal)

                (2)  โครงสราง (Structure)

                (3)  ระบบ (System)

                (4)  กลยุทธ(Strategy)

                  (5)  บุคลากร (Staff)

                (6)  ลีลาการบริหารงาน (Style)

                (7)  ทักษะ ฝมือ (Skill)

                       2)  ทฤษฎีพัฒนาองคการ (OD) ปรัชญาของทฤษฎีคือ การเปลี่ยนแปลงโครงสราง

ขององคการและพฤติกรรมของคนถือเปนเรื่องจําเปน โดยเนนการปรับปรุงและปรับพฤติกรรมให

สอดคลองกับสภาพการณ เนนการรวมแรงรวมใจและทฤษฎีองคมีจุดมุงหมายที่จะเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติและหรือพฤติกรรมเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม ความสัมพันธ
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ระหวางกลุมในองคการ ความเกี่ยวของกันระหวางคนงานและระบบที่เปนทางการและความ

สัมพันธระหวางบุคคล โดยมีขั้นตอนของการพัฒนาองคการ 4 ขั้นตอน คือ

                              (1)  ขั้นคนหาสาเหตุของปญหา (Diagnostic) เพื่อหาสาเหตุของปญหาใน

การ     ปฎิบัติงานและควรปรับปรุงอะไรบางที่สอดคลองกับความตองการของคนงานและขอ

กําหนดของงาน

                 (2) ขั้นวางแผนการดําเนินงาน (Action -planing) เพื่อเตรียมและจัดทํากล

ยุทธสําหรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและพฤติกรรม

                 (3)  การปฎิบัติการใหเปนไปตามกลยุทธที่วางไว (Implementing) การนําเอา

เทคนิคของการเปลี่ยนแปลงมาใชเพื่อแกไขปญหา

                 (4)  ขั้นประเมนิผล (Evaluating) เพื่อพิจารณาวาบรรลุเปาหมายหรือไม

                       บุญเลิศ  ไพรินทร (2538: 24-25)  ไดเสนอทฤษฎีในเรื่องของการเรียนรูของผูใหญ

ไวดังนี้

            3)  ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Adult Leaning Theory)      โดยทรรศนะของ

เอ็ดเวิรด  ลินดิแมน (Edward  Lindeman) กลาววาการเรียนรูของผูใหญมีความแตกตางกับเด็ก

อยางเห็น   ไดชัด คือ

                              (1) ผูใหญอยากจะเรียนก็ตอเมื่อมีความตองการและความสนใจที่จะเรียน

และการเรียนรูนั้น ๆ จะทําใหเขาพึงพอใจ

     (2) ความสนใจหรือแนวโนมในการเรียนรูของผูใหญนั้นจะมุงไปที่การเอาชีวิต

ประจําวันเปนจุดศูนยกลาง

                 (3)  ประสบการณแหงชีวิตของผูใหญนั้นนับเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด

                (4)  ผูใหญมีความตองการเปนอยางมากที่จะชี้นําตนเอง    (Self-directed)

มากกวาที่จะใหใคร (ผูสอน)   มาชี้นําหรือควบคุม

    (5)  ผูใหญยิ่งมีอายุมาก    ยิ่งมีความแตกตางระหวางบุคคลมากยิ่งขึ้นตามไป

ดวยดังนั้นการจัดการศึกษาสําหรับผูใหญจึงจําเปนตองคํานึงถึงความแตกตางกันในเรื่องของการ

สอน หรือรูปแบบของการเรียน การสอน ระยะเวลา สถานที่ อัตราความเร็ว ชาในการเรียนรูของผู

ใหญ

                       จากทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญจะพบวาสิ่งที่เปนปจจัยภายในขิงระดับวุฒิภาวะ

ในการรับของบุคคลที่มีระดับของอายุ เพราะคิดวาสิ่งที่ผูนํามาเสนอใหนั้น ในอดีตตัวผูเรียนเคยได
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รับรู  มาแลว เพียงแตอยากมีสวนรวมในการแสดงออกทางความคิดเห็นมากกวา (Share-idea)

เพื่อแสดงใหเห็นถึงความสามารถทางประสบการณมากกวาที่จะรับรูอยางเดียว

                       สนธยา  พลศรี (2533:159-169)  ไดใหทฤษฎีเกี่ยวกับการเรื่องการเรียนรูที่เนนไป

ในทางพฤติกรรมและทฤษฎีทางดานการพัฒนาเศรษฐกิจ ไวดังนี้

           4)  ทฤษฎีการเรียนรู (Leaning theory)

                (1) ทฤษฎีสนาม (Field theory) การเรียนรูหมายถึง การที่มนุษยรวบรวมการ

รับรูและแนวคิดตาง ๆ เขาเปนระเบียบแบบแผนที่มีความหมาย กอใหเกิดความรูความเขาใจ

ลักษณะสวนรวมของเหตุการณและเกดิการหยั่งเห็น (Insight) ในการแกไขปญหา

                             (2) ทฤษฎีความสัมพันธ (Associationistic theory) การเรียนรูหมายถึง

กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวรอันเปนผลมาจากการฝกฝน หรือประสบการณ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนี้หมายรวมถึงการเปลี่ยนแปลงดานความรู ความเขาใจ การเปลี่ยน

แปลงดานทักษะในการทํางาน รวมตลอดถึงการเปลี่ยนแปลงดานทัศนคติดวย

          5)  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitude change theory)

  (1) ทฤษฎีเกี่ยวกับความตรงกันขามของความคิด (Cognitive consistency

theory) กลาวคือเมื่อบุคคลไดพบวาบุคคลอื่นที่เขาชื่นชอบ มีความเห็นในส่ิงหนึ่งสิ่งใดไมตรงกับ

ตัวของเขาแลว บุคคลอื่นที่เขาชื่นชอบนั้นจะเปลี่ยนทัศนคติของเขาที่มีตอส่ิงนั้น ๆ

               (2) ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแยงทางความคิด (Conitive dissonance theory)

เฟสติงเจอร (L.Festinger) หมายความวา โดยปกติของมนุษยไมสามารถทนตอส่ิงเปลี่ยนแปลง

ขัดแยง หรือความไมลงรอยกันได คือเมื่อมนุษยมีความขัดแยง ก็จะพยายามหาทางขจัดความขัด

แยงใหหมดไป ดังนั้นเมื่อมนุษยมีภาวะทางจิตใจอยูในสภาพที่ขัดแยงกัน ก็จะทําใหเกิดสิ่งสองสิ่ง

ขึ้นในตัวบุคคล คือการกระตุนใหบุคคลนั้นมีกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งและนําทางใหบคุคลนั้นมี

ปฎิกริยาไปในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งทําใหความไมสบายใจนั้นลดลงไปได

          6)  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติโดยการปรับตัวใหเขากับสังคม (The social

judgment theory of attitude change) โดยปรัชญาของทฤษฎี มีความเชื่อวากระบวนการในการ

ปรับตัวของบุคคลกับส่ิงแวดลอม โดยมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ 2 ขั้นตอนคือ

                (1) ขั้นตอนที่บุคคลจะตัดสินใจและวินิจฉัยวาขาวสารที่เขาไดรับใหมโดยเอา

ขาวสารหรือความรูที่เขาเคยไดรับมามีสวนเกี่ยวของดวย
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  (2)  ขั้นตอนที่ทัศนคติจะเกิดขึ้นภายหลังจากที่ไดทําการวินิจฉัยหรือตัดสินใจ

แลวโดยที่ที่ทัศนคติที่จะเปลี่ยนไปนี้จะมากหรือนอยขึ้นอยูกับขาวสารใหมกับขาวสารที่บุคคลเคยมี

อยูแลว รวมดวยหลักการวินิจฉัยหรือตัดสินใจโดยทั่วไป คือ

   (3)  เมื่อบุคคลเผชิญกับส่ิงเราหลาย ๆอยางที่จัดไวเปนอนุกรมบุคคลมีแนวโนม

ที่จะจัดรูปแบบของสิ่งเรานั้นใหม ถึงแมวาจะมองเห็นไมชัดเจนเพียงพอ

              (4) ในกรณีที่ไมมีมาตรฐานของการตัดสินใจที่แนนอน ใหบุคคลมองเห็นการ

วินิจฉัย หรือ การจัดสินใจของบุคคลจะไมแนนอนคงเสนคงวา โดยเฉพาะจะเกิดกับส่ิงเราที่อยู

ระหวางกลาง อันแรกหรือ อันหลัง

   (5)  องคประกอบภายในของบุคคลหรือภาวะการจูงใจ การเรียนรู ทัศนค

ติ และองคประกอบทางสังคม คือบุคลิกบางอยางที่ถูกสังคมกําหนด ซึ่งจะมีผลตอการวินิจฉัย หรือ

การตัดสินใจ

               (6)  สิ่งเราที่ถูกเสนอกอนและหลังสุด จะถูกนํามาใชประโยชนในการตัด

สินวินจิฉัยมากที่สุดในกรณีตอไปนี้

                    ก.  บุคคลไมคอยมีประสบการณเกี่ยวกับส่ิงที่เขาจะตองวินิจฉัย

                    ข.  จํานวนของสิ่งเรามีมาก

                    ค.  เกณฑหรือมาตรฐานในการวินิจฉัยไมมี

                    ง.  การสนองตอส่ิงเราที่เปนเกณฑในการตัดสินใจกอนที่จะเสนอสิ่ง

เราที่ตอเนื่องกันเปนอนุกรมและหลังสุดหรือกอนจะถึงหลังสุดจะทําใหสวนใหญของการวินิจฉัย

ใกลเคียงกับส่ิงเราที่ใชมาตรฐานที่ให  (Assimilation) และการเสนอสิ่งเราใหม ที่จะใชเปนเกณฑ

ในการตดัสินใจและการเราใหมนั้นมีความแตกตางกับส่ิงเราหลังสุดของอนุกรมนั้นมาก สวนใหญ

ของการวินิจฉัยจะแตกตางกับส่ิงเราที่ใชเปนเกณฑมาตรฐาน (Contrast)

                               จ.  ความคิดเห็นที่มีอยูเดิมของบุคคล เกี่ยวกับเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง จะ

เปนแหลงอางที่เขมแข็งในการตัดสินใจเกี่ยวกับขาวสารหรือความคิดเห็นใหมเกี่ยวกับทัศนคติ

      ฉ. เมื่อบุคคลไดมีสวนรวมในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง  ความคิดเห็น

เดิมของบุคคลนั้นยงคงเปนแหลงอางอิงที่เขมแข็งในการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมนั้น ๆ การมีสวน

รวมนี้จะเปนสวนสําคัญที่ทําใหบุคคลพัฒนาทางดานทัศนคติขึ้นมาในดานในดานหนึ่ง

                       7)  ทฤษฎีการมีสวนรวม (Active participation theory) เลวิน (Lewin,1966 : 17,

อางถึงในสนธยา พลศรี. 2533 : 163) ไดทําการเปรียบเทียบเกี่ยวกับการจัดประสบการณการเรียน

รู  สองอยางคือ การอภิปรายกลุม และการบรรยาย ซึ่งพบวา



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

52

               (1)  ในกลุมที่ใชการบรรยาย ผูฟงเพียงแตรับฟง ไมมีสวนรวม ซึ่งแตกตางกับ

กลุมที่ใชในการอภิปรายกลุม สมาชิกมีสวนรวมมากทุกคนมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น

               (2)  ในการบรรยายนั้นผูฟง ไดมีความรูสึกผูกมัดวาจะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด แตใน

การประชุมความพยายามที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดจะมีอยูในตัวสมาชิกแตละคนไมมากก็นอย

               (3)   วิธีการบรรยายจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคคลในสวนของ

พุทธิปญญาเทานั้น แตในการประชุมจะมีผลตอองคประกอบของทัศนคติทั้งในพุทธิปญญาและ

พฤติกรรมดวย

          8)  ทฤษฎีวาดวยแรงจูงใจ (Motivation theory)  แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง

พลังสมบูรณ , แรงขับ (Drives) , ความตองการ (Needs) ,สภาวะอารมณ และความตั้งใจ โดยมี

ทฤษฎีหลัก 3 ทฤษฎีที่ใชในการบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เพื่อผสมผสานและ

ปรุงแตงใหเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจในการพัฒนา อันประกอบไปดวย

        9)  ทฤษฎี X และ Y ของ แม็กเกรเกอร (Mc Gregor) หรือ ( Mc Gragor , s theory x

and theory y) ไดสรางทฤษฎีนี้ข้ึนมาเพื่ออธิบาย ขอกําหนดที่เปนจริงตามธรรมชาติของมนุษย

ภายใตความนึกคิดและจิตสํานึก ดังนี้

                 (1)  ทฤษฎี x กลาวถึง 3 ระดับพื้นฐานของคน คือ

            ก.  บุคคลทั่ว ๆ ไปไมชอบการทํางานและมักจะหลีกเหลี่ยงถาทําได

                         ข.  เนื่องจากอุปนิสัยของคนในลักษณะนี้         บุคคลจึงตองถูกบังคับ

ดวยวิธีการลงโทษเพื่อใหบุคคลนั้น ๆ ปฎิบัติตาม

                         ค.  บคุคลโดยทั่วไปไมชอบใหมีการใชคําสั่ง          แตขณะเดียวกันก็

ตองการความมั่นคงในชีวิต   และขณะเดียวกันนั้นก็หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ

                 (2)  ทฤษฎี y กลาวถึง 4 ระดับพื้นฐานของบุคคล คือ

                         ก.  บุคคลจะทํางานดวยแรงกายและ    แรงใจตามธรรมชาติของบุคคล

นั้นดวยความพึงพอใจบุคคลจะกําหนดทิศทางของบุคคลเองและควบคุมตนเองเพื่อใสามารถ

ทํางานตามเปาหมายขององคการ ถาหากวาบุคคลนั้น ๆ สามารถทําได ก็จะใหคํามั่นสัญญาวาจะ

ทํา

                         ข. การมุงมั่นของสัญญาถือเปนรางวลัและความพึงพอใจของตนเองคือ

ส่ิงที่ดีที่สุด

                         ค.  บุคคลโดยทั่ว ๆ ไปสามารถที่จะเรียนรู ยอมรับและแสวงหาความรับ

ผิดชอบ
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                       จากทฤษฎีดังกลาวแสดงใหเห็นวาโดยธรรมชาติของมนุษยนั้นประกอบไปดวย 2

ลักษณะทางพฤติกรรม คือกลุมพวกที่ชอบใหมีการบังคับ ซึ่งตองอยูภายใต กฎ    สถานะการณ

ตาง ๆ จึงจะทํางานใหกับองคการอยางเต็มประสิทธิภาพและอีกลักษณะ คือ กลุมที่โดยธรรมชาติ

แลว ในการปฎิบัติงานไมตองการใหใครบังคับหรือกดดัน คือมีความพรอมที่จะปฎิบัติงาน เปรียบ

เสมือนฝาย ดํา คือ X และฝายขาว คือ Y ซึ่งสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหาร การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในองคการ สําหรับการกําหนด กฎเกณฑ มาตรฐาน วิธีการทํางาน การเสนอ

ผลงาน รางวัล การประเมินผลการทํางาน

          10)  ทฤษฎีแรงจูงใจ (หลักสุขภาพ) เฮอรสเบอรก (Herzberg)  เปนทฤษฎีเกี่ยวกับ

ความตองการของผูปฎิบัติงาน โดยมีปจจัยประกอบ ไปดวย คือ

                 (1)  ความสําเร็จ (Achievement) เปนความรูสึกที่ดี มีความภูมิใจที่ทํางาน

สําเร็จลุลวง

     (2)  การยอมรบั (Recognition) ไดรับการยอมรับวาทํางานดี เชนไดรับรางวัล

จากหนวยงาน คําชมเชย การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง

     (3)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือการไดมีโอกาสเขามามีสวนรวมใน

การตัดสินใจที่เปนประโยชนของสวนรวม

     (4)  ความเจริญกาวหนา (Advancement) มีความทาทายและโอกาสที่ได จะ

ไดรับความรู และความชํานาญใหม

           11)  ทฤษฎีระดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow , S hierachy of needs

theory)  คือเร่ืองธรรมชาติของแรงจูงใจของมนุษย ซึ่งมาสโลว ไดกําหนดไว 5 ระดับคือ

                  (1) ระดับข้ันที่ 1 ข้ันพื้นฐานของชีวิต คือความตองการในการดํารงชีพใน

ปจจัย ส่ี (Physiological or survival needs)

     (2)  ระดับข้ันที่ 2 ข้ันความมั่นคงของชีวิต เมื่อความตองการในระดับที่ หนึ่ง

ไดรับการยอมรับแลว ลําดับข้ันของพัฒนาการของแรงจูงใจคือการคํานึงถึงความปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสินที่มีตามลําดับข้ันหนึ่งรวมถึงความมั่นคงปลอดภัยในหนาที่การงานดวย

      (3)  ระดับข้ันที่ 3 ข้ันความตองการในการไดรับความยอมรับในสังคม (Social

or afflictive needs) เปนความตองการที่จะใหผูอ่ืนชื่นชม ยินดีและไดเขามามีสวนรวมในสังคม

ของตน
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     (4)  ระดับข้ันที่ 4 ขั้นความตองการในเกียรติยศ ชื่อเสียง (Esteem

needs) คือความตองการไดรับเกียรติจากผูอ่ืน และการมีตําแหนงหนาที่ อํานาจ จนเปนที่ยอมรับ

ของบุคคลทั่วไป

     (5)  ระดับข้ันที่ 5 ถือเปนขั้นสูงสุด เปนความตองการที่ประสบความ

สําเร็จที่สมบูรณที่สุดของชีวิต (Needs for self - actualization) ซึ่งเปนสิ่งที่อยูในเปาหมายทาง

ความ    นึกคิดของบุคคล เมื่อสามารถไดตามเปาหมายนั้น ๆ ก็ถือวาไดบรรลุผลสําเร็จ

          12)  ทฤษฎีความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจตามลําดับชั้น(The stage of

economics growth theory) รอสทาวน (W.W.Rostow) เปนทฤษฎีที่เปนไปในทางการพัฒนา

ระบบการผลิต  การขยายตัวดานการผลิต  การกระจายผลผลิตวาจะทําใหเศรษฐกิจกาวหนา โดย

มีลําดับข้ันของการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  5 ขั้นคือ

                              (1)  ระบบเศรษฐกิจแบบสังคมดั้งเดิม (Traditional society) เปนเศรษฐกิจ

แบบดั้งเดิมของมนุษย  โดยติดยึดอยูกับจารีตประเพณีเปนอยางมาก  การขยายตัวทางเศรษฐกิจมี

นอยมาก  อาชีพหลักคือการเกษตรที่ยังไมมีการนําเทคโนโลยีมาใช  ผลผลิตจึงมีนอยมาก  โดยมี

ครอบครวัเปนหนวยของการผลิตและบริโภค

                  (2)  ขั้นเตรียมการ(Precondition for take - off) เปนระยะที่สังคมมีการติดตอ

คาขายกับสังคมคมภายนอก  มีการคมนาคม  มีการพัฒนาผลผลิตและผลิตภัณฑ  มีการกําหนด

วิธีการตาง ๆ มาใช และมีการสนับสนุนทุนอยางกวางขวาง

      (3)  ขั้นเขากระบวนการพัฒนา(Take - off stage) การตื่นตัวดานกรลงทุนใน

ทุกสาขา ทุก ๆ ดาน  โดยภาคอุตสาหกรรมจะไดรับความสนใจเปนพิเศษ  อัตราการเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจรวดเร็วมากมีสังคมเมืองเกิดขึ้นมากมาย

      (4)  ขั้นทะยานเขาสูภาวะสมบูรณ(Drive - to maturity stage) ซึ่งเปนผลมา

จากขั้นที่ 3 เศรษฐกิจขยายตัวสูงชีวิตความเปนอยูสะดวกสะบายมากขึ้น  มีเครื่องอํานวยความ

สะดวกครบครันมีการใชเทคโนโลยีตาง ๆ มาก  การจัดสรรทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

แรงงานสวนใหญเปนแรงงานที่มีฝมือ  มีเครื่องทุนแรงแทนแรงงาน

      (5)  ข้ันอุดมสมบูรณ(Stage of high mass consumption) สมาชิกในสังคมมี

มาตรฐานที่ดีมาก  คาครองชีพสูง  มีเครื่องอํานวยความสะดวกครบครัน  มีการจางงานเต็มที่

ประชาชนมีความมั่นคง  มีความสุข

          13)  ทฤษฎีฝนหลนจากฟา(Trickledown effect theory)  เปนทฤษฎีที่พิจารณาวา

คนในสังคมมีหลายระดับชั้น  และในแตละระดับชั้นมีความสามารถในการรับการพัฒนาไดไมเทา
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กันในขณะที่ทรัพยากรมีอยูอยางจํากัด  ดังนั้นการพัฒนาจึงตองพัฒนาไปยังกลุมคนที่มีความ

พรอมกอน  โดยเมื่อพัฒนาไดเต็มที่แลวผลของการพัฒนาจากกลุมคนนี้ก็จะกระจายลงไปยังกลุม

คนชั้นกลางและชั้นลางตามลําดับหรือ อธิบายไดวา  อางน้ําใบเล็กที่อยูบนสุดเปรียบเสมือนคนชั้น

สูงที่มีฐานะร่ํารวย  ซึ่งมีความพรอมในการพัฒนาสูงจะไดรับการสนับสนุนใหไดรับการพัฒนามาก

ที่สุด เหมือนกับการตักน้ําใสอางใบบนสุดกอนและไดไหลลงไปเรื่อย ๆ  จนกระทั่งน้ําลนออกมา

ขางลางไหลลงสูอางตอมาเรื่อย ๆ ซึ่งการตักน้ําใสอางใบบนสุด  หมายถึงการสรางปจจัยพื้นฐาน

ในการพัฒนาประเทศ การสรางถนน ไฟฟา ประปา การยกเวนภาษีนําเขาเครื่องจักรกล ซึ่งคนที่มี

ความสามารถในการซื้อเครื่องจักไดคือคนที่มีฐานะร่ํารวย อางชั้นตอมาเปรียบเสมือนผูเชี่ยวชาญ

ดานตาง ๆ ที่เขามาเปนลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรม ที่ไดรับคาตอบแทนสูงจนกลายเปนบุคคล

ชั้นกลาง นักธุรกิจรายยอยกิจกรรมการบริการก็จะเกดิขึ้น ซึ่งเปนผลผลอยไดจากการมีโรงงานอุต

สาหกรรม นําไปสูการจางแรงงานไรฝมือหรือกรรมกร ทําใหคนทั่วไปมีอํานาจซื้อมากขึ้น ธุรกิจราย

ยอยเชนรถรับจาง รานอาหาร เปนตนก็จะเกิดตามมา ซึ่งเปรียบเสมือนการไหลของน้ําที่ไหลผาน

อางน้ําที่อยูขางบนหลาย ๆ ใบกอนที่จะไหลลงสูใบลางสุด ซึ่งเปนอางใบใหญที่สุด

                       14)  ทฤษฎีการกระจายรายไดและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ (Redistribution

with growth theory) เปนทฤษฎีที่พิจารณาถึงการกระจายรายไดเขาควบคูกับการระดมทุน โดยมี

มาตรการตาง ๆ ดังนี้

                   (1)  การใหความสําคัญในการพัฒนาในสาขาตาง ๆ ที่สําคัญคือดานการ

เกษตร ตลอดจนถึงผูขายแรงงานรับจางทางการเกษตรในรูปแบบตาง ๆ

      (2)  การใหความสําคัญตอการพัฒนาชนบท  เพื่อยกมาตรฐานความเปนอยู

ของชาวชนบท

      (3)  การใหความสําคัญเปนพิเศษตอเทคนิคทางการผลิตที่ใชแรงงานมาก

กวาการใชทุน การใชเครื่องจักรขนาดใหญ เชน การระดมการสรางงานฝมือในรูปแบบตาง ๆ การ

ประหยัด  การใชทุนและเงินตราตางประเทศ

      (4)  การควบคุมประชากรใหมีจํานวนที่สามารถเพิ่มคุณภาพ      ไดอยางเต็ม

ที่ เพราะคุณภาพ ความยากจน การวางงาน และจํานวนประชากรมีความสัมพันธตอกันโดยตรง

      (5)  การกําหนดกลุมประชากรที่ยากจน  เพื่อหาแนวทางในการกระจายราย

ไดและการพัฒนาไดตรงจุด

      (6)  การปรับปรุงเรื่องโอกาสใหกับกลุมคนที่ยากจน เพื่อใหเขาถึงบริการของ

รัฐ
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          15)  ทฤษฎีความทันสมัย (Modernization theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงความ

ทันสมัยในเชิงการผลิต การลงทุนดวยกรรมวิธีที่มีเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพสูง เชนเครื่องจักกล

ขนาดใหญ  โรงงานใหญ ๆ จํานวนมากอัตราการขยายตัวของตึกหรืออาคารที่ทันสมัยเพิ่มปริมาณ

ในอัตราที่สูง ประชาชนมีเครื่องมือที่ทันสมัยอํานวยควาสะดวกชีวิตประจําวันมีเทคโนโลยีตาง ๆ

เขามาเกี่ยวของมากมาย ซึ่งรูปแบบการพัฒนาที่ทันสมัยนี้  ประชาชนสวนใหญสามารถเห็นผลอ

ยางชัดเจนเพราะโดยสภาพทางสังคม มีความหรหูลาความสะดวกสบายเปนแรงจูงใจที่สําคัญและ

ทําใหเกิดการเคลื่อนไหวใน 3 รูปแบบคือ

                 (1) การเคลื่อนไหวทางกายภาพ หมายถึงการนําเอาสิ่งใหม ๆ หรือของใชทัน

สมัยมาใชในชีวิตประจําวัน  และประชาชนก็ใหความสําคัญกับความทันสมัยของเทคโนโลยีมาก

     (2)  การเคลื่อนไหวทางจิต  หมายถึงเปนการเคลื่อนไหวทางคานิยม รสนิยม

ความรูสึกนึกคิดที่กาวไกลออกไปจากสภาพของความเปนจริงในขณะนั้น  ที่มีความรูสึกนึกคิดถึง

ความหรูหลาในการใชชีวิตประจําวัน

                 (3)  การเคลื่อนไหวทางสังคม  หรือทางเศรษฐกิจเชนกรณีที่บุคคลมีความรู

การศึกษาสูงขึ้น  ประสบความสําเร็จในหนาที่การงานมากขึ้นมีความรูความสามารถมากขึ้น ก็จะ

ไดรับการยอมรับจากสังคมมากขึ้น โดยที่ความทันสมัยจะสามารถเกิดความสมดุลได ตองมีการ

เคลื่อนไหวไปพรอม ๆ กันทั้ง 3 ประการดังกลาวขางตน

          16)  แนวความคิดของการพัฒนาอีกรูปแบบหนึ่ง (The concept of another

Development) ซึ่งแนวความคิดนี้ยังมิไดเปนทฤษฎี โดยมีแนวคิดคือเปลี่ยนจากการพัฒนาที่ยึด

ถือการขยายตัวทางเศรษฐกิจเปนหลักสําคัญมาเปนการยึดถือคนเปนหลัก  โดยถือวาคนเปน

ทรัพยากรที่สําคัญที่สุด  การสามารถนําเอาศักญภาพและความคิดสรางสรรคของคนออกมาใชใน

การพัฒนาไดถือวาเปนทั้งวิถีทาง (Mean) และเปาหมาย (End) ของการพัฒนา ซึ่งแนวความคิดนี้

มีหลักพื้นฐาน 5 ประการคือ

     (1)  การพัฒนาเปนเรื่องของประชาชน  และประชาชนตองเขามามีสวน

รวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอตนเอง

  (2)  การพัฒนาเปนเรื่องของประเทศยากจนและประเทศร่ํารวย   จึงตอง

ใหความสําคัญทั้งสองสวนนี้รวมกัน

   (3)  ถามีการจัดสรรหรือใชอยางถูกตองแลวทรัพยากรของโลก มีปริมาณ

เพียงพอที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษยไดทั้งโลก
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  (4)  การพัฒนาเปนกระบวนการที่ตองพัฒนาจากภายใน

(Endogencous process) ตองใหสอดคลองกับคานิยม  ระบบการเมืองและพื้นฐานทรัพยากรของ

แตละประเทศ  ไมใชการลอกเลียนแบบหรือการหยิบยืมตัวแบบสําเร็จรูปมาใชเพียงอยางเดียว

   (5)   ระบบและวิธีการตาง ๆ ในระดับโลกสามารถพัฒนาใหเอื้ออํานวย

ตอการพัฒนาของประเทศโลกที่สามได  ถาหากมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการพัฒนาระดับโลก

ที่เปนอยูปจจุบัน

2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

                  การศึกษาเรื่อง  ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของ

สถานประกอบการอุตสาหกรรมในเขตภาคตะวันออก  ยังไมปรากฏวามีผูใดทําการศึกษาวิจัยใน

บริบทเดียวกันนี้  แตมีผูที่ทําการวิจัยไดทําการคนควางานวิจัยที่มีความสัมพันธใกลเคียงกันหรือ

เกี่ยวของในประเด็นที่คลาย ๆ กัน ดังนี้

                       ศิริมา  คชสังข (2545:60)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการวางแผนการพัฒนาความกาว

หนาในอาชีพ  ในรูปแบบการบริหารงานแบบญี่ปุนพบวา  การใหความสําคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ถือเปนกลยุทธที่สําคัญในการดําเนินธุรกิจของญี่ปุน ผูบริหารมีความเชื่อเปนพื้น

ฐานวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยค้ําจุนในการบริหารธุรกิจของบริษัท  การใชประโยชนของ

ทรัพยากรมนุษยที่มีอยูจึงเปนกุญแจสําคัญของการพัฒนาธุรกิจ

                       โสรัจ  จตุรทิศ (2543:65 - 66) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย

ในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส  โดยดานผลกระทบทางดานบุคลากรกับ

พบวา  ในสถานประกอบการผูผลิตอิเล็คทรอนิคส ทั้งของไทย ญี่ปุน และสหรัฐอเมริกา ในเขต

กรุงเทพและปริมณฑลทุกแหง  มีการจัดการฝกอบรมพนักงาน ทั้งเปนการจัดการเปนการภายใน

องคการ ภายนอกองคการ  และสงไปยังตางประเทศ และยังพบอีกวาสถานประกอบการมีการ

เตรียมพนักงานเพื่อรองรับสําหรับการแขงขันในเวทีการคาโลก เชนการฝกอบรมที่เนนทางภาษา

อังกฤษ  และการเพิ่มความรูทักษะในการทํางาน  เปนที่นาสังเกตุวาบริษัทของชาติตะวันตกและ

ของญี่ปุน  เนนใหความสําคัญกับการพัฒนาบคุลากรเปนอยางมาก ทุกรูปแบบ ทุกระดับ  ซึ่งแตก

ตางกับสถานประกอบการของไทยที่ใหความสําคัญดานการพัฒนาฝกอบรมนอยกวา



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

58

                       สถาพร  จารุภา (2543:72,74)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการแรงงานในภาวะ

วิกฤติ :ศึกษาเฉพาะกรณีกลุมอุตสาหกรรมผูผลิตและประกอบรถยนต พบวา สถานประกอบการ

อุตสาหกรรมรถยนตมีการปรับลดคาใชจายตาง ๆ ในดานการบริหารงานบุคคลเพื่อปรับขนาดของ

องคการใหเล็กลงและใหสามารถทนตอสภาพของวิกฤติเศรษฐกิจไดเพื่อใหสอดคลองกับปริมาณ

การสั่งซื้อสินคาของตลาดและยังมีขอเสนอแนะวาแนวทางในการจัดการแรงานในภาวะวิกฤติใน

ดานพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อองคการสามารถดําเนินธุรกิจตอไปได

         วริฎฐา  กัลยาศิริ (2544:  70-72   ) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานดาน

ทรัพยากรมนุษยในองคการที่มีการบริหารงานเปนเลิศ : กรณีศึกษาบริษัท โซนี่ เซมิคอนดัคเตอร

(ประเทศไทย) จํากัด และ บริษัท ไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) พบวา จากการศึกษาองค

การ 2 องคการคือบริษัท โซนี่ เซมิคอนดัคเตอร(ประเทศไทย) จํากัด และ     บริษัท ไทย คารบอน

แบล็ค จํากัด (มหาชน) พบวา องคการที่มีการบริหารงานเปนเลิศนั้น มีนโยบายหรือแนวคิดการจัด

การกับทรัพยากรมนุษยที่เนนความลงตัวกันระหวางคุณสมบัติของบุคลากรกับความตองการของ

บุคลากรและตระหนักในนโยบายหรือแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเนนใหความ

สําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการและผูบริหารขององคการ โดยไดสรุปประเด็นที่

สําคัญไว 5 ประเด็นคือ

                (1)  องคการไดจัดสรรงบประมาณไวอยางเพียงพอกับการดําเนินงานไวทุก ๆ

ดานรวมทั้งระบบการจายผลตอบแทนและสวัสดิการใหกับพนักงาน

                (2)  องคการทั้งสองแหงไดวางระบบการบริหาร    การจัดการและ   พัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไวเปนอยางดีเพื่อเปนกรอบเปนแนวทางปฎิบัติหรือเปนมาตรฐานขององคการ คือ

           ก.  นโยบายการใหความสําคัญ   กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององค

การที่ชัดเจน

           ข.  นโยบายการบริหารงานของผูบริหารองคการที่สอดคลองไป ในทิศทาง

เดียวกันกับนโยบายขององคการประกอบกับผูบริหารทกุฝายมีสวนรวมดําเนินการอยางจริงจังและ

ตอเนื่อง

           ค.  ระบบหรือรูปแบบการบริหารงานทั้งสององคการ เปนลักษณะที่

ประยุกตใหเขากับวัฒนธรรมไทย     กลาวคือ  เนนความเปนกันเอง  เกิดบรรยากาศของความอบ

อุน  ไมมีการแบงชั้นตามระดับตําแหนง

               (3) เมื่อการจัดวางบรรทัดฐานทางสังคมขององคการแลว    พนักงานก็ดําเนิน

ตามอยางกระตือรือรนและเปนไปในทิศทางเดียวกัน
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              (4) การดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร (Retention plan) คือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเชื่อมโยงเขากับระบบการสรางและรักษาแรงจูงใจ ความพึงพอใจใหกับพนักงาน

เพื่อปองกันการลาออกของพนักงาน

               (5)  การจัดระบบคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี      เชนการไดรับการตอบสนอง

ความตองการพื้นฐานในปจจัยสี่ มีความเปนอยูที่ดี (Well - being) สภาพแวดลอมการทํางานที่

สะอาดปลอดภัยตอสุขภาพและความมั่นคงในอาชีพ

       กิตติ  นันทาภินันท  (2543:82)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการวางแผนการจัดทํา

สายอาชีพของพนักงานระดับกลาง  พบวา  ความตองการขององคการที่จะใหมีการเติบโตกาวหนา

ในการดําเนินธุรกิจตามกระแสของการเปลี่ยนแปลง  ประกอบกับสภาพในปจจุบันการลาออกของ

พนักงานอยูในอัตราที่สูงจนทําใหองคการตื่นตัวและเตรียมตัว  พรอมทั้งใชแนวทางการบริหารงาน

ในเชิงการปองกันมากยิ่งขึ้น  ซึ่งองคการไดอาศัยวิธีการหรือแนวทางการจัดทําสาอาชีพเขามาใชใน

การพัฒนาองคการโดยเนนที่การพัฒนาบุคลากรหรือพนักงานเฉพาะบางตําแหนง โดยเฉพาะเนน

ที่พนักงานระดับกลาง  ซึ่งถือวามีความสําคัญมากกลุมหนึ่ง  เพราะเปนกลุมพนักงานที่จะตองนํา

แผนหรือนโยบายจากระดับสูงขององคการมาดําเนินการใหบรรลุเปาหมายที่องคการกําหนดไว

          อัญชลี  พรายรัตน   (2543:116 )   ทําการวิจัยเรื่อง การเตรียมการวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในสายงานของบุคลากร กรณีศึกษา : สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัยจากการ

ศึกษา พบวา บุคลากรสวนใหญจะเขาใจการวางแผนการพัฒนาสายงานเปนการจัดเตรียมสําหรับ

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการโดยเขาใจวา การวางแผนการพัฒนาสายงาน

เปนการลงทุนระยะยาวและเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนในแตละระดับไดมีการพัฒนาให

มีความพรอมที่จะรองรับตําแหนงที่จะมีในอนาคต  การพัฒนาสายงานจะมีสวนสรางขวัญและ

กําลังใจใหกับบุคลากร  เพราะจะไดทราบโอกาสความกาวหนาของตนในองคการ  และมั่นใจวา

การวางแผนพัฒนาสายงานจะชวยลดอัตราการลาออกหรือการโอนยาย

          พนม  วัจนสุนทร  (2541:98 - 101)   ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาบุคคล  พบวา การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตามแนวคิดสมัยใหม  ที่วาการฝกอบรมจะประสบ

ความสําเร็จไดขึ้นอยูกับความรับผิดชอบของผูเกี่ยวของ 4 ฝาย คือ ผูเขาอบรม , องคการ , ผูบังคับ

บัญชาของผูเขาอบรมและหนวยงานที่รับผิดชอบดานฝกอบรม โดยผูรับผิดชอบทั้ง 4 ฝายนี้  จะทํา

ใหการฝก อบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยสําเร็จได  ตามวัตถุประสงค ดังนี้

                            (1)  ผูเขารับการอบรม  โดยจะมีบทบาทอยู 3 ระยะของการฝกอบรมคือ



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

60

                      ก. ระยะกอนการฝกอบรมโดยเปนบทบาทของผูเขารับการฝกอบรมตอ

ทัศนคติ  ความรูสึก นึกคิด ความคาดหวังกอนการอบรม

                      ข. ระยะระหวางการฝกอบรม      เปนระยะที่ผูผานการฝกอบรมจะนําเอา

ความรูไปใชงานใหเกิดผลสําเร็จแตก็ขึ้นอยูกับการสนับสนุนของผูบริหาร  เพื่อนรวมงานและเครื่อง

มืออุปกรณตาง ๆ ดวย

                      ค.  ระยะภายหลังการฝกอบรม  เปนระยะที่ผูผานการอบรม  จะนําความ

รูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาปรับใชในการทํางาน  แตก็ยังตองมีองคประกอบที่ประกอบไปดวย คือ

การสนับสนุนของผูบริหาร  เพื่อนรวมงาน  นโยบายและเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ในการทํางาน

                             (2)  องคกร  คือฝายที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของการพัฒนาและฝกอบรม

โดยจะประสบความสําเร็จได  ดังนี้

                      ก. วิสัยทัศนขององคกรที่ชัดเจน  เพื่อใหทุกฝายที่เกี่ยวของสามารถแปล

ไปสูกลยุทธ  เปาหมาย  และดัชนีวัดผลงานที่เปนรูปธรรม

                      ข.  กําหนดนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองหรือรอง

รับกับวิสัยทัศนขององคกร

                      ค. สนับสนุนทางดานงบประมาณ  ความสนใจ  และใหคุณคา     ในดาน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

                      ง.  การวัดผลความสําเร็จเชิงธุรกิจดวยปจจัยดานการเรียนรู  หรือการ

เติบโตขององคกรภายใตปรัชญา องคกรอัจฉริยะ

                      จ.  ระบบรางวัลและการจูงใจ  การใหคุณคาของทีมงานที่สรางการเรียนรู

มากกวาความพยายามการสรางผลงานของแตละบุคคล

             (3)  ผูบังคับบัญชาของผูเขารับการอบรม  การพัฒนาและฝกอบรมทุกครั้ง  ผู

บังคับบัญชาทุกระดับมีอิทธิพลตอการเรียนรูของผูเขารับการอบรมเปนอยางมาก คือ

        ก.   กอนการฝกอบรมจะตองมีการชี้แจงใหเห็นถึงความสําคัญของการ

ฝกอบรม

        ข.  ระยะการฝกอบรมตองเอาความใจใสในการฝกอบรม  ติดตามรับ

ทราบความกาวหนาในการฝกอบรม

                       ค.  ระยะหลังการฝกอบรม  จะตองเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมได

แสดง  ทดลอง  หรือเสนอความคิดเห็นใชความรูที่ไดจากการฝกอบรม
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               (4)   หนวยงานดานพัฒนาคน  คือหนวยงานดานการพัฒนาและฝกอบรมที่มี

ผลตอความสําเร็จของการฝกอบรมและพัฒนา โดยมีกําหนดเปนระยะ คือ

         ก. กอนการอบรม   เปนเรื่องของวิชาการและอํานวยการ เชนการหา

ความจําเปนในการฝกอบรม  การเขียนโครงการ  การเลือกวิทยากร  เปนตน

          ข.  ระหวางการอบรม    วิทยากรมีความสําคัญมากที่จะตองมีการนํา

เสนอที่สอดคลองกับเนื้อหาสาระที่กําหนด  สื่อการสอนและอุปกรณตาง ๆ

        ค. ระยะหลังการอบรม  การประเมินผลการฝกอบรม  เพื่อนําขอมูลที่ได

มาพิจารณาแกไข  ปรับปรุง  พัฒนา  หรือนําไปใชตอไป

             ลัญชกร  หนูมี (2539 : 79 -80) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการฝกอบรม การลงทุนฝก

อบรมใหกับพนักงานระหวางการทํางาน  พบวา เมื่อเกิดปญหาขึ้นกับองคการโดยเฉพาะปญหาที่

เกิดขึ้นกับบุคคล เชนบุคคลหนึ่งคนใดทํางานไมดี ข้ีเกียจ เฉื่อยชา หรือฝายแผนกนั้น ๆ ทํางานไมมี

ประสิทธิภาพ  นายจางก็มักจะมองวาคนในองคการนั้นขาดประสิทธิภาพ  วิธีแกไขคือจัดฝกอบรม

ซึ่งการมองเชนนี้เปนอันตรายตอกระบวนการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  โดยอาจมีสวนดี

ตรงที่นายจางมองเห็นความสําคัญของการฝกอบรมและพัฒนา  แตอาจเปนผลเสียตอความลม

เหลวในการฝกอบรมและอาจเกิดทัศนคติที่ไมดีตอนายจางในเรื่องของการฝกอบรมและพัฒนา

บุคคลเพราะวิธีการมองปญหาและแกไขปญหาดวยวิธีดังกลาวนั้นไมถูกตองนักเมื่อจัดฝกอบรม

และพัฒนาแลวอาจลมเหลวได

             ลัดดา  จารึกสถิตยวงศ (2535 :115) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของบรรษัทขามชาติ ศึกษาเฉพาะกรณีบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา พบวา  ใน

องคการขนาดใหญและขนาดกลางจัดใหมีการปฐมนิเทศนพนักงาน  ทั้งนี้เพื่อใหไดเรียนรูจักองค

การและระเบียบตาง ๆ โดยถือวาเปนกิจกรรมหนึ่งที่เกี่ยวของกับการพัฒนา  สวนการฝกอบรมทั้ง

บรรษัทของญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา  พบวา  บรรษัทของสหรัฐอเมริกามีการฝกอบรมนอกงานมาก

กวาบรรษัทญี่ปุน  โดยมีการกําหนดงบประมาณสําหรับการฝกอบรมนอกงานอยางชัดเจน

สม่ําเสมอเพื่อเปนการเตรียมและสงเสริมใหพนักงานไดรับการเลื่อนตําแหนง  โดยนิยมสงไปอบรม

ในหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน กรมแรงงาน และ สถาบันทางการศึกษาตาง ๆ

              ปยะมาศ  เอมกลิ่นบัง (2541 : 67,74) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารการจัด

องคการและทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ กรณีศึกษา บริษัท ฮอนดารคารส

(ประเทศไทย) จํากัด  พบวา ในชวงของภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ  ไดสงผลกระทบตอการบริหาร

งานทรัพยากรมนุษย  เชนการลดการจาง  สวัสดิการตาง ๆ องคการจึงตองมกีารปรับตัวในทุกดาน
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ทั้งนี้เพื่อใหองคการสามารถอยูได  โดยยังคงรักษาสภาพการจางงานไว  เพื่อสรางขวัญและกําลัง

ใจใหกับพนักงานและยังใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมถึงการเพิ่มศักยภาพของพนักงานโดยการสราง

ความชํานาญ  ความรอบรูในการทํางาน  เชนการหมุนเวียนงาน  การสอนแนะ ระบบพี่เลี้ยง การ

ใหคําปรึกษา  การพัฒนาพนักงานในดานทักษะและยังเพิ่มเติมความรูรอบตัวใหทันตอโลก  ตอ

เหตุการณตาง ๆ ดวย

              จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดประยุกตแนวความคิด ทรรศนะ

ตางๆของนักวิชาการทั้งชาวไทยและตางประเทศ รวมตลอดถึงผูที่ไดทําการวิจัย  อันจะเปนการสง

ผลตอการศึกษาเรื่อง ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของสถานประกอบ

การอุตสาหกรรมเขตภาคตะวันออก ซึ่งประกอบไปดวยลักษณะทางประชากร อันไดแกขนาดของ

สถานประกอบการ ประเภทกิจการ สัญชาติของผูประกอบการ ผลกระทบจากวิกฤติทางเศรษฐกิจ

สภาวะการแขงขันทางธุรกิจ ตอนโยบาย รูปแบบและวิธีการ หลักสูตรในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และระดับบุคลากรที่พัฒนา ซึ่งปจจัยดังกลาวขางตนจะสงผลตอการปรับตัวของสถาน

ประกอบการอุตสาหกรรมในพื้นที่เขตภาคตะวันออก


