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บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

2.1  เอกสารที่เกี่ยวของ

                ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของสถานประกอบการอุต

สาหกรรมในเขตภาคตะวันออก ผูวิจัยไดทําการศึกษา และคนควา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชา

การ และบทความทางความคิดเห็นที่เกี่ยวของ เพื่อใหเปนพื้นฐานในการวิจัย โดยไดแบงเนื้อหา

ออกเปนสวน ๆ ดังนี้

             2.1.1  ความหมาย ความมุงหมาย และความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       

                        1)  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ( Human resources

development ) ตามแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช และนัก

วิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในบริบท

ของการพัฒนาระดับประเทศ และในบริบทของการพัฒนาระดับขององคการหรือหนวยธุรกิจไว ดัง

นี้ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามแนวพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระเจา

อยูหัวภูมิพลอดุลยเดช หมายถึง การทําใหทรัพยากรมนุษย ในประเทศนั้น ๆ มีคุณภาพ หรือการ

ทําใหคนมีคุณภาพ ซึ่งพระองค ไดทรงขยายองคความรูเพิ่ม ในความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ไว 3 มิติ คือ

                      มิติที่1. ทางดานทกัษะ เปนมิติที่เกี่ยวกับการศึกษาทั้งที่เปนการศึกษาในรูปแบบ

(Formal) และอรูปแบบ (Non-formal) คือ คนที่ไมมีทักษะ และไมสามารถทําอะไรไดเลยนั้นยอม

เปนคนที่ไมมีคุณภาพ

          มิติที่ 2. ทางดานสุขภาพ เปนมิติที่เกี่ยวพันกับความสมบูรณ การปราศจากโรคภัย

ทั้งทางรางกาย ( Physical ) และจิตภาพ  ( Psychological ) คือการที่คนมีสุขภาพที่แข็งแรง     ทั้ง

ทางรางกาย  และจิตใจ ยอมมีคุณสมบัติ มีคุณภาพที่ดีกวา คนที่มีรางกาย และจิตใจที่ไมถูกสุข

ลักษณะ

          มิติที่ 3. ทางดานทัศนคติ เปนมิติที่เกี่ยวของกับความรูสึก นึกคิด กลาวคือ คนที่มี

ความรูสึกนึกคิดไมวาเรื่องใดก็ตาม ทั้งที่เกี่ยวของกับตนเอง ผูอ่ืน กลุมบุคคล หรือสังคมโดยสวน
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รวมในลักษณะที่เปนลบ ยอมเปนคนที่มีคุณภาพดอยกวาคนที่มีความรูสึกนึกคิดในลักษณะที่เปน

บวก  (ไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท. 2532 : 17-18)

         พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ไดใหความหมายไว ดังนี้

การพัฒนา หมายถึง การทําใหเจริญขึ้น การเปลี่ยนแปลงในทางที่เจริญขึ้น    บุคลากร    หมายถึง

เจาหนาที่ผูปฎิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

                        ดังนั้น รวมความหมาย ก็คือ การสงเสริมใหเจาหนาที่ผูปฎิบัติงานเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลไดพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน

         สวนในเชิงเศรษฐศาสตรมีนักวิชาการไดใหทรรศนะในความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไว คือ บุญคง  หันจางสิทธิ์ (2540:1-2)กลาววา ทรัพยากร (Resources) มาจาก

รากศัพท ทรัพย + อากร = ทรัพยากร ทรัพย คือ สิ่งที่ถือวามีคุณคา มีคุณภาพ ทั้งที่เปนรูปธรรม

เชน เงิน ทอง และนามธรรม เชนปญญาเปนทรัพย สวนอากร แปลวา บอเกิด หรือ ที่เกิดทรัพยากร

จึงหมายรวมถึง ส่ิงทั้งปวงที่มีคา มีคุณภาพ และเปนบอเกิด หรือที่เกิดแหงทรัพย

        ทรัพยากร (Resources) จากรากศัพทภาษาอังกฤษ ทรัพยากรแปลวา ความมั่งคั่ง

ทั้งมวลของประเทศ หรือปจจัยที่จะนํามาใชผลิตหรือสรางความมั่งคั่งทั้งมวลของประเทศ เปนเงิน

และทรัพยสิน ที่สามารถเปลี่ยนเปนเงิน รวมถงึความสามารถที่ใชแกไขสถานะการณ หรือความยุง

ยากทั้งหลายได รวมถึงความสามารถในการประดิษฐสิ่งใหม ๆ การปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอความ

มีไหวพริบ และความฉลาดหลักแหลม ดังนั้น ความหมาย ก็คือ มนุษยที่มีคุณภาพ เปนประโยชน

และเปนบอเกิดแหงทรัพยและความมั่งคั่ง ของประเทศชาติเรียกวา เปน ทรัพยากรมนุษย

                      ในทรรศนะของนักวิชาการ ตางก็ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ไวหลากหลายดังนี้

         เครือวัลย ล่ิมอภิชาติ (2531:1) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไว

คือ เปนเรื่องของการดําเนินกิจกรรมการเรียนรู (Learning)  เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู

(Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะหรือความชํานาญ (Skill) และทัศนคติ

(Attitude) ที่เหมาะสม ที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และทัศนคติ     เพื่อการปฎิบัติ

งานในหนาที่ (Specific Knowledge) เพื่อยกมาตรฐานการปฎิบัติงาน ใหอยูในระดับสูงขึ้น และ

ทําใหทรัพยากรมนุษย มีความเจริญกาวหนาในงาน

                     อรุณ  รักธรรม (2537:1) ไดกลาวถงึความหมายของการพัฒนาบุคคล หมายถึง

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

ของบุคคลทั้งหมดในสังคมใดสังคมหนึ่ง ซึ่งนอกจากนี้ยังไดอางถึงสมัชชาขาราชการแหงสหรัฐ
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อเมริกา  และแคนาดา (Civil service assembly of the United State of America and Canada)

ใหความหมายของการพัฒนาบุคคล  หมายถึงกรรมวิธีอันใหมที่จะเพิ่มพูนสมมรถภาพในการ

ทํางานของผูปฎิบัติงาน  ทั้งในดานความคิด  การกระทํา  ความสามารถ  ความรู  ความชํานาญ

และทาทีตาง ๆ ใหกวางขวางและกาวหนาออกไปเพื่อใหการปฎิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  และ

บังเกิดสัมฤทธิ์ผลยิ่งขึ้น

        ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538:2) ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ

การดําเนินการเพื่อชวยใหบุคลากร ไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และ ทัศนคติในการปฎิบัติงานที่รับผิด

ชอบใหดียิ่งขึ้น

       วิจิตร อาวะกุล (2540: 68) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไว ดังนี้

            ก. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   เปนกิจกรรมทั้งปวงที่มีลักษณะเปนการเพิ่มพูน    

ความสามารถ การเรียนรู การสอนการใหความรูทุกประเภท ไมวาลักษณะ หรือ วิธีการแบบใด

            ข.  การใชคนใหตรงกับงาน ความรู ความสามารถ ความชํานาญ ความคิดภายใต

การบรหิาร การอํานวยการที่ถูกตอง

           ค.  การทําใหบุคคลเขาใจในองคการ เขาใจงานเพื่อนรวมงานที่เกี่ยวของ อยางมี

ความรับผิดชอบ รวมถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายในองคการ และ ภายนอกองคการ อยาง

กวางขวางทุกแง ทุกมุม

                    อํานวย  แสงสวาง  (2540 :296)  ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ไววา หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบอยางตอเนื่อง เพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความ

สามารถในการปฎิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินการขององคการ โดยใชวิธี

การฝกอบรม การใหความรู และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน ใหมีโอกาสไดรับความกาวหนา

ในอาชีพสําหรับในอนาคตในระยะเวลาที่สั้นกวา

     นงลักษณ  สินสืบผล  (2542 :17-18) ไดกลาวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากร

ไววา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่พึงปรารถนา คือ Change + Growth คือการเปลี่ยน

แปลงไปสูสภาพความเจริญกาวหนา ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงบุคคล

ใหมีความเจริญกาวหนา

       พนัส  หันนาคินทร (2542:80) ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไว

วา คือกระบวนการในการฝกฝน (Training) กับการใหการศึกษา (Education) ซึ่งการฝกฝน มี

ความหมายไปในเชิง การเพิ่มความถนัด ทักษะ และความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน

การศึกษา   มีความหมายไปในเชิง การเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศน รวมทั้งทัศนคติของผู
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ปฎิบัติงาน เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับงานที่เปลี่ยนแปลงไป ไมวาจะดวยเทคโนโลยี เทคนิคการ

ทํางาน สภาพแวดลอม รวมทั้งการที่จะตองไปรับตําแหนงใหมที่อาจจะมีธรรมชาติของการทํางาน

แตกตางไปจากเดิม

      บรรยงค  โตจินดา  (2543:188-189) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคการ ไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องดังตอ ไปนี้

                  ก.  การฝกอบรม เปนความจําเปนของพนักงานที่เขารับการอบรม ไมวาจะเปน

ดาน รูปแบบ เนื้อหา และวิธีการ โดยมุงทางดานสิทธิของบุคคล

     ข.  การมุงแกปญหาเปนตัวกําหนดบทบาทงานดานทรัพยากรมนุษย    ใหมุงสง

เสริม การแกปญหาในฐานะที่การศึกษา การฝกอบรม เปนองคประกอบของงานพัฒนาทรัพยากร

มนุษย มุงทางดานการแกปญหาใหองคการ

  ค. มุงสงเสริมการมีสวนรวม ของผูเขารับการอบรม สัมมนา ทั้งในดานการเตรียม

ตัว   การจัดหา เนื้อหา และรูปแบบซึ่งผูเขารับการอบรม พัฒนา ตองมีจิตสํานึกในการมีสวนรวมที่

จะพัฒนาองคการ

     จ.  เปนกระบวนการที่มีระบบ        บุคคลที่มีทัศนคติที่เหมือนกัน การสอด

ประสานที่เปนระบบอยางตอเนื่องจะทําใหเกิดผลสําเร็จแกองคการได

                      ทรรศนะของนักวิชาการตางประเทศ ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ไวดังนี้

       แนดเลอร  (Nadler,1970 : 88, อางถึงในบุญเลิศ  ไพรินทร. 2538:6)  การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องเกี่ยวกับการเตรียมผูปฏิบัติงาน หรือเจาหนาที่ ใหสามารถเจริญเติบโต

ไปพรอม ๆ กับ การพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และการเจริญเติบโตขององคการ หรือ หนวยงานที่

เขาปฎิบัติอยู จากความหมายที่ Nadler ไดใหไว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย นั้นเปนกิจกรรมสวน

บุคคล เพื่อใหบุคคลนั้นๆมีศักยภาพในการสนองตอบตอความตองการ ขององคการ โดยมีกิจกรรม

ตองปฎิบัติคือ

                      ก.  การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมทั้งหลาย ที่กําหนดขึ้น เพื่อปรับปรุง การ

ทํางานของผูปฎิบัติงาน หรือ เจาหนาที่ใหดียิ่งขึ้น ในขณะที่ดํารงตําแหนงอยู

      ข.  การศึกษา (Education) เปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ที่

กําหนดขึ้นเพื่อ ที่จะปรับปรุงความสามารถทั้งมวลของผูปฎิบัติงาน หรือ เจาหนาที่ไปในทิศทางใด

ทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมายมากกวางานที่ตนเองปฎิบัติอยู
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         ค.  การพัฒนา (Development) เปนเรื่องเกี่ยวกับการเตรียมผูปฎิบัติงาน

หรือเจาหนาที่ใหสามารถ เจริญเติบโตไปพรอม ๆ กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเจริญ

เติบโตขององคการหรือหนวยงานที่เขาปฎิบัติอยู

      กิลเลห และ เอ็ดการด (Gilley and Eggland,1990 :5,13, อางถึงใน นิสดารก เวชยา

นนท. 2539: 313-314) ใหความหมายสรุปความไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือการทํากิจ

กรรมที่มีการกําหนดรูปแบบอยางมีระบบมาใชเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับ

ปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหดีขึ้น โดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน คือ

                    ก.  การพัฒนาบุคคล            ( Individual  Development )

                    ข.  การพัฒนาสายอาชีพ      ( Career Development )

                    ค. การพัฒนาองคการ         ( Organization Development )

จากแนวคิด ที่มีองคประกอบทั้ง 3 สวน จะมีจุดรวมกันคือ การปรับปรุงการทํางานของพนักงานให

ดีขึ้น ซึ่งเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

                     เรมอนด  (Raymond,1999 :3-4)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในลักษณะของการพัฒนาและฝกอบรมวาเปนความพยายามขององคการที่จะนําเรื่องของการฝก

อบรมมาเปนเครื่องมือในการประเมินผลการทํางานทั้งนี้เพื่อใหพนักงานเกิด ความรู ทักษะ และ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งถือเปนจุดสําคัญในการประเมินความสําเร็จของงาน และเปาหมาย

ของตัวพนักงานเอง ก็เปนไปในเรื่องของการไดรับความรอบรู การมีทักษะ และการเปลี่ยนแปลง

ทางพฤติกรรม เปนสําคัญในการโครงการฝกอบรมสําหรับการปฎิบัติภาระกิจแตละวัน

       ฮาบิสันและไมเออร  (Harbison and Myers, 1964 : 2)  กลาววาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร ซึ่งเปนกระบวนการของการพัฒนา

ดานของพฤติกรรม  การรอบรู  ทักษะในตัวของพนักงาน  ทั้งนี้เพื่อเพิ่มพูนการปฎิบัติงานและให

สามารถดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นได

      แนดเลอร  (Nadler, 1980 :2)  กลาวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

หมายถึงประสบการณเรียนรู ที่จัดใหมีขึ้นโดยนายจาง ภายในระยะเวลาที่มีการกําหนดไวอยาง

ชัดเจน  ทั้งนี้โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเพื่อใหมีการปรับปรุงผลการปฎิบัติงานและเพื่อสรางความ

สําเร็จ ความเจริญกาวหนาของตัวพนักงานเอง

        สรุปจากแนวกระแสพระราชดําริ และทรรศนะของนักวิชาการตาง ๆ ตางก็ไดให

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ไวในบริบทการพัฒนาคนในสังคมทั้งระบบ รวมถึง
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หนวยกิจกรรมของสังคม หรือ องคการ และบุคคลที่อยูในองคการ ถึงความหมายของการพัฒนา

ในกระบวนการที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อนําไปสูสิ่งใหม ที่ดีกวาเดิม โดยมีการกระทําใน

กิจกรรมหลัก ใหญ ๆ ใน 3 ประการ คือ

                  ก.  การกระทําที่ตัวบุคคล ในความหมายของการพัฒนา คือ การที่จะทําให

บุคคลแตละคนมีความรู ความสามารถ ในการที่จะดําเนินกิจกรรมสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อใหเกิดผลลัพท

ที่ดี หรือ ดีกวาเดิมที่มีอยู ดวยวิธีการฝกอบรม (Training) และ การใหการเรียนรู ดวยการศึกษา ทั้ง

ในระบบ และ นอกระบบ

                  ข.   การกระทําที่วิธีการ  ในความหมายของการพัฒนา คือ  การกําหนดวิธี

การในการดําเนินกิจกรรมในการพัฒนา ทั้งระดับสังคม ระดับองคการ และระดับบุคคล เพื่อสงผล

ใหมีการขับเคลื่อนใหมีการการปฎิบัติอยางเปนระบบ

                  ค. การกระทําที่องคการ ในความหมายของการพัฒนา คือ การกระทาํที่หนวย

ของสังคม หรือ หนวยขององคการ เพื่อใหบุคคลที่อยูในหนวยของสังคมนั้น ๆ หรือ องคการนั้น

ๆเปนผูที่ผลักดันให คน ตองการพัฒนา

                     2)  ความมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

นั้น ตางก็มีเปาหมายที่เหมือนกัน คือ การไดรับผลสําเร็จตามนโยบาย และหรือวัตถุประสงค ที่องค

การ หรือหนวยงาน คาดหวังไว ซึ่งการพัฒนาดังกลาวจะเกิดผลสมัฤทธิ์ขึ้นไดก็ดวยการกระทําของ

มนุษยที่อยูในองคการ หรือหนวยงานนั้น ๆ และดวยการกระทําของมนุษยซึ่งตองประกอบไปดวย

ความรู ความสามารถ ทักษะ หรือ ความชํานาญที่เทาเทียม หรือ เหนือกวา ภาระกิจและสิ่งแวด

ลอมตางๆ ที่ประกอบกับภาระกิจนั้น สําหรับการพิจารณาจุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย มีนักวิชาการตาง ๆ ไดใหทรรศนะที่ครอบคลุมไว ดังนี้

              อรุณ  รักธรรม  (2537:3) กลาววาความมุงหมายของการพัฒนาบุคคลเปนเรื่อง

ดังนี้

               ก.  การพัฒนาบุคคลชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรภาพสูงขึ้น  เพราะบุคคล

เมื่อไดรับความรูจากการฝกอบรม  ก็สามารถนําเทคนิค  และวิธีการใหม ๆ ไปใชในการแกไขขอ

บกพรอง  ปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ  และการติดตอประสานงานดีขึ้น

               ข.  การพัฒนาบุคคลเปนวิธีหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัด  บุคคลเมื่อไดรับการ

พัฒนาแลว  ความผิดพลาดที่กอใหเกิดความสิ้นเปลือง เสยีหายยอมลดนอยลง
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              ค.  การพัฒนาบุคคลชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง  บุคคลเมื่อไดรับ

การพัฒนาแลว  จะสามารถปฎิบัติงานไดดี  และลดเวลามากกวาที่จะตองทํางานและเรียนงาน

ควบคูกันไปในเวลาเดียวกัน

              ง.  การพัฒนาบุคคลชวยแบงเบาลดภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา  เพราะเมื่อ

ไดรับการพัฒนาแลว  ยอมมีความรู  ความเขาใจ  และมีทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน

              จ. การพัฒนาบุคคลเปนการแนะแนวทางในความกาวหนาของบุคคลทางหนึ่ง

บุคคลเมื่อไดรับการพัฒนาแลวยอมจะไดรับการเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนงและโยกยายเพื่อความ

กาวหนา

               สวนดนัย  เทียนพุฒ (2537:22) ไดกลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย วาเปนสิ่งที่คลอบคลุมทุกสวนในองคการ กลาวคือ ถือเปนเรื่องกระบวนการของ

กลุมกิจกรรม ที่ปฎิบัติจัดทําในชวงเวลาที่กําหนด เพื่อใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยมี

องคประกอบ 3 ประการ คือ

              ก.   การศึกษา        โดยมุงเนนที่  ตัวบุคคล

              ข.  การฝกอบรม    โดยมุงเนนที่  ทีมงาน

              ค.  การพัฒนา       โดยมุงเนนที่  องคการ

             สุนันทา เลาหนันท (2540:226-229) กลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ไวเพื่อ

             ก. ปรับปรุงประสิทธิภาพดานผลผลิตของพนักงานและเพิ่มกําไรใหแกองคการ

ความสัมพันธอยางใกลชิดระหวางความอยูรอดทางเศรษฐกิจและผลผลิตขององคการ ยังผลให

การเพิ่มผลผลิต กลายเปนเปาหมายเชิงกลยุทธของทุกองคการ

              ข. หลีกเหลี่ยงการใชวิธีการ ทักษะ และเทคโนโลยีที่ลาสมัยในการปฎิบัติงาน

ของทุกระดับในองคการ

              ค. การพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหกาวหนาสามารถไปดํารงตําแหนงที่สูง

ขึ้นในสายงาน

              วิจิตร อาวะกุล (2540:69) กลาววา ความมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เปนเรื่องของการปฎิบัติตนเอง เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ดังนี้

              ก.  การปรับปรุงตนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ

              ข. ความสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ใหมีความรอบรูหรือความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดาน เฉพาะเรื่องที่รับผิดชอบงานที่ทํา
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              ค.  การปรับปรุง เพิ่มพูนความรู ความเขาใจ ความคิดในเรื่องตาง ๆ และ

สามารถวิเคราะห กลั่นกรองปจจัยตาง ๆ ที่สัมพันธกันใหสอดคลองกันในภาวะที่แปรเปลี่ยนอยู

ตลอดเวลา

              ง.  สงเสริมใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางานดวยตนเอง

              จ.  สงเสริมใหบุคคล ใชความคิดอานอยางรอบคอบของตน ทํางานดวยฝมือและ

ความเต็มใจในการทํางาน

              ฉ.  ใหมีจิตใจกวางขวาง ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถทํางานดวยตน

เอง และพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน พรอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะพัฒนาตนเองและทํางานใหดีขึ้น

              อาจกลาวโดยสรุปไดวาวา ความมุงหมายพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย คือการเพิ่มผลิตภาพขององคการ กิจการทุกประเภทตองการพัฒนาที่ไมหยุดยั้งและนําหนา

เสมอ ความอยูรอดและความกาวหนาของกิจการโดย การยอมรับความสําคัญของการพัฒนาคน

โดยถือวาคนเปนปจจัยหลักของความสําเร็จ โดยมีแนวทาง 3 ประการ คือ

              ก. การแขงขัน ซึ่งเปนธรรมชาติของธุรกิจ เปนแรงผลักดันสําคัญใหมีการหาหน

ทางเพิ่มผลิตภาพ และลดตนทุน โดยใชกิจกรรมดานการพัฒนาคน เปนทิศทางที่นําไปสูควาสําเร็จ

              ข. การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ทั้งในแงกระบวนการผลิตทางอุตสาหกรรม

และในการจัดการ การเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ที่ตองการทักษะที่เปลี่ยน

แปลงใหรับกันได จึงตองอาศัยระบบการเรียนรูใหม ๆ และการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะทาง

เทคโนโลยีใหม ๆ

              ค.  การพัฒนาทางความคิดจิตใจ ซึ่งเปนการสงเสริมโลกทัศนใหกวางขวาง และ

การเสริมสรางความคิดดานคุณคานิยม (Work value) ตองานและองคการ ในทางสรางสรรคและ

พัฒนากาวหนา โดยเฉพาะตําแหนงในระดับสูง ที่มีความจําเปนตองพัฒนาสมรรถภาพเพิ่มข้ึนใน

การคิดวิเคราะหเพื่อเผชิญปญหาที่ทาทาย การแกไขสถานะการณ และปรับเปลี่ยนใหทันการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อความกาวล้ําหนา ตลอดจนทําความเขาใจถึงความสัมพันธขององคการของตน

กับชุมชนและโลกพรอมดวยวิสัยทัศนที่กวางไกล

                      3)  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา

การเจริญเติบโตทางเทคโนโลยีที่มีอยูในปจจุบันนี้ มผีลโดยตรงตอการเปลี่ยนแปลงของระบบ

สังคม ทั้งในระดับประเทศ ระดับองคการ หรือแมแตในระดับหนวยของสังคมที่เล็กที่สุดคือครอบ

ครัว จึงสงผลใหมนุษยนั้นมีความจําเปนตองเรียนรู หรือทําตนใหเปนคนที่มีความทันสมัย หรือทัน

ยุค   ขณะที่กระแสของการพัฒนาของระบบเทคโนโลยีมีพัฒนาการอยูตลอดเวลาจนยังไมมีผูใด
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สามารถที่จะกําหนดไดวา เมื่อใดถึงจะสิ้นสุดของพัฒนาของระบบเทคโนโลยี เพียงแตมีความ

สามารถที่จะคาดการณไดถึงแนวโนม ทิศทาง รูปแบบและระยะเวลาเทานั้น

              อรุณ  รักธรรม  (2537:4) กลาววาการพัฒนาบุคคลเปนการเพิ่มพูนทักษะ

ความรูความสามารถ  ตลอดจนการอุทิศตัว  บุคลิกภาพการปรับตัว  และการคิดริเร่ิมของบุคคลใน

องคการ  ผานกระบวนการของการศึกษา  การฝกอบรม  และการพัฒนา  ซึ่งองคการเปนผูจัดการ

ดําเนินการให  หรือโดยบุคลากรดําเนินการเองเพื่อใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด  ความรู จิต

ใจ  บุคลิกภาพและการทํางานเมื่อไดรับการพัฒนาแลว  สามารถวัดผลงานหรือหรือความประพฤติ

ของบุคลากรในองคการไดวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องคการตองการหรือไม  ขอมูลยอน

กลับที่จะเขาสูกระบวนการของการพัฒนาบุคคลเชนตอไปนี้ภายใตสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและ

ภายในขององคการ  ไดแก  ความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในระบบเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง

และเทคโนโลยี  ตลอดจนบรรยากาศในการทํางาน  การเปดโอกาสใหไดรับการพัฒนาองคการ  ซึ่ง

จะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับระบบอ่ืน ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ

                        สวนสวัสดิการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2540:83-84) ได

กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถึงประสิทธิภาพตอการทํางาน วาเปนความ

สําคัญอยางยิ่งเพราะเมื่อบุคคลไดรับการแตงตั้งเขามาทํางานในองคการแลว ก็มิไดแสดงวาบุคคล

นั้น ๆ จะทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนตองมีการแนะนําอบรมเบื้องตน (Orientation) หรือบากรณี

อาจตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางาน  (In-services-training)  ใหดวย   เพราะการศึกษาจาก

สถาบันการศึกษา เปนเพียงการสอนความรูพื้นฐานเทานั้น และงานในหลาย ๆ ลักษณะก็ยังไมมี

สถาบันใดไดจัดใหมีการเรียนการสอน   นอกจากนี้บุคลากรที่ปฎิบัติงานไปนาน ๆ ประกอบกับ กฎ

ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ไดเลี่ยนแปลงไปดวยจําเปนตองมีการอบรมเพื่อใหสามารถทํางานไดดี

เชนเดิมและการพัฒนาบุคคลไมเพียงแตจะทําใหคนมีความรู ความสามารถและทักษะในการ

ทํางานดีข้ึนเทานั้น ยังจะชวยสงผลใหผลงานดีขึ้นอีกดวย

           บรรยงค  โตจินดา (2543 :197-199) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความ

สําคัญตอสถานะการณทางเศรษฐกิจและสังคม ทั้งในยามที่เกิดภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจถดถอย

การพัฒนาคนมีความสําคัญ เพื่อสรางใหมีความสามารถในการตอสูกับปญหานั้น ๆ และจะยังเปน

ประโยชนเมื่อยามที่เศรษฐกิจดีขึ้นก็จะสามารถมุงไปขางหนาไดกอนใคร เพราะไดมีการเตรียมฝก

คนไวแลว โดยมีสาระสําคัญของการเตรียมคน ไวเพื่อ

              ก.  สนองความตองการกําลังคน (Meeting manpower needs) เมื่อมี

ความตองการคนที่มีทักษะ ฝมือ ความชํานาญก็สามารถบรรจหุรือจัดวางไดทันที
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              ข.  ลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา (Reduce learning time)  เมื่อการเรียน

การสอน การฝกหัด ปฎิบัติ ไดทําอยางมีระบบระเบียบ ผูสอนมีความรู ความสามารถในการถาย

ทอดและการฝกอบรม ผูเรียนยอมฝกฝนและเรียนรูไดเร็วกวาการเรียนรูดวยตนเอง หรือการลองผิด

ลองถูก (Tried and error) ซึ่งจะทําใหเสียเวลาและสิ้นเปลืองทรัพยากรมาก

                        ค. การปรับปรุงความสามารถ        ในการทํางานใหสูงขึ้น    (Improved

performance)    ในการที่จะขจัดการทํางานที่ผิด ๆ ถูก ๆ หรือทําไปอยางไมมีความรู ความ

สามารถ หรือมีความรู ความสามารถที่ต่ํา โดยวิธีการฝกอบรมจะชวยสอนและฝกใหไดรับ ความรู

ความสามารถ ฝมือสูง รวมถึงการปรับปรุงทักษะ ฝมือ เทคนิคการทํางานใหสูงขึ้น

             ง.  ลดความสิ้นเปลือง (Reduce wastage) การทํางานไมเปนระบบ

ชักชาทําใหเกิดการสิ้นเปลือง วัสดุ อุปกรณ แรงงาน โอกาส ถาบุคลากรไดรับการพัฒนาแลว

ปญหาตาง ๆ เหลานั้นจะหมดไป

                 จ.  ลดการขาดลางาน (Less absenteeism) สาเหตุที่ทําใหคนงานไมมา

ทํางาน เนื่องจากเกิดความอึดอัดใจ ทํางานไมได ไมรูจะทําอะไรดีจึงจะไมถูกตําหนิวากลาวจาก

นายจาง เนื่องจากไมไดรับการสอนบอกกลาวแนะนํา ใหความรู ในการที่จะทํางานนั้น ๆ จึงมีความ

รูสึกวาไมอยากไปทํางาน ที่ทํางานไมมีความสุขถามีโอกาสขาดงานไดก็จะขาดงาน

             ฉ.  ลดอุบัติเหตุ (Reduce accidents)         การพัฒนาจะชวยให

พนักงานหรือบุคลากร มีความรอบรูและระมัดระวังในการทํางาน เพื่อลดปญหาการสูญเสียตาง ๆ

อันเนื่องมาจากอุบัติเหตุ

             ช.  ลดการลาออกของพนักงาน (Reduce labour turnover) บุคลากรที่

ไดรับการพัฒนาแลว พนักงานจะมีความรูสึกมั่นคง และกาวหนาเปนการสรางบรรยากาศที่ดีใน

องคการ ทําใหลดอัตราการลาออกจากงาน

             ซ.  เพื่อประโยชนแกพนักงานที่อบรมเอง(Benefits to employee) เพื่อ

การทํางานของพนักงานใหมีหนาที่ที่สูงขึ้น พนักงานผูที่ไดผานการพัฒนามาเปนอยางดี ยอมเปนที่

ตองการขององคการ หรือหนวยงานทั้งภายในและภายนอก ทําใหไดรับหนาที่งานที่สงูขึ้น และ

โอกาสอื่น ๆ ที่ดี

             ฌ. การฝกอบรมที่ถูกวิธี จะชวยใหพนักงานทํางานดวยความมั่นใจมีประ

สิทธิภาพ ผลงานผลผลิตมีคุณภาพสูงขึ้น ความผิดพลาดในการทํางานนอยลง
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             ญ.  ความสัมพันธกับประชาชน ลูกคาในการใหบริการดีขึ้น ปญหาตาง ๆ

จากลูกคาจะนอยลงเพราะเปนผลมาจากพนักงานทํางานดีข้ึน ผลผลิตดีขึ้น สรางความนิยมใหเกิด

แกองคการและหนวยงานได

             ฎ.   ประหยัดเงินที่ร่ัวไหลไดมาก เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ เครื่องมืออุปกรณ

ตาง ๆ เพราะบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวยอมทําในสิ่งที่ผิดพลาดไดนอย

             ฐ.  ขจัดปญหาในการที่ตองหาจางคนที่มีฝมือดีมาทํางาน    ซึ่งอาจเกิด

ในชวงที่หาคนที่มีฝมือดียากและเงินเดือนสูง การฝกอบรมและพัฒนาจะชวยสรางบุคคลขึ้นมาใหม

เพื่อทดแทนได

             ฒ.   การฝกอบรมจะชวยสงเสริมงานนิเทศใหบรรลุผล         เปนการ

ประสานงานกับเจาหนาที่นิเทศหรือหัวหนางาน เปนการแกปญหาที่แทจริง และไดผลกวา

             ณ.  ชวยใหบุคลากรปรับตัวไดดีขึ้น    เพื่อใหเขากับการผันแปรทาง

เศรษฐกิจและการคาใหม ทางเทคโนโลยีในปจจุบันและที่จะมีมาในอนาคต

                2.1.2  แนวคิดและทรรศนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติทาง

เศรษฐกิจ

                          1)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ  เนื่องดวยแนวโนมการเปลี่ยนแปลง

ทางเศรษฐกิจ   สังคม   และเทคโนโลยีที่มีผลกระทบตอการดําเนินการธุรกิจทั้งภายในประเทศ

และตางประเทศ   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการจึงถือเปนกุญแจที่สําคัญอยางหนึ่งเพื่อ

แกไขปญหาการดําเนินการทางธุรกิจและอุตสาหกรรม โดยจุดมุงหมายพื้นฐานของการดําเนิน

ธุรกิจ คือการเพิ่มผลิตภาพใหองคการ กิจการทุกประเภท ทุกขนาดตางก็ตองการพัฒนาอยางไมมี

ที่สิ้นสุดและยังตองใหมีความทันสมัยล้ําหนา   ทั้งนี้เพื่อความอยูรอด ความกาวหนาขององคการ

การยอมรับถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยถือวาเปนปจจัยหลักของความ

สําเร็จจึงเดนชัดขึ้นและขยายวงกวางออกไปมากขึ้น ซึ่งความจําเปนดังกลาวเปนผลที่มาจากปจจัย

ทั้งทางดาน การแขงขันทางธุรกิจที่ตองการเพิ่มผลผลิต   ปริมาณ   คุณภาพดวยระยะเวลา   ตน

ทุนตาง ๆ ที่นอยกวาเดิม การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในแงของกระบวนการในการ ผลิต  และ

การจัดการ   ซึ่งกระบวนการเปลี่ยนแปลง ความกาวหนาทางเทคนิคนี้ จําเปนตองมีทักษะ   ความ

รอบรูที่เปลี่ยนแปลงไปตามไปดวยเพื่อใหรับกันได และสุดทายคือความคิด   ซึ่งตองการเสริมสราง

ใหเกิดขึ้นเพื่อเพิ่มคุณคานิยมทางความคิดและโลกทัศนที่กวางขวาง   ทั้งนี้เพื่อใหมีความสามารถ

ในการเผชิญกับปญหาตาง ๆ การแกไขสภานะการณและปรับเปลี่ยนใหทันการเปลี่ยนแปลง   การ

มีความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อความกาวล้ําหนารวมตลอดถึงการสรางความสัมพันธให
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องคการ   ชุมชน   หรือพันธมิตรทางธุรกิจ ดวยการมองโลกอยางมีวิสัยทัศนที่กวางไกล ซึ่งหนวย

งานที่ทําหนาที่ในการตอบสนองสิ่งดังกลาวขางตนในองคการคือ หนวยงานดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย (Human resources management)  หรือ  การบริหารงานบุคคล (Personnel

management) ซึ่งมีภาระกิจหนาที่ โดยสังเขป ดังนี้

                 (1)  ดานการสรรหาและวาจาง (Recruitment and hiring) คือ ภาระกิจดาน

การกําหนดแผนการจัดวางอัตรากําลังคนในองคการใหพอเหมาะ และพอควรตอนโยบายขององค

การรวมตลอดจนถึงการสรรหาแหลงแรงงาน กระบวนการสัมภาษณ ทดสอบ และคัดเลือก จนถึง

กระบวนการในการกําหนดการวาจางเพื่อใหเขามาทํางานในองคการ

                 (2)  ดานบริหารคาจางและผลประโยชนตอบแทน  (Wage and fringe

benefit) ภาระกิจดานการดําเนินงานการคิด  คํานวณคาจาง เงินเดือน และรวมถึงผลประโยชน

ตอบแทนอื่น ๆ ที่พึงมีพึงไดตามแตการตกลงขององคการ

                  (3)   ดานบริหารความปลอดภัยและอาชีวอนามัย   (Safety and hygiene)

คือการบริหารและการจัดการเพื่อสงเสริม และปองกัน ในเรื่องของอุบัติเหตุตาง ๆ ที่อันจะมีในองค

การ รวมตลอดถึงการดูแลสุขภาพอนามัย และส่ิงแวดลอมของพนักงาน และตัวองคการ

                  (4)  ดานการบริหารการพัฒนา   (Human resources development) คือการ

บริหารในกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหองคการ ระบบการปฎิบัติงานรวมถึงบุคลากร ใหมีศักยภาพและ

ความสามารถ เพื่อสนองตอบตอความตองการขององคการตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวด

ลอมของธุรกิจ

                  (5)  ดานการบริหารแรงงานสัมพันธและสวัสดิการ     (Labor relation and

welfare)   คือการบริหารงานดานกิจกรรมสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง รวมตลอดจนถึงการ

สรางระบบตาง ๆ หรือสภาพแวดลอมในการทํางานใหเปนไปในเชิงการสรางความสัมพันธ ทัศนคติ

ที่ดีใหเกิดขึ้นในองคการ รวมตลอดจนถึงการบริหารดานสวัสดิการตาง ๆ ดวย

             ซึ่งภาระกิจทั้ง 5 ประการดังกลาวขางตน นั้นตองดําเนินการไปพรอมกัน อยางมี

ระบบและขณะเดียวกัน ก็ยังมีความตองการในการพัฒนา ทั้งนี้เพื่อใหมีความสามารถในการ

ดําเนินการไดตามสภาพการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ ที่มีสาเหตุมาจากสภาพแวดลอมตาง ๆ ของ

องคการ ซึ่งจากภาระกิจดังกลาวขางตน

สุนันทา  เลาหนันท (2542:15-16) ไดใหแนวคิดวาภาระกิจดานการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษยในองคการ  ถือเปนหัวใจขององคการไมวาองคการนั้นจะมีขนาดใดก็ตาม ซึ่งได
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สรุปขอบเขตของภาระกิจดานการบริหารงานทรัพยากรมนุษยตามแบบของการแบงขอบเขตของ

สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแหงประเทศสหรัฐอเมริกา อันประกอบไปดวย

                                  ก. ภาระกิจดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย คือการกําหนดอัตรากําลัง

การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Human resource planing, recruitment and selection) ภาระ

กิจการกําหนดและจัดสรรอัตรากําลังในองคการ และกรรมวิธีในการสรรหาบุคคลเขามาในอง๕การ

และกระบวนการการคัดเลือก หรือเลือกสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่องคการตองการ

                    ข.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human resource development) เนื่อง

จากองคการ งาน สภาพของการแขงขันทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ดังนั้นการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือคนที่อยูในองคการจําเปนตองมีการพัฒนาและปรับปรุงอยางตอเนื่อง

อยูตลอดเวลา โดยกระบวนการพัฒนาเริ่มต้ังแตการที่บุคคลเริ่มเขามาทํางานในองคการตลอดจน

ถึงขั้นออกจากงานหรือองคการ

                                 ค. การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  (Compensation and

other benefits) ระบบการจายคาตอบแทน ทั้งที่เปนตัวเงินและรูปแบบสวัสดิการตาง ๆ

                                 ง.  ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and healthy) ภาระกิจหนาที่หลัก

ในการ จัดเตรียม   ปองกัน   แกไขสิ่งตาง ๆ ที่จะเปนอันตรายตอตอสุขภาพของบุคคลในองคการ

รวมถึงเรื่องของการทําใหสุขภาพและรางกายของบุคคลมีสุขลักษณะที่ดี

                    จ.  พนักงานและแรงงานสัมพันธ    (Employee and labor relation) ภาระ

กิจดานการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่ชวยสงเสริมใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอหนวยงาน   โดยมุงเนน

การรักษาความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและผูปฎิบัติงาน   การบริหารการลดความขัดแยง

ระหวางนายจางและลูกจาง

                      ฉ.  การวิจัยดานทรัพยากรมนุษย  (Human resources research)  ภาระกิจ

ที่ชวยใหงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมคีวามสําคัญมากขึ้น และยังตองรวมงานดาน   การ

พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resources

information system : HRIS) และระบบเครือขายการสื่อสารในองคการ

             ดําเนินการไปอยางพรอมกัน         เพราะภาระกิจดังกลาวทั้งหมดมีความมีความ

สัมพันธกันในเชิงระบบอยางสูงมาก เพราะถาหากองคการมุงเนนที่ภาระกิจดานใดดานหนึ่ง โดย

ไมใหความสัมพันธกันทั้งหมดยอมเกิดความเสียหายได เชน หากองคการมุงเนนที่มีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยพิจารณาเพียงแตวาองคการมีหนวยงานที่มีการพัฒนาที่เปนเลิศ โดยไมใสใจ

ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน โดยพิจารณาวาใครก็ไดขอใหเขามาในองคการ ถาไม
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ดี ก็นํามาพัฒนาภายหลัง อยางนี้องคการนั้น ๆ ยอมเกิดการเสียหายได จึงพิจารณาเปนขอสรุปวา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ตองตอบสนองในนโยบายธุรกิจได ทั้งในดาน ความ

สามารถในการแขงขัน การทําใหองคการและบุคลากรมีความล้ําหนาทางเทคนิคและเทคโนโลยี

และความอยูรอดดวยผลกําไร จําตองอาศัยความรอบรู และความสามารถในการบริหาร การจัด

การ การพัฒนาสิ่งที่อยูในองคการ คือ มนุษย ที่ถือวา เปนทรัพย ที่ตองลงทุน ในเรื่องของการ

พัฒนาอยูตลอดเวลา เพื่อสรางใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใหได ใหทันตามกระแสการเปลี่ยนแปลง

ของระบบสังคม สิ่งแวดลอมทางธรรมชาติของการดําเนินธุรกิจ และระบบโลก เมื่อองคการใด

สามารถสรางระบบการเปลี่ยนแปลงดังกลาวใหเกิดกับพนักงาน หรือ ทรัพยากรมนุษย ได มาก

หมดทั้งองคการจนทําใหองคการนั้นเกิดสภาวะแหงการรวมกันคิด รวมกันแกปญหา รวมกันในการ

เรียนรู และรวมกันเผชิญปญหาการแกไขปญหาได ก็จะทําใหองคการนั้นเปนองคการที่มคีุณภาพ

ทรัพยากรบุคคลนั้นก็มีคุณภาพ จนทําใหเกิดระบบองคการแหงคุณภาพ องคการนั้นยอมประสบ

ผลสําเร็จในนโยบายและจะ    สามารอยูรอดไดในทุกสภาพของปญหาตาง ๆ ที่มี หรือจะมีขึ้นได

อยางมีประสิทธิภาพ

                       2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อการแขงขัน  การสรางความแตกตางของ

ทรัพยากรมนุษย ใหเกิดขึ้นไดในองคการยอมถือไดวาเปนสิ่งที่ผูกําหนดนโยบาย หรือผูบริหารองค

การตางก็ตองการใหเกิดขึ้น บุคคลเมื่อกอนที่จะเขามาอยูรวมกับองคการ ตางก็ไดรับการพัฒนามา

แลวทั้งสิ้น นั่นคือ การเรียนจากระบบการศึกษา ซึ่งกระบวนการนั้นก็อาจพิจารณาไดวาบุคคลนั้น

ๆ ไดรับการพัฒนามาแลว ทั้งทางดานความรูทางวิชาการ ทักษะที่เกิดจากฝกงานหรือการศึกษา

หาความรูเพิ่มเติม แตวาบุคคลใดจะมีความสามารถมากในการเรียนกวาใครนั้นขึ้นอยูกับองค

ประกอบหลายๆ ดาน เชนสถาบันทางครอบครัวที่ใหการอบรม และการสนับสนุนทางการศึกษา

สถานะทางการเงิน และการสนใจทางการเรียน เหลานี้คือความแตกตางที่เกดิขึ้นกับบุคคลกอนที่

จะเขามาอยูกับองคการ  เมื่อบุคคลใด ๆ ก็ตามที่ไดเขามาสูองคการ เพื่อปฎิบัติงานและภาระกิจที่

ผูบังคับบัญชามอบหมาย ซึ่งมิไดหมายความวาการเขามาทํางานของบุคลากรนั้นจะทํางานได

อยางมี  ประสิทธิภาพครบถวน แตบุคคลนั้น  ยังตองอาศัยเวลา ในการปรับตัวใหเขากับสังคมแบบ

ใหมในสังคมองคการการทํางาน ภาระงานใหมที่ตองเรียนรู ซึ่งจะเห็นไดวาองคการตองใชเวลา

นานพอ สมควรในการที่บุคคลนั้น  จะสามารถทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ดังนั้นสิ่งที่จะลด

เวลาและปญหา ดังกลาวไดดีก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั่นเอง

                       3)  สถานะการณดานวิกฤติเศรษฐกิจไทย   สภาวะการณของประเทศไทย ณ

ปจจุบันนี้ (พ.ศ.2545) ยังคงตองเผชิญกับปญหาทางดานเศรษฐกิจ ที่มีการสะสมมาตั้งแต
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ป พ.ศ.2540     รัฐบาลและผูที่เกี่ยวของกับการแกไขปญหา วิกฤติเศรษฐกิจ ไดจัดทํามาตรการ

ตาง ๆ มาแกไขปญหา และหาวิธีการในการฟนฟู โครงสรางความสามารถของประเทศในทุก ๆ มิติ

เชนมาตรการในการเรงจํากัดหนี้เสียในภาคเอกชนที่กอไว มาตรการในการสรางความเขมแข็งให

กับประชาชนเพื่อใหสามารถดํารงชีพอยูได เชน การใหเงินกูเพื่อสราง งาน อาชีพ การระดมกองทุน

และกระจายไปยังทั่วภูมิภาคของประเทศใหกับประชาชนในระดับพื้นฐานของประเทศ หรือ

กระจายเงินทุนลงสูระดับรากหญา (Glass root) การกระตุนใหมีการผลิตสินคาที่ใชความสามารถ

และ ภูมิปญญาในทองถิ่น การเรงสงเสริมใหมีการดําเนินธุรกิจในระดับขนาดกลางและขนาดยอม

(Small and Medium Enterprises : SME) และการเรงปรับโครงสรางการเรียน การศึกษา เรงฝก

ฝนและพัฒนาฝมือแรงงาน เปนตน ซึ่งมาตรการตาง ๆ เหลานี้ รัฐ เชื่อวา คือวิธีการที่จะทําให

ประเทศไทยมีความเขมแข็งขึ้น

                       สวนภาคการสงออก สินคาทางอุตสาหกรรมการผลิตในหลายๆ ปที่ผานมา (กอนป

พ.ศ.2540) เปนที่ยอมรับวา การสงออกสินคาทางการผลิตจากภาคอุตสาหกรรมถือวาเปนภาคที่

แสวงหาเงินตราจากตางประเทศไดมาก และยังมีบทบาทในการเปนหนวยที่สรางแรงงานใหกับ

ประชาชนในประเทศ รัฐบาลไดสงเสริมใหมีการลงทุนในอุตสาหกรรมในหลายๆประเภท โดย

เฉพาะอุตสาหกรรมขนาดใหญ ที่มีนักลงทุนจากตางชาติเขามาดําเนินกิจการ  มีการนําเทคโนโลยี

ทางการผลิต และระบบการบริหาร การจัดการเขามาใชในขบวนการทํางาน นับไดวาเปนขั้นหนึ่ง

ของการเรียนรู การพัฒนาทักษะ ฝมือแรงงาน ที่ถายทอดมาจาก กระบวนการทํางานของนักลงทุน

จากตางชาติ แตหลังจากการเกิดวิกฤติทางเศรษฐกิจ ภาคอุตสาหกรรมตางก็ไดรับผลกระทบ บาง

แหงที่มีความสามารถทางการเงิน และ การจัดการที่ดี ก็สามารถปรับตัวได บางแหงที่ไมมีความ

สามารถดังกลาวตางก็ตองปดกิจการ นั้นก็คือ ธรรมชาติของการทําธุรกิจ แตในขณะเดียวกันสถาน

ประกอบการที่สามารถปรับตัวได ตางก็ตองเผชิญกับภาระกิจที่ยิ่งใหญกวาภาวะวิกฤติทาง

เศรษฐกิจ คือ การตองแขงขันกับระบบการคาเสรี หรือการคาในระดับโลก ระบบของธุรกิจแบบ

ใหมที่มีการใชเทคโนโลยี และ กลยุทธ ทางการคา ที่สลับซับซอนมากขึ้น ซึ่งสิ่งเหลานี้คือปญหาที่

สถานประกอบการ ตางก็ตองคิดพิจารณา ในการที่จะทําให ธุรกิจ และ องคการอยูไดภายใต

สภาวะที่ตางฝายตางก็หายุทธวิธีมาใชในกระบวนการของการแขงขันกัน

                       ดังนั้นสถานะการณของประเทศ ที่ตองเผชิญทั้งปจจัยปญหาภายใน ที่ตองเรงแก

ไข ปรับสภาพ หรือ ฟนฟู กับปจจัยปญหาภายนอก ที่ตองมีการเรงรีบในการกําหนดยุทธวิธี หรือวิธี

การตาง ๆ ที่จะทําใหองคการมีความสามารถในการแขงขันระดับโลกได  เพราะถาทําได นั่นคือ

การอยูรอด แตถาเกิดลักษณะอาการแคเพียง เพลี่ยงพล้ําองคการนั้นๆก็อาจยุติลงไดอยางงายดาย
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                       4)  วิกฤติเศรษฐกิจ     ความหมายของคําวา วิกฤติเศรษฐกิจไว หมายถึง เหตุ

การณขั้นอันตราย ที่อยูในระยะหัวเลี้ยวหัวตอ ถึงขั้นแตกหัก สวนเศรษฐกิจ หมายถึง กิจกรรมการ

ผลิต และ การกระจายสินคา บริการ เพื่อสนองความตองการสมาชิก ไดอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อ

นําความหมายทั้งสองมารวมกันแลว หมายถึง การที่ตองเผชิญปญหา การจัดการทางเศรษฐกิจ

หลายดานพรอม ๆ กัน ทั้งการเปนหนี้ตางชาติมาก คาเงินบาทลดลงอยางฮวบฮาบ รัฐบาลเพิ่ม

ภาษี การตัดงบประมาณ ธุรกิจปดกิจการ คนตกงาน หรือ ถูกปรับลดเงินเดือน กําลังการซื้อของ

ประเทศลดลง เกิดภาวะเงินเฟอ สินคาราคาแพงขึ้นอยางรวดเร็ว   ประชาชนทั่วประเทศจนลง

วิทยากร  เชียงกูล (2541 :15)

                       5)  วิกฤติเศรษฐกิจประเทศไทย พ.ศ.2540  ประเทศไทยไดเขาสูสภาวะวิกฤติทาง

เศรษฐกิจนับต้ังแตวันที่ 2 กรกฏาคม 2540 เมื่อรัฐบาลไดประกาศนโยบายลดคาเงินบาท ทําใหคา

เงินบาทลอยตัวเปนไปตามกลไกของตลาด  ซึ่งโดยพื้นฐานแลวมีที่มาจากปญหาตาง ๆ ที่ประเทศ

มีอยู เชนการขาดดุลบัญชีเดินสะพัด  การที่ประเทศมีหนี้สินจากการกูยืมเงินจากตางประเทศมาลง

ทุนในเรื่องสาธารณูประโภคมากเกินไป  ประกอบการกับจับจายใชสอยของประชาชนในประเทศ

อยางฟุมเฟอย  ทั้งนี้เปนผลมาจากการที่รัฐบาลสมัยพลเอกชาติชาย  ชุณหะวัน  นายกรัฐมนตรี

ไดเปดนโยบายเสรีทางการเงิน ทําใหมีการกูเงินจากตางประเทศที่มีอัตราดอกเบี้ยถูกกวาการกูเงิน

ภายในประเทศมาก การกูเงินเขามาของภาคเอกชนนั้นถูกจับจายใชสอยไปอยางไมมีระบบ  นํา

เงินเขามาลงทุนในธุรกิจที่มีความเสี่ยงสูง  และไมกอใหเกิดประโยชน  ประกอบกับฝายที่เปนกลไก

ของรัฐไมเขมงวดและขาดประสิทธิภาพในการควบคุมดูแลการการนําเงินกูจากตางประเทศ  จึงทํา

ใหประเทศประสบปญหาภาวะวิกฤติที่เปนอยูปจจุบัน  ซึ่งสามารถแยกใหเห็นไดชัดเจนถึงปญหา

ตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ดังนี้

                             (1)  ดุลบัญชีเดินสะพัด (Current account balance)  ดุลบัญชีเดินสะพัด  ถือ

ไดวาเปนสถิติตัวหนึ่งที่ใชวัดภาวะทางเศรษฐกิจ  ซึ่งหมายถึงผลบวกของดุลการคาและดุลบริการ

ดวยการเอาปริมาณการสงออกลบดวยปริมาณการนําเขา  ผลลัพธที่ไดเรียกวาดุลการคา    สวน

ดุลบริการ  หมายถึงมูลคาของบริการรับ  ลบดวยมูลคาของบริการจาย ซึ่งบริการรับไดแกรายได

จากภาคอุตสาหกรรมการทองเที่ยว และการจําหนายสินคา รานอาหาร และการบริการตางเปนตน

ที่มาจากนักทองเที่ยวตางชาติ  สวนบริการจายก็เปนผลมาจากการที่คนไทยเดินทางไปทองเที่ยว

ยังตางประเทศ การซื้อสินคา (Shopping) และคาใชจายดานโรงแรมเปนตน  ซึ่งดุลบัญชีเดิน

สะพัดนี้  ประเทศไทยขาดดุลตอเนื่องมานับเปนเวลา กวา 10 ป กอนป พ.ศ.2540 จนเขาขั้นวิกฤติ
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ทางเศรษฐกิจ ถึงแมวาดุลบริการประเทศไทยจะเกินดุลอยูมากแตเมื่อมารวมกับดุลการคาที่เสีย

เปรียบอยูมีมากกวาไมสามารถหักลบกันไดเพราะมูลคาการเสียเปรียบดุลการคามีมากมาย

                            (2)  การลงทุนที่ขาดประสิทธิภาพ (Non tradable goods)   จากนโยบายเสรี

ทางการเงิน  ทําใหมีการกูเงินจากตางประเทศเขามามากโดยมาใชจายอยางขาดประสิทธิภาพ ทั้ง

ภาครัฐที่นํามาสรางสาธารณูปโภคอาทิเชนการสรางถนน  อาคารสํานักงานตาง ๆ ภาคเอกชนนํา

เงินมาลงทุนในธุรกิจอสังหาริมทรัพย เชน สนามกอลฟ  อาคารชุดที่พักอาศัย หมูบานจัดสรร

โรงแรม       โรงพยาบาลเอกชน  สวนภาคอุตสาหกรรมการผลิตมีการลงทุนสรางโรงงานอุตสาห

กรรมขนาดใหญ เพื่อสนองตอบตอวัตถุดิบข้ันพื้นฐานในประเทศ อาทิเชนอุตสาหกรรมเหล็ก  ปโตร

เคมี เปนตน ซึ่งไมสอดคลองกับการขยายตัวของความตองการ (Demand) อยางแทจริงเพราะเกิน

ความตองการ เมื่อรัฐประการลดคาเงินบาท  ทําใหยอดหนี้เงินกูเพิ่มอัตราขยายขึ้นเปนเทาตัว จน

ทําใหผูกูเงินไมสามารถแบกรับภาระหนี้ได  เจาหนี้ตางประเทศจึงเขาทวงหนี้หรือขอเขายึดทรัพย

             (3)  การบริโภคที่ฟุมเฟอย    ปริมาณการสั่งสินคาเขามาในประเทศ  รอยละ 70

เปนสินคาประเภททุนและวัตถุดิบเพื่อการผลิต และอีกรอยละ 30 เปนสินคาเพื่อการบริโภคอาทิ

เชน เครื่องสําอาง น้ําหอม สุรา เครื่องประดับ กระเปาถือสตรี เสื้อผา เปนตน ซึ่งสืบเนื่องมาจาก

การที่คนไทยเดินทางไปทองเที่ยวยังตางประเทศและซื้อสินคาตางๆเหลานี้เขามาเปนจํานวนมาก

โดยเปนสินคาที่มีราคาสูง  ประกอบกับรสนยิมการหลงไหลในสินคาตางประเทศกลายเปนแฟชั่น

สําหรับคนไทย ทําใหเงินตราไหลออกไปสูตางประเทศอยางมาก

               (4)   การลงทุนในการคาเงิน      ธนาคารพาณิชยและบริษัทเงินลงทุนบางแหง

ไดขยายการกูเงินจากตางประเทศมามุงหาผลกําไร  ดวยวิธีการขยายสินเชื่อเพื่อการเก็งกําไรและ

การบริโภคในประเทศในอัตราสูงมาก  รวมตลอดถึงการปลอยสินเชื่อดอยคุณภาพที่ไดสรางปญหา

การชําระคืน  เพราะผูบริหารงานของสถาบันเงินทุนและธนาคารบางแหงนั้นมีอํานาจในการอนุมัติ

ปลอยวงเงินสินเชื่อใหบริษัท หรือตัวเอง หรือกลุมพวกพองรวมถึงนักการเมืองที่ทําธุรกิจแบบ

ฉาบฉวย โดยนําเงินที่กูไปลงทุนดานธุรกิจการเก็งกําไร การปนหุน  และการตั้งราคาของ

อสังหาริมทรัพย เชนที่ดินที่มีราคาสูงกวาความเปนจริงอยางมาก  จนทําใหสถาบันทางการเงินหรือ

ธนาคารที่ปลอยกูนั้นมีหนีเสียอยูมากกวารายไดที่มีอยู  จนทําใหขาดความนาเชื่อถือจนเจาหนี้ทวง

ถาม และประชาชนไดไดพากันถอนเงินออกจนทําใหขาดสภาพคลองอยางรุนแรง  ขาดความ

สามารถในการใชเงินคืนแกเจาหนี้ตางประเทศได  จนรัฐตองเขามาดําเนินการกับบริษัทเงินทุน ทั้ง

58 แหง ซึ่งมียอดรวมของธุรกิจไมต่ํากวา 8 แสนลานบาทจนทําใหเงินและทรัพยสินจํานวนมาก
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หยุดนิ่งไมหมุนเวียนจนตองถูกปดกิจการโดยรัฐเขาพิทักษทรัพยในที่สุด (สมชัย  ฤชุพันธ.

2542:12-13)

                           6)  แนวโนมการปรับตัวของเศรษฐกิจประเทศไทย   จากระยะเวลาที่เกิดวิกฤติ

ทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ตั้งแต ป พ.ศ. 2540 จนถึงปจจุบัน ป พ.ศ.2545 รัฐบาลไดเรงออก

มาตรการตาง ๆ เพื่อที่จะฟนฟูระบบเศรษฐกิจของประเทศใหกลับมามีความสามารถเหมือนดังเดิม

กอนที่จะเกิดวิกฤติ  ทั้งการกําหนดมาตรการในการเรงแกไขปญหาระบบโครงสรางทางเศรษฐกิจ

การใชมาตรการทางการเงินและการคลังมีมีประสิทธิภาพมีการตรวจสอบระบบการทํางานอยาง

ใกลชิด  การเรงสงเสริมการสงออก การเรงปรับพื้นฐานทางภาคการผลิตโดยใหความสําคัญกับชุม

ชนพื้นฐานของประเทศที่ถือไดวาเปนกําลังหลัก เชนมาตรการสรางงาน สรางอาชีพ การปลอยเงิน

กูดอกเบี้ยในอัตราตํ่า  การพักชําระหนี้ในภาคเกษตร  จัดตั้งกองทุนฟนฟูตางๆ รวมตลอดถึงการเรง

สรางธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and medium - sized enterprises : SME's) ซึ่งเปน

การดําเนินธุรกิจที่การลงทุนและแรงงานเริ่มตนไมมาก  โดยสามารถกระจายไปไดทั่วภูมิภาค  และ

สามารถรองรับกําลังแรงงานที่วางงาน หรือ แรงงานที่กําลังจะเขาสูตลาดแรงงานใหม  ทั้งนี้เพื่อ

สรางความสามารถในการผลิต และการสงออกอันจะทําใหระบบของเศรษฐกิจดีขึ้นได  (วิฑูรย

สิมะโชคดี  (2542:2)  การปรับตัวของเศรษฐกิจไทย 5 ปหลังจากวิกฤติเศรษฐกิจ หลายฝายตางก็ก็

ไดแสดงความคิดเห็นกันไปตางๆ ซึ่งพื้นฐานที่สําคัญก็คือองคประกอบใหญ ๆ 2 ประการ คือ องค

ประกอบภายในประเทศเองที่จะมีความสามารถในการแกไขปญหาทางเศรษฐกิจ  และปญหาภาย

นอกประเทศ คือระบบเศรษฐกิจ สังคม และ การเมือง ที่เปนปญหาหลักในการสงผลในการแกไข

ปญหาภายในประเทศ ซึ่ง  อัมมาร  สยามวาลา (2545 : 9) กลาววา วิกฤติเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นเปน

ผลพวงของภาวะเศรษฐกิจฟองสบูเปนเรื่องที่สรางขึ้นมาเอง ยังไมมีการวิเคราะหสิ่งที่เกิดฟองสบู

อัตราการขยายตัวของเศรษฐกิจไทย ซึ่งมาจากอัตราการเพิ่มของผลิตภาพโดยทั่วไปเกิดมาจาก

หลักการโอนทรัพยากรของภาคเกษตรกรมายังอุตสาหกรรมและภาคบริการ  ทั้งนี้โดยอางถงึบท

ความของนายพอล  ครุกแมน นักเศรษฐศาสตร ที่เคยกลาวไว ในป ค.ศ.1994 เศรษฐกิจเอเซียวัน

หนึ่งตองถึงจุดจบ  เพราะไมมีการเพิ่มผลิตภาพมากขึ้น  เพิ่มแตปจจัยไปเรื่อยๆ ซึ่งมีขีดจํากัด

ในที่สุดกฏของเศรษฐศาสตรบอกวาจะขยายตัวปละ 7 เปอรเซ็นตไปเร่ือยๆไมได  จากจุดนี้

พิจารณาวาประเทศไทยเพียงแตโอนแรงงานจากภาคเกษตรเทานั้นจนแทบไมมีอะไรจะโอนเพราะ

ชวงกอนป พ.ศ.2540 เร่ิมขาดแคลนแรงงานอยางรุนแรง  ซึ่งจุดนี้เปนสิ่งที่บกพรองกระบวนการ

ขยายตัวของประเทศไทยที่ทําใหเกิดฟองสบู และโดยเนื้อแทของเศรษฐกิจขยายตัวแบบไมยั่งยืน

อัตราการขยายตัวยากที่จะเดินไปไดตามกติกาเดิม  สําหรับภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่มีการขยาย
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ตัว เปนเพราะภาครัฐไดอัดฉีดเงินเขาไป  และจากนี้เศรษฐกิจไทยจะตองพึ่งพาเศรษฐกิจโลก

มากขึ้นกวาเดิม  โดยป พ.ศ.2545 เศรษฐกิจจะขยายตัว  แตตราบใดที่การลงทุนยังไมฟนตัวก็ยัง

ตองพึ่งพึงเงินจากทางภาครัฐและรายไดจากการสงออกเปนระยะ เศรษฐกิจที่กระเตื้องอยาง

งอนแงนเพราะจากการบริโภคในประเทศ แตไมไดโตจากการลงทุน สาเหตุหลักคือสถาบันทางการ

เงินไมทํางาน ไมปลอยสินเชื่อตามปกติ ขณะที่ภาคอุตสาหกรรมก็มีกําลังการผลิตสูงเกินไปซึ่งยัง

ขาดความเขาใจเกี่ยวกบักลไกตายตัวของเศรษฐกิจ ทําใหการพยากรณแนวโนมเศรษฐกิจทําได

เพียงสั้นๆ  ขณะที่ ธนวรรน  พลวิชัย (2545 : 2-3) กลาววาการจัดอันดับความนาเชื่อถือของตรา

สารหนี้ของประเทศที่เปนสกุลเงินตราตางประเทศในระยะยาวและระยะสั้น โดยบริษัท สแตนดารด

แนนด พัวร จํากัด (Stand and poor: S&P) คงไวที่ระดับเดิม คือ BBB- และ A-3 ตามลําดับ แตมี

การปรับมุมมอง (Outlook) อันดับความนาเชื่อถือของตราสารหนี้ระยะยาวจากระดับ "มีเสถียร

ภาพ" (Stable) สูระดับ "บวก" (Positive) ซึ่งแสดงวาอันดับความนาเชื่อถือของประเทศไทยมีแนว

โนมปรับดีข้ึนไดในอนาคต หากรวมการพิจารณาของ มูดีส (Moody's investor service)  พบวา

หลังป พ.ศ.2540 เปนตนมา ประเทศไทยมีพื้นฐานอยูในระดับนาลงทุน  แตมีความนาสนใจในการ

ลงทุนอันดับนอยที่สุด และมีปจจัยเสี่ยงตอการฟนตัวทางเศรษฐกิจตลอดเวลาซึ่งเปนผลมาจาก

การแกปญหาเศรษฐกิจไดดีข้ึน  การฟนตัวของไทยมีลักษณะคอยเปนคอยไป  โดยปญหาที่เปน

ความเสี่ยงทั้งในปจจุบันและอนาคตคือปญหาหนี้ที่ไมกอใหเกิดรายได (Non Profit Loan : NPL)

และหนี้สาธารณะที่ยังมีอยูในระดับสูง  พิชิต  ลิขิตกิจสมบูรณ (2545 :13) กลาวเสริมในลักษณะ

คลายกันวา ตัวเลขเศรษฐกิจของสี่เดือนแรก ใน ป พ.ศ.2545 แสดงวาแนวโนมเศรษฐกิจไทยกําลัง

ฟนตัวในระดับปานกลาง ทําใหทั้งธนาคารแหงประเทศไทยและสภาพัฒนการเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ แสดงความเชื่อมั่นวาเศรษฐกิจไทยมีการเติบโตไมต่ํากวารอยละ 3 ในป พ.ศ.2545 และ

รอยละ 4-5 ในป พ.ศ.2546 เพราะถาพิจารณาตัวเลขทางเศรษฐกิจในมุมกวางพบวาเศรษฐกิจไทย

มีการฟนตัวเพียงบางสวน  ซึ่งเปนผลมาจากการเพิ่มข้ึนของการบริโภคและการกอสรางภายใน

ประเทศ ขณะที่การสงออกอยูในภาวะลดลง กําลังการผลิตลนเกิน สินเชื่อธนาคารพาณิชยและ

อัตราดอกเบี้ยลดลงอยางตอเนื่อง  ดังนั้นการฟนตัวเปนบางสวนเปนผลมาจากการที่รัฐบาลไดอัด

ฉีดเม็ดเงินเขาสูระบบรากหญาทั้งในเมืองและในชนบท ทําใหการใชจายการบริโภคและการกอ

สรางเพิ่มข้ึนเทานั้น ขณะที่พื้นฐานทางเศรษฐกิจที่แทจริงยังออนแออยู การฟนตัวในขณะนี้จึงมี

ความเปราะบาง  และมีลักษณะชั่วคราวหากไมมีปจจัยอื่นกระตุนเขามาเสริม ขณะที่ ปะการัง

(2545 : 2) กลาวถึงปจจัยภายนอกวาการฟนตัวของเศรษฐกิจไทยตองดูที่ปจจัยหรือตัวแปรภาย

นอกดวยซึ่งนั่นก็คือ สหรัฐอเมริกา ที่เปรียบเสมือนเปนหัวรถจักรที่เปนพลังที่สําคัญของการขับ
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เคลื่อนเศรษฐกิจของโลก     สหภาพยุโรป และ ประเทศญี่ปุน โดยตองพิจารณาวาหัวรถจักทั้ง 3 นี้

จะเดินหมุนแรงขึ้นมาได  หรือไม พอที่จะฉุดเศรษฐกิจโลกใหฟนขึ้นมาจากภาวะการถดถอย การ

ฟนตัวของเศรษฐกิจสหรัฐอเมริกาเปนเรื่องที่สําคัญสําหรับการฟนตัวของประเทศไทยเพราะมี

ความเกาะเกี่ยวกันอยางแยกไมออก คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต  (2545 : 19 ) กลาว

วาเศรษฐกิจไทยใน ป พ.ศ. 2544 ตกอยูในสภาพซบเซา  มาตรการการกระตุนเศรษฐกิจของรัฐ

บาลยังสงผลไมชัดเจน เศรษฐกิจของประเทศญี่ปุน สหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรป รวมถึงกลุม

ประเทศอาเซี่ยนซึ่งเปนตลาดสงออกที่สําคัญของไทยอยูในสภาพถดถอย สงผลใหการสงออกของ

ไทยหดตัวมากขึ้นอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและอุตสาหกรรมตอเนื่องขยายตัวต่ํา การวางงานและ

การปรับลดการจางงานยังมีจํานวนสูง ราคาน้ํามันที่ทรงตัวและอยูในระดับสูงทําใหอํานาจซื้อของ

ประชาชนและความเชื่อมั่นทางธุรกิจมีแนวโนมลดต่ําลง ดานการผลิต ดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรม ป

พ.ศ. 2544 เพิ่มเพียงรอยละ 1.3 เทียบกับการเพิ่ม ป พ.ศ.2543 รอยละ 3.3 ซึ่งสวนใหญเปนการ

เพิ่มในหมวดของยานยนตและอุปกรณขนสง หมวดของเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสมีการหด

ตัวลง สวนภาคการเกษตรก็มีการหดตัวลงโดยเฉพาะราคาสินคาการเกษตรของโลก ขาว  กุง น้ํา

ตาลและยางพารามีราคาที่ต่ํากวาปที่ผานมา ในภาคการตางประเทศ การสงออกมีการหดตัวลง

และมูลคาการนําเขาก็หดตัวดวยมีดุลการคาและดุลบัญชีเดินสะพัดเกินดุล สวนคาเงินบาท เมื่อ

เทียบ  กับดอลลารสหรัฐฯ ป พ.ศ.2544 เฉลี่ยที่ 44.47 บาท ออนตัวลง หนี้คงคางตางประเทศลด

ลง  ภาคการเงินสภาพคลองทางการเงินมีอยูมากเพราะธนาคารพาณิชยเร่ิมโอนสินเชื่อดอยคุณ

ภาพไปยังบรรษัทบริหารสินทรัพย ทั้งนี้ปญหาที่ทาทายความสามารถของผูบริหารประเทศคือการ

เรงสรางความเชื่อมั่นแกผูบริโภค เพราะการบริโภคเปนฐานสําคัญของการขยายตัวที่ยั่งยืนและที่

สําคัญไปกวานั้นคือการใหความสําคัญกับการสงออกสิ่งที่ประเทศไทยตองเนนคือ การพัฒนา

สินคาสงออกที่ไทยมีศักยภาพในการแขงขัน  ซึ่งทางดานของ ธงชัย  สันติวงษ (2545 : 14) ไดใช

หลักในการวิเคราะหวาการที่จะพิจารณาวาเศรษฐกิจฟนหรือไมฟนสามารถจํากัดกรอบการ

วิเคราะหไวได 2 ทางคือ

                        (1)  พิจารณาในดานผลประโยชนของใคร เพราะถาบอกวามองในแงผลประโยชน

ของไทยแลว "ไมฟน" แตถามองในแงของภาพรวมโดยการมุงเอาทุนของตางชาติมาลงทุน มองได

วาเศรษฐกิจกําลังนาจะฟน เพราะทุนตางชาติเอาเงินเขามาซื้อกิจการของคนไทยมากขึ้นเรื่อยๆ

ความหมายในที่นี้ก็คือในบริบทของโลกาภิวัฒน เศรษฐกิจไทย แมไมทําอะไร ก็ยังฟนไดเพราะไมมี

ประเทศไหนในโลกที่มีความพรอมและดีทุกอยางเทาประเทศไทย
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        (2)  พิจารณาในดานประสิทธิภาพและคุณภาพของการบริหารจัดการ  เปนสวนที่

สําคัญของการแกไขปญหาและการฟนฟูและการพัฒนาความเขมแข็งใหเกิดขึ้นในสิ่งอันเปน

พื้นฐานและโครงสรางสิ่งตาง ๆอันเปนผลประโยชนของคนไทยทั้งองคการธุรกิจ สถาบันตาง ๆ

วัฒนธรรมและทรัพยากรมนุษยที่ไดมีการสรางสรรคจนเติบโตแข็งแรงมาแตรุนกอน แตตองมา

สะดุดและออนแอลงในชวงของภาวะวิกฤติที่ตองการการแกไขอยางจริงจังใหมีน้ําหนัก ลงลึกถึง

แกน และถาทํา    แลวจะสามารถชวยตอการรกัษาความเปนเจาของใหกับคนไทยของเจาสัวชาว

จีนรุนเกาที่สรางไวนั้นได โดยสามารถพิจารณาวาเศรษฐกิจจะฟนหรือไมจากประสิทธิภาพและคุณ

ภาพของการบริหารจัดการ จาก 5 ระบบ คือ

      ก.  ระบบธนาคารพาณิชยไทยวาเริ่มทํางานไดหรือยัง

                  ข.  ระบบการผลิตของอุตสาหกรรมของคนไทยปรับโครงสรางและฟนตัวได

หรือไม เกษตรกรรม   การผลิตและราคาเปนอยางไร

      ค.  ระบบการคาปลีกเปนอยางไร

      ง.  กลยุทธกับประเทศคูคาเปนไปในทางไหน

จ.ระบบราชการเปลี่ยนแปลง  และปรับตัวไดดังคําโฆษณาที่วา       

กําลังปฎิรูปนั้น ทําไดแคไหน

              ทั้ง 5 ระบบ คือหัวใจของการฟนฟูเศรษฐกิจที่ตองการการปฎิรูป แบบยกเครื่อง

คร้ังใหญ แลวตามดวยการพัฒนาที่เขมแข็งดวยการบริหารการจัดการ

              ฝายวิจัยธนาคารกรุงศรีอยุธยา (2545:18) ไดประเมินภาพรวมการฟนตัวของ

สภาวะเศรษฐกิจไทยในครึ่งหลังของ ป พ.ศ.2545 วามีความผูกพันอยางชัดเจนกับการฟนตัวของ

เศรษฐกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งการเรงกระตุนอุปสงคภายในประเทศรวมถึงการบริโภคและ

การลงทุนถือวามีความสําคัญมากเนื่องจากมีสดัสวน รอยละ 54 ของผลิตภัณฑมวลรวมใน

ประเทศ ควบคูไปกับภาคสงออก โดยมี 6 ปจจัยสนับสนุนที่สําคัญ คือ

                      ก. ระดับเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศอยูในเกณฑดี  โดยพิจารณา

จากเสถียรภาพดานราคาโดยที่ระดับการเปลี่ยนแปลงราคาสินคาของผูบริโภคหรืออัตราเงินเฟอใน

ชวงไตรมาศแรกยังอยูระดับชวงต่ํา ขณะที่คาเงินบาทยังมีเสถียรภาพและยังอยูในระดับที่เอ้ือตอ

การสงออก การไหลเขาของเงินทุนจากตางประเทศ ยอดดุลการชําระเงินยังเกินดุล ยอดหนี้ตาง

ประเทศมียอดคงคางลดลง
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                                   ข.  ระดับความเชื่อมั่นมีแนวโนมกระเตื้อง  โดยพิจารณาจากความเชื่อมั่น

ของประชาชนตอทิศทางเศรษฐกิจเพราะจะกอใหเกิดการจับจายใชสอยและการลงทุนเพิ่มข้ึนตาม

มา

                      ค.   เงินลงทุนโดยตรง  พิจารณาจากการลงทุนจากตางชาติ  การเรงดูดเงิน

ลงทุนจากตางชาตินับวามีความจําเปนเพื่อกระตุนใหเกิดมีการลงทุนในประเทศ เปนการสรางราย

ไดและการจางแรงงานในภาวะที่ภาคสงออกของไทยยังมีความไมแนนอน

                      ง.  ดัชนีราคาหุนสูงขึ้น  เพราะชวยเสริมเศรษฐกิจ ซึ่งการไหลเขาของเงิน

ทุนจากตางชาติมายังตลาดหลักทรัพยอยางตอเนื่อง จะทําใหบรรยากาศตลาดหุนไทย มีแนวโนม

สดใสเปนการชวยเสริมความมั่นใจตอทิศทางการฟนตัวของเศรษฐกิจในเชิงบวกมากขึ้น

                      จ.   อัตราดอกเบี้ยต่ํา    เอ้ือตอการปรับโครงสรางหนี้ สภาพคลองสวนเงิน

ในระบบการเงินที่มีจํานวนสูงเกื้อหนุนใหอัตราดอกเบี้ยในประเทศสามารถปรับลดลงไดอีกเล็ก

นอยจากระดับปจจุบันเอื้อประโยชนตอการปรับโครงสรางหนี้ เปนการบรรเทาปญหาหนี้ที่ไมกอให

เกิดรายได(NPL)ของระบบสถาบันทางการเงิน บวกกับมาตรการเสริมอ่ืนๆของภาครัฐ เชนมาตร

การกระตุนภาค อสังหาริมทรัพย  สถาบันทางการเงิน เปนตน

                      ฉ.   มาตรการกระตุนเศรษฐกิจภาครัฐ     เพื่อกระตุนภาคเศรษฐกิจจริงให

สามารถฟนตัวได ภาครัฐจึงเพิ่มการใชจายดวยการจัดทํางบประมาณแบบขาดดุล เพื่อกระตุน

เศรษฐกิจและพยายามเรงเบิกจายงบประมาณใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว

                         ดังนั้นเศรษฐกิจจะฟนตัวขึ้นไดมากหรือนอยยอมข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญทั้งภายใน

ประเทศ และตางประเทศ ตั้งแตระดับการฟนตัวของเศรษฐกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา การปรับ

โครงสรางภายในประเทศทั้งภาคธุรกิจเอกชน รัฐ และภาคการเงินในประเทศ กับทั้งตองเรงสราง

ความแข็งแกรงของเศรษฐกิจในระดับจุลภาค ตามนโยบายกระตุนเศรษฐกิจระดับรากหญาของ

ภาครัฐรวมถึงการสนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises

: SME) อันจะเปนรากฐานการเติบโตของเศรษฐกิจโดยรวมที่ยั่งยืน  ขณะที่ วัชรา  จรูญสันติกุล

(2545 : 13) กลาววาภาวะเศรษฐกิจไทยปจจุบันเปนการตอสูกัน 2 กระแส ระหวางปญหาความ

ออนแอของปจจัยพื้นฐานทางเศรษฐกิจ กับ จุดแข็งชั่วคราวของเงินทุนไหลเขาจากตางชาติระยะ

ส้ัน ที่เขามาลงทุนในตลาดหุนไทย ภาครัฐจําเปนตองกําจัดจุดออนของพื้นฐานทางเศรษฐกิจใหมี

ความแข็งแกรงมากขึ้น โดยธนาคารโลกไดเตือนประเทศไทยตามรายงาน (Thailand economic

monitor) วาการรักษาความสมดุล หรือโมเมนตั้มของการฟนตัวทางเศรษฐกิจยังเปนสิ่งที่สําคัญ

โดยเฉพาะปญหาความออนแอของฐานะการคลังในภาครัฐบาล จําเปนตองไดรับการแกไขและ
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ปรับปรุงการบริหารทางการคลังใหเขมแข็ง ซึ่งยังคงเปนระดับตน ๆ ที่รัฐบาลนี้ตองดูแล และ

ประเด็นสําคัญที่ทางธนาคารโลกไดตอกย้ําคือ การสรางความสามารถในการแขงขันยังถูกขัดขวาง

จากระบบเศรษฐกิจที่มีแรงงานขาดแคลนความรูความชํานาญที่ทําใหเศรษฐกิจออนแอและจําเปน

อยางมากกับการที่รัฐบาลตองขับเคลื่อนนโยบายครั้งสําคัญในการสรางเครือขายของระบบ

เศรษฐกิจที่มีความรู (Knowledge economy) และวางกรอบของยุทธศาสตรคัดเลือกธุรกิจที่แข็ง

แกรง (Picking winners) ใหสามารถชูธงขายสินคาแขงกับตลาดโลก  ศุภวุฒิ  สายเชื้อ  (2545 :

14) กลาวถึงการสงออกของไทยกับประเทศคูแขง วาเศรษฐกิจไทยในรอบ 6 เดือนแรกของป

พ.ศ.2545 ไดรับผลดีมาจากนโยบายการเงินและการคลังที่กระตุนใหเกิดการใชจายเปนสวนใหญ

แตการฟนตัวของเศรษฐกิจไทยในชวงตอไป ตองพึ่งพาการขยายตัวของการสงออกและการลงทุน

ของภาคเอกชน เพราะการสงออกนั้นนํารายไดเขาประเทศ และยังสรางรายไดเปนเงินตราตาง

ประเทศเพื่อนํามาใชจายในการนําเขาเครื่องจักรและวัตถุดิบเพื่อใชในการผลิต ลงทุนการขยายกิจ

การของภาคเอกชน  นอกจากนี้การขยายตัวของการสงออกยังเปนเครื่องวัดความสามารถในการ

แขงขันของประเทศก็คือความสามารถในการสงออกไปในตลาดโลกโดยไทยสามารถมีสวนแบง

ทางการตลาดในตลาดโลกไดมากก็ยอมจะเปนผลดีอยางยิ่งตอประเทศ

                       คีโอ.  โฟกัส (2545 : 7) กลาววานับจากวิกฤติทางเศรษฐกิจ ป พ.ศ.2540 ภาคอุต

สาหกรรมหลายแหงตกอยูในสภาพเสี่ยงตาย เสียหายไปหลายแหง เพราะป พ.ศ.2544 ที่หลาย

ฝายคาดการณวาเศรษฐกิจจะฟนตัวกลับตองมาสะดุดเพราะเหตุการณวินาศกรรมตึกเวิลดเทรด

ทําใหเศรษฐกิจโลกชะงัก ตอมาในป พ.ศ.2545 ก็มีเคาวาเศรษฐกิจจะดีข้ึน แตก็มาพบกับปญหา

ราคาน้ํามนัที่พุงขึ้นอยางสูงมาก นอกจากนี้ยังไดอางถึงคํากลาวของนายประพัฒน โพธิวรคุณ รอง

ประธานสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ถึงแนวโนมเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม วาภาคอุตสาห

กรรมในระยะยาวตองพัฒนาบุคลากรเพราะอุตสาหกรรมจะมีตนทุนต่ําและผลิตสินคาที่มีคุณภาพ

ได ตองอาศัยคน หากคนมีความชํานาญก็สามารถผลิตสินคาที่มีคุณภาพและตนทุนต่ําได และรัฐ

เองตองมีมาตรฐานอุตสาหกรรมเพราะปญหาสินคาดอยคุณภาพจากประเทศจีนที่เขามาทั้งทาง

ตรงและทางออม คือหนีภาษีและไมหนีภาษี รัฐตองควบคุมสินคาดอยคุณภาพ เพื่อกระตุนใหมี

การผลิตสินคาที่มีคุณภาพใหมากขึ้น

                       7)  ทิศทางของการพัฒนาอุตสาหกรรมในชวงภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ  ในชวงตน

ของวิกฤติเศรษฐกิจ   สถานประกอบการอุตสาหกรรมในประเทศ ทั้งที่มาจากนักลงทุนชาวตาง

ชาติและนักลงทุนไทยเองตางก็ตองประสบกับภาวะปญหาทางเศรษฐกิจถดถอยทุกแหง   ขึ้นอยู

กับสถานประกอบการใดจะไดรับมากหรือนอย
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                กอนหนาเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ   ประเทศไทยไดวางทิศทางการพัฒนาประเทศโดยเฉพาะ

ภาคอุตสาหกรรม  โดยพุงเปาหมายไปที่การลงทุนในอุตสาหกรรมขนาดใหญ   โดยนักธุรกิจการ

ลงทุนตางชาติที่มาจากการเชื้อเชิญจากภาคเอกชนตอเอกชน หรือที่มาจากรัฐบาลตอรัฐบาล ซึ่งรัฐ

ไดสนับสนุนและสงเสริมโดยการมอบสิทธิพิเศษในการลงทุนใหอาทิเชน การยกเวนภาษีนําเขา

เครื่องจักรและวัตถุดิบ   การยกเวนภาษีเงินไดนิติบุคคล หรือการไดรับสิทธิพิเศษในการนําชางหรือ

ผูชํานาญการเขามาทํางานในราชอาณาจักร   ในขณะที่การเตรียมดานโครงสรางพื้นฐานรองรับ

เชน   ดานการพัฒนาที่ดิน การจัดตั้งนิคมอุตสาหกรรม การสรางระบบไฟฟา ถนน และน้ําเพื่อใช

ในการผลิต การสรางทาเรือเพื่อขนถายสินคาและวัตถุดิบ ซึ่งสิ่งตาง ๆเหลานี้ จรูญ  คํานวณตา

(2542:6) ถือวาเปนการลงทุนของภาครัฐบาลตอการกําหนดทิศทางการพัฒนาประเทศโดยอาศัย

ระบบของการผลิตอุตสาหกรรม  แตเมื่อผลกระทบทางวิกฤติเศรษฐกิจ การลดคาของเงินบาทลด

ลงอยางรวดเร็ว   สงผลใหการนําเขาเครื่องจักรและอุปกรณทางเทคโนโลยีมีราคาแพงขึ้นมาก

และแหลงเงินกูที่กูมาเพื่อการลงทุนก็ถูกเจาหนี้เรงรัดใหใชคืนซึ่งตองคืนในวงเงินที่สูงกวาเดิมมาก

ทําใหสถานประกอบการตาง ๆ ประสบกับภาวะขาดทุน และในจํานวนนั้นก็มีบริษัทฯที่มีคนไทย

เปนผูถือหุนอยูดวย

              ขณะที่รุงนภา   ทัดทาทราย (2542:2) ไดใหทรรศนะวา รัฐบาลตองใหความสน

ใจตอการพัฒนาอุตสาหกรรมในชวงที่เกิดภาวะถดถอยทางเศรษฐกิจ    โดยการพัฒนาและปรับที่

"ฐานการผลิต" จากเดิมที่ภาคอุตสาหกรรมทําหนาที่เพียงแคเปนกระบวนการในการประกอบ การ

รับจางผลิตผลิตภัณฑเทานั้น   มาเปนการพัฒนาและดําเนินการในการจัดหา การผลิต วัตถุดิบใน

ประเทศ   และที่สําคัญคือ ตองทําใหสามารถปฎิบัติถึงขั้นตอนของการออกแบบ (Design) เองได

หรือที่เรียกวา "อุตสาหกรรมตนน้ํา"  ซึ่งความหมายของอุตสาหกรรมตนน้ําคือ การลงทุนในการ

ผลิต ผลิตภัณฑขั้นตนโดยอาศัยเทคโนโลยีที่พัฒนาในประเทศ วัตถุดิบในประเทศ และใช

ทรัพยากรมนุษยในประเทศ ซึ่งการที่จะดําเนินการดังกลาวไดตองไดรับการสงเสริมใหมีการวิจัย

และพัฒนา (R&D) ในประเทศ   เมื่ออุตสาหกรรมตนน้ําในประเทศมีมากขึ้น   อุตสาหกรรมที่ตอ

เนื่องก็จะขยายตัวตามมาอยางมากมายจนถึงขั้น "อุตสาหกรรมปลายน้ํา"  ซึ่งหมายความถึงอุต

สาหกรรมที่มองเห็นผลตอบแทน หรือรายไดอยางเดนชัด ดังนั้นจึงมีความจําเปน เปนอยางยิ่ง ที่รัฐ

จะตองพัฒนาขีดความสามารถของภาคอุตสาหกรรม โดยเฉพาะภาคของอุตสาหกรรมขนาดเล็ก

และขนาดกลางที่มีอยูเปนจํานวนมาก   ปรับใหมีความสามารถทางประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของการผลิตใหทัดเทียมกับสากลโดยตองเรงพัฒนาทางเทคโนโลยีและระบบเศรษฐกจิ การสราง

เสริมแรงจูงใจใหบริษัทฯขนาดกลางและขนาดเล็กของไทย มีความสนใจในการจัดทําระบบคุณ
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ภาพ เพื่อทําใหบริษัทฯมีความสามารถในการบริหารการจัดการดานคุณภาพมากขึ้น   ซึ่งเปนกล

ยุทธสําคัญในการเพิ่มขีดความสามารถของไทยในเวทีการคาโลก และควรมีการพัฒนาฐานการ

ผลิตใหมีความเหมาะสมกับภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบันของประเทศไทย เพื่อใหฐาน

การผลิตของไทยมีความสามารถในการผลิตทัดเทียมกับนานาประเทศได   จนกระทั่งประเทศไทย

สามารถยืนอยูไดดวยตนเอง ซึ่งจะเปนผลดีตอการสงออก ชวยลดการเสียเปรียบดุลทางการคา

เพิ่มรายไดประชาชาติ อันจะทําใหเศรษฐกิจโดยรวมดีข้ึน

                       ธีรภัทธ  เสรีรังสรรค (2544:5) กลาวถึงทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมในขอคิด

เห็นของฝายรัฐบาล โดยนายสุริยะ จึงรุงเรืองกิจ กลาววาตองกาวไปอยางมียุทธศาสตร เนื่องจาก

ทิศทางการบริโภคของโลกนั้นเปลี่ยนแปลงไป คือเนนสินคาและบริการที่มีองคประกอบ ดังนี้

                ก.  เปนสินคาที่มาจากธรรมชาติ (Natural product)

                ข.  สินคานั้นทําจากมือมนุษย (Hand made)

                ค.  สินคานั้นไมเปนของไหลคือไมใชแบรนดเนมดัง         (Non -

brandname)

                ง.  สินคานั้นตองเปนมิตรกับส่ิงแวดลอม (Environmental care)

นอกจากนี้ยังตองพิจารณาถึงกลยุทธรูปแบบใหม คือการทํา " การตลาดนําการผลิต " โดยการจัด

หาตลาดของสินคากอนแลวคอยทําการผลิต ซึ่งตางจากเดิมที่ผลิตแลวคอยออกไปหาลูกคาหรือ

การตลาด  ซึ่งนอกจากนี้ยังตองพิจารณาถึงองคประกอบที่จะทําใหอุตสาหกรรมสามารถสราง

อนาคตได โดยมีองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการกลาวคือ

             ก. การผลิตสินคาและบริการที่มีความชํานาญ(Core competency)         

นั่นคือระบบการผลิตตองผลิตในส่ิงที่มีความชํานาญและมีความสามารถเพื่อคูแขงขันจะไดสูไมได

                 ข.  สรางมูลคาเพิ่มแกหนวยผลิต (Value added)

                 ค.  สินคานั้นตองแขงขันได (Competition)

                 ง.  สรางความสําคัญกับการการวิจัยและพัฒนา (R&D) เพื่อพัฒนาคุณ

ภาพของสินคา การออกแบบ และการบรรจุภัณฑ (Packaging)

                          จ.  ตองมีพันธมิตรทางธุรกิจ (Strategic alliance) ตองสรางพันธมิตร

เพื่อเขาไปแขงขันในเวทีการคาระดับโลกไดเพื่อสรางอํานาจการตอรอง

                         การกระตุนกําลังซื้อใหเกิดขึ้นในระดบัฐานราก หรือ ระดับรากหญา คือประชาชน

ใหมีการบริโภคสินคาและบริการภายในประเทศใหมากขึ้น ปรับโครงสรางการผลิตภาคอุตสาห

กรรมใหสอดคลองกับธรรมชาติ ทักษะฝมือ ภูมิปญญาไทย ศักยภาพทางการผลิตและการตลาด
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และการจัดหาวัตถุดิบภายในประเทศใหสมดุลกับการพึ่งพาวัตถุดิบจากตางประเทศ เนนการ

พัฒนาอุตสาหกรรมขนาดเล็ก และขนาดกลาง โดยการกําหนดยุทธศาสตร " การรักษาผูประกอบ

การเดิม เพิ่มผูประกอบการใหม ใสใจใน ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  แรงงานมีคุณภาพ" อัน

ประกอบดวยกลยุทธที่สําคัญ คือ

                 ก.   การเฟนหาอุตสาหกรรมดาวรุง   (Cash cow)      ที่สรางรายไดรวด

เร็วในภาวะวิกฤตินี้อาทิเชนอุตสาหกรรมการเกษตร (Agro base industry) อุตสาหกรรมอาหาร

ปลอดสารพิษ (Organic food processing industry)

               ข.  การปรับโครงสรางการผลิตใหมีความยืดหยุน   การเพิ่มชองทางการ

ตลาดใหเปนแบบแนวกวางคือการเพิ่มชองทางการตลาดที่หลากหลาย สามารถปรับเปลี่ยนการ

ผลิตตาม      อุปสงคของตลาด การเสริมสรางอุตสาหกรรมพื้นฐานใหเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมตอ

เนื่อง  เพื่อกอใหเกิดผลตอเนื่องตอการปรับโครงสรางการผลิตอุตสาหกรรมเพื่อลดการนําเขาวัตถุ

ดิบ

                ค.  การสนับสนุนผูประกอบการใหมในธุรกิจอุตสาหกรรม    ขนาดเล็ก

และขนาดกลาง  โดยเนนที่การตอยอดการพัฒนาทักษะ  และภูมิปญญาเดิมของไทย  ใหเกิดเปน

อุตสาหกรมที่ใชความรูพื้นฐาน  (Knowledge-based industry) หรือ อุตสาหกรรมที่ใชทักษะเปน

พื้นฐาน  (Skill-base industry) โดยจัดการศึกษา และการฝกอบรมสําหรับทรัพยากรมนุษยใหสอด

คลองกับระบบเศรษฐกิจใหม

                   จ.  การหาทิศทางอุตสาหกรรม   ในกลุมธุรกิจสงออกตองเรียนรูการปรับ

ตัวใหทันการเปลี่ยนแปลงของตลาดโลกและสามารถดักหนาความตองการไดอยางทันทีทันใด

การขยายตลาดเดิมเพิ่มตลาดใหม การสรางมูลคาเพิ่มของสินคา (Value added) และการเรงปรับ

ตัวสูการผลิตโดยใชวัตถุดิบในประเทศ

                ฉ.  การกลับสูฐานรากเกาที่ถนัด   ตองเรงสรางความเขมแข็งใหกับอุต

สาหกรรมชุมชน เพราะกลุมนี้นอกจากจะรับชวงการผลิตแลว ยังสงเสริมวัตถุดิบใหกับธุรกิจกลุม

หลักของประเทศ  โดยกลุมนี้สามารถเชื่อมโยงธุรกิจที่สําคัญคืออุตสาหกรรมการทองเที่ยว ซึ่งเปน

พื้นฐานทางอุตสาหกรรมเดิมอันเปนธุรกิจที่มีความชํานาญอยูแลว

                       ช.  ผนึกกําลังแผนดิน     การรวมพลังของประชาชน อยางพรอมเพรียง

กัน โดยการนําที่ดี    มีการบริหารการจัดการที่เหมาะสม

                        กลาวโดยสรุปการกําหนดทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมแลการผลิตของ
ประเทศ  นั่นคือการตองเรงสรางและสงเสริมระบบทุกระบบ  การพัฒนา การออกแบบ การสราง



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

36

มูลคาเพิ่มในการผลิต การสรางความหลากหลายทางการผลิตเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ

ของตลาดและที่สําคัญคือ การพัฒนาทางดานทรัพยากรมนุษย ที่ถือวาเปนหัวใจที่สําคัญที่สุดของ

ทุก ๆ ระบบ ที่จะทําใหเกิดความแข็งแกรงได  การแขงขันในโลกธุรกิจในทศวรรษหนาความสําคัญ

อยูที่ คน หรือ ทรัพยากรมนุษย  โดยตองใหความสําคัญตอการพัฒนาแรงงานใหมีการเรียนรูอยาง

ลึกซึ้งและมีคุณภาพสูง  กับทั้งยังตองเรงสงเสริมใหมีการศึกษาสูงขึ้นเพื่อใหทันกับความทันสมัย

ทางเทคโนโลยี

                       8)   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ          จากภาวะวิกฤติ

เศรษฐกิจ ที่เกิดขึ้น  ทําใหประเทศไทยตองหันกลับมาพิจารณาระบบโครงสรางตาง ๆ ทุกระบบ ทั้ง

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตสินคา เพื่อการสงออก ตลาดในประเทศ อุตสาหกรรมชุมชน การนําภูมิ

ปญญาเดิมของไทยกลับมาสรางเปนผลิตภัณฑ การปรับปรุงโครงสรางองคการ โครงสรางระบบ

การทํางานของทุกสวน ทุกภาคอุตสาหกรรม  ซึ่งตางกต็องอาศัย มนุษยเปนสิ่งสําคัญในการที่จะ

ใหบรรลุถึงความสําเร็จได

        ยุทธศาสตรที่เปนจุดเปลี่ยน คือเร่ืองของ "คน" หรือ ทรัพยากรมนุษย ที่เปนผูนําใน

การสรางความ "แตกตาง" เพราะในทุก ๆ หนวยของการผลิต หรือ สถานประกอบการตางก็มีความ

สามารถที่เหมือนกันได ไมวาจะเปนในดาน เงินทุน วัสดุหรือวัตถุดิบ เครื่องจักร เทคนิควิธีการ

ทํางาน แตที่ไมเหมือนกัน คือ คน ในสถานประกอบการนั้น ๆ วิฑูรย  สิมะโชคดี (2545 : 9) กลาว

วา เพราะพนักงานคือผูที่สรางความแตกตาง  ความสามารถของพนักงานในแตละองคการนั้น ๆ

เปนผูที่ทําใหเกิดปรากฏการณนี้ได เพราะการจัดโครงสรางหนวยงาน  การจัดการแบงงานหรือกิจ

กรรมที่ตองทําและอื่น ๆ ในองคการตาง ๆ มักจะมีลักษณะคลายกันหรือลอกเลียนกันได  ตลอดจน

เครื่องจักร  เทคโนโลยีก็สามารถหาซื้อกนัไดดวยเงิน

        การดําเนินธุรกิจขององคการตาง ๆ    ในปจจุบัน ที่ประสบความสําเร็จไดเพราะมี

ความสามารถในการวางแผนการบริหารงานบุคคล ที่คลอบคลุมไปดวย การสรรหาบุคคลที่มีความ

สามารถหลากหลายและสามารถพัฒนาไดดีและเร็ว กับทั้งยังอยูกับองคการไดนาน นพพร จุณณะ

ปยะ (2544:21) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง  ธุรกิจจะประสบความ

สําเร็จได  จะตองกําหนดทิศทางการบริหารงานบุคคลใหชัดเจน เร่ิมต้ังแตการสรรหาบุคคล  การ

พัฒนาบุคคล และรักษาคนดีที่มีศักยภาพไวใหไดนานที่สุด  เพราะเมื่อสามารถเลือกคนเกงมา

ทํางานไดแตแรก ก็จะสามารถพัฒนาไดงาย สามารถสนองตอบตอเปาหมายขององคการไดอยาง

มีประสิทธิภาพ
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                        อรัญญา  เถลิงศรี  (2543 :26) กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในชวงภาวะวิกฤติเศรษฐกิจวามีความสําคัญกับโลกเศรษฐกิจยุคใหม โดยมุงกลยุทธใน

ความสําเร็จของธุรกิจปจจัยหลักอยูที่ "การมุงพัฒนาคน"  ตัวอยางเชนประเทศทางแถบยุโรปเคย

ประสบเคยประสบกับวิกฤติทางเศรษฐกิจมากอน คือในป ค.ศ.1993 ซึ่งกอนหนานั้นกลยุทธในการ

ดําเนินงาน เปนไปในทางการผลิต การตลาด ไมเคยใหความสําคัญกับกลยุทธดานการพัฒนาคน

มากนัก เมื่อกลุมประเทศในยโุรปสามารถรวมตัวกันไดและแกปญหาทางเศรษฐกิจไดสําเร็จ ได

ปรับเปลี่ยนกลยุทธมาใหความสําคัญในเรื่องของ "คน" เปนอันดับแรก  และในปจจุบันในหลาย

ประเทศ องคการไดใหความสําคัญและมีแนวคิดในการพัฒนาศักยภาพของคนมากขึ้น  เพราะคุณ

ภาพของคนสงผลใหองคการนั้นประสบความสําเร็จ เชนธุรกิจวอลมารท เปนกรณีศึกษาที่ทั่วโลก

ตางใหความสนใจเปนอยางมาก ในการเปนตัวอยางของการพัฒนาคน ที่มีผลลัพทที่ดีออกมาใน

รูปของรายไดที่เพิ่มข้ึนอยางมาก วิฑูรย สิมะโชคดี (2545: 9 ) กลาววา เพราะผูสรางความแตกตาง

ใหปรากฏขึ้นไดในองคการ คือ ความสามารถของพนักงานหรือ คนในองคการนั้น การพัฒนา

บุคลากรใหเปนผูมีความรู ความสามารถ เพื่อใหเปนผูสรางความแตกตางใหเหนือองคการอื่น ๆ ได

ในเชิงสรางสรร มีประสิทธิภาพไดอยางแทจริง จึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการที่ตองการยืน

หยัดอยูรอด มุงมั่นสูความเปนเลิศ ดวยการติดอาวุธทางปญญาใหแกพนักงานเพิ่มมากขึ้นเพื่อ

สรางความแข็งแกรงใหกับองคการ นอกจากนี้ยังไดอางขอคิดเห็นของ ปเตอร เอฟ ดรักเกอร  ที่

กลาวถึงเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา คนที่ไมเคยพบกับความลมเหลวคือบุคคลที่ไม

พยายามทําอะไรใหสําเร็จ ดังนั้นตองพัฒนาปรับเปลี่ยนทัศนคติ 4 ประการ คือ

                             ก.   การเลิกมองคนในแงราย  คือการเลิกดูถูกตนเอง กลาเผชิญปญหาตาง ๆ

อยาง  ทาทาย ไมกลัวความยุงยากและตองทํางานหนัก ที่สําคัญคือตองฝกใหเปนคนที่ไมกลัว

ความลมเหลวพรอมรับความจริงทุกรูปแบบ

                             ข.   การเลิกปดความรับผิดชอบ   คือตองยอมรับความจริงหากวาตนเองหรือ

งานเปนตนเหตุของปญหา ตองเลิกโทษบุคคลอื่นรวมถึงหัวหนา ผูใตบังคับบัญชา หรือผูเกี่ยวของ

รวมตลอดถึงเครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ ที่อางวาไมพอ หรือไมเหมาะสม บุคคลประเภทนี้คือบุคคลที่

ติดสถานะการณ สามารถวิพากวิจารณไดทุกเรื่องแตในขณะเดียวกันงานของตนเองกับไมเปนชิ้น

เปนอัน

                            ค.  การเลิกหลบหลีกปญหา คือบุคคลที่ชอบทําตัวเหมือนนกกระจอกเทศหมาย

ความวา ธรรมชาติของนกกระจอกเทศจะมีนิสัยในการหลบหนีปญหา (ศัตรู) โดยขั้นแรก

นกกระจอกเทศจะวิ่งหนีกอน แตเมื่อจวนตัวมันจะเอาหัวปกลงไปในพื้นทราย (ในขณะที่ลําตัวยัง
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อยูเหนือพื้นดิน) เพื่อไมใหตนเองไดรับรูปญหาอีกตอไป (คิดวาหนีพนแลว) เชนเดียวกับพนักงาน

ขั้นตนมักจะหนีปญหากอน เมื่อจวนตัวอาจหนีไปเลย เชนการลาปวย ขาดงาน เปนตน คนประเภท

นี้คิดวากฏ ระเบียบดีอยูแลวเพียงแตทําตามก็พอใจ ไมกลาที่จะทําในสิ่งใหมหรือยอมรับใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง

                           ง.  การชอบผจญปญหา คนประเภทนี้ เปนประเภทที่พรอมที่สุด ชอบที่จะหัน

หนาเขาหาปญหา คนหาสาเหตุ ลงมือหามาตรการการแกไขปรับปรุงและปองกันมิใหเกิดซ้ํา กับทํา

การยุติปญหานั้นอยางเด็ดขาด

                           โดยรวมแลวบุคคลทั้ง 4 ประเภทนี้มักมีปะปนกันอยูในแตละองคการ ขึ้นอยูกับ

วาองคการใดสามารถพัฒนาบุคลากรใหเปนพนักงานที่เปนนักผจญภัยปญหาไดมาก องคการนั้น

ก็จะยิ่งแข็งแกรง ยืนหยัดอยูรอดและมีผลประกอบการ (กําไร) ตามมุงหมายได

               ดังนั้นการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะ

พนักงานเปนผูสรางความแตกตางใหแกองคการอยางแทจริง เชนเดียวกับ นพพร  จุณณะปยะ

(2544:12) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง การทําใหธุรกิจประสบ

ความสําเร็จไดนั้นจะตองมีทิศทาง นั่นคือนโยบายที่ถูกตองในการบริหารงานบุคคลตองมากอน

บริษัทสวนใหญที่ประสบความสําเร็จมักจะเกงในดานการบริหารคน โดยมีขบวนการเริ่มต้ังแตการ

บริหารคน การพัฒนา ตลอดจนการบํารุงรักษาคนที่มีศักยภาพดีไว  เมื่อสามารถเลือกคนเกงมา

ทํางานไดตั้งแตแรก  การพัฒนาคนเกงนั้นก็จะกระทําไดงาย เพราะมีกระบวนการเรียนรูไดเร็ว และ

มปีระสิทธิภาพ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง เปนปจจัยตัวแรกที่

สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จ โดยพิจารณาวาการลงทุนกับทรัพยากรมนุษยเปนการลงทุนใน

ระยะยาว สวนมากเปนการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานใหตรงกับความตองการและงาน

ที่ไดรับมอบหมาย ถาบุคลากรเปนคนที่มีทักษะ มีความรอบรู และมีความกระตือรือรนที่จะทําใหมี

ประสิทธิภาพก็จะสงผลดีกับองคการเปนอยางยิ่ง หากเปนบุคลากรที่ตองประสานกับลูกคาดวย

แลวก็จะสามารถทาํใหองคการนั้น รักษาความสัมพันธอันดีกับลูกคาไวไดนาน เนื่องจากประสิทธิ

ภาพของพนักงานผูนั้น  การมองขามความสําคัญของพนักงานสงผลใหองคการตองสูญเสียมือดี

ไปโดยไมรูตัวดวยกระบวนการใหพนักงานลาออกโดยสมัครใจเพราะคนดีมีฝมือก็จะออกไปดวย

เพราะไมมั่นใจวาองคการจะอยูรอดหรือไม โดยลืมไปวาธุรกิจธุรกิจตองดําเนินตอไปขางหนา การ

รักษาพนักงานที่ดีและมีฝมือเปนเรื่องจําเปนเพราะพนักงานคือผูที่ขับเคลื่อนองคธุรกิจ มใิชข้ึนอยู

กับผูบริหารเพียงฝายเดียว
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                       กลาวโดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งที่เปนมาตรการของรัฐและของภาค

เอกชนตองเรงรีบดําเนินการ พัฒนา ปรับปรุง เพื่อสรางใหเกิดการเรียนรู การฝกฝน การเพิ่มทักษะ

และการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลใหเกิดการยอมรับการเปลี่ยน

แปลง  ถาทรัพยากรมนุษยขององคการไดเกิดระบบตาง ๆ ของการพัฒนาไดแลว ความเขมแข็ง

ของสังคม องคการก็จะเกิดขึ้นและพรอมที่จะรับตอสภาพของการเปลี่ยนแปลงของระบบสังคม

และระบบโลกไดอยางมีประสิทธภิาพ

                       9)  แนวโนมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหม  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

( Human resource development : HDR) ถือเปนเรื่องที่มีการกลาวถึงมากที่สุดในยุคปจจุบันนี้

นับต้ังแตกระแสของโลกาภิวัฒน (Globalization) ที่ไดแพรกระจายเขามายังประเทศไทย ที่มา

พรอมกับกระแสของระบบเทคโนโลยี การนําระบบสารสนเทศเขามา ทําใหกระแสของระบบการ

พัฒนามีการกระจายตัวอยางรวดเร็ว  กลายเปนสงครามขนาดเล็กในการตอสูเพื่อใหไดขอมูลขาว

สารที่ถูกตองที่สุด แมนยําที่สุดและรวดเร็วที่สุด ถาบุคคลใดหรือองคการใดสามารถเอาชนะคูแขง

ขันไดดวยระบบของขอมูลขาวสาร  บุคคลหรือองคการนั้น ๆ คือผูที่สามารถกําชัยชนะได

          ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึงตองพิจารณา

ถึงสภาพแวดลอมภายใน (Internal environment) ซึ่งมีองคประกอบหลัก คือการวิเคราะห

ทรัพยากรมนุษย (Human resource) ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษยนั้น ถือเปนปจจัยสําคัญใน

การวัดความไดเปรียบ เสียเปรียบ เชิงการแขงขันขององคการและธุรกิจ โดยเฉพาะในโลกยุค

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information age) โดยอาศัย คน ในการวเิคราะหและสังเคราะหขอมูล เพื่อ

ความรวดเร็วและความลึก ตลอดจนการเชื่อมโยงกับลูกคาในการที่จะสรางความไดเปรียบในการ

แขงขัน ถาสามารถสรางพนักงานในองคการใหมีคุณภาพ ความรู และทักษะประสบการณสูงแลว

นั่นยอมแสดงถึงความไดเปรียบองคการอื่นถึงแมวาองคการอื่นนั้นจะมีหลักทรัพยสูงกวาก็ตามแต

มีคุณภาพพนักงานต่ํา

          เร่ืองของขวัญและกําลังใจ (Moral) ของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานที่มีตอ

บริษัท(Loyalty) ขณะที่องคการที่พนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดอียูในระดับสูง ก็ยอมเปนที่ได

เปรียบมากกวาองคการอื่น

          ประสิทธิภาพของบุคลากร (Productivity) ในการผลิตของพนักงาน ในสภาพ

แวดลอม ระยะเวลาที่เหมือนกับสถานประกอบการอื่น โดยไดผลผลิตและคุณภาพมากวา นั่นถือ

ไดวาเปนการไดเปรียบองคการอื่น
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                       ความคลองตัวของระบบการสื่อสาร คือองคการใดถามีความคลองตัวในระบบการ

สื่อสารระหวางกันยอมถือไดวาเปนจุดแข็ง ในขณะที่องคการอื่นเกิดชองวางในการสื่อสาร ยอมถือ

ไดวานั่นคือจุดออน

          กระบวนการตัดสินใจ ถาองคการใดบุคลากรมีระบบการตัดสินใจที่รวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองตอธุรกิจหรือลูกคา นั่นคือจุดแข็งขององคการและยังเปนการ

แสดงถึงความหมายขององคการ ที่มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่มีคุณภาพเพียงพอในการใชดุล

พินจิในการตัดสินใจ

          องคประกอบประเด็นที่สําคัญที่สุด ที่จะพิจารณาถึงการตัดสินใจขั้นสุดทายของ

ความไดเปรียบ เสียเปรียบในทรัพยากรมนุษยในองคการ คือ การพิจารณาในสวนที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาและการฝกอบรม เพราะทรัพยากรมนุษยเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งในยุคของโลก

เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีพัฒนาการและการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การปรับปรุงและเอาใจใส

ตอทรัพยากรมนุษยอยูตลอดเวลาจึงเปนสิ่งสําคัญ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนองค

ประกอบในการพิจารณา จุดแข็ง จดุออน ขององคการ ที่จะอธิบายถึงความไดเปรียบ เสียเปรียบ

เชิงการแขงขัน โดยที่คุณภาพของบุคลากรจะพิจารณาจากประเด็นของ การมีความคิดริเร่ิม

(Creative thinking) ดวยคุณสมบัติของบุคลากรที่มีความคิดริเร่ิม และมีจํานวนมากในองคการ

องคการนั้น ๆ ยอมเปนองคการที่สามารถผลิตนวัตกรรมใหม ๆ ในรูปของการวิจัยหรือสายงานผลิต

ภัณฑ

          วิฑูรย  สิมะโชคดี (2542 :18) กลาววาการพัฒนาองคการ จะเปนตัวการที่ใหเกิด

การขับเคลื่อน การพฒันาทรัพยากรมนุษย  องคการแหงคุณภาพ (Quality organization) องคการ

ที่สามารถสรางคุณภาพในทุก ๆ กระบวนการผลิตสินคา หรือ บริการ ดวยบุคลากรที่เปนปจจัยที่มี

คุณภาพ จนเปนที่พอใจของลูกคาได  วิธีที่ดีและมีประสิทธิภาพที่ผูบริหารมักนิยมใชเพื่อปรับปรุง

องคการใหเปนองคการที่มีประสิทธิภาพ คือการศึกษา การเรียนรู หรือเลียนแบบองคการที่ไดรับ

รองมาตรฐานตาง ๆ การศึกษาโดยอาศัยการเรียนรูจากองคการอื่นที่ประสบความสําเร็จและมี

มาตรฐานแลว ถือเปนตนแบบและตัวอยางหนึ่ง ของการพัฒนา โดยดําเนินการอยางมีขั้นตอน

และมีการวัดผลทุกระยะอยางใกลชิด ซึ่งเทคนิคนี้ เรียกวา การวัดเปรียบเทียบสมรรถนะ หรือ ใน

ภาษาอังกฤษ เรียกวา Benchmarking technique.

                       National Quality Award (อางถึงในวิฑูรย สิมะโชคดี. 2542:18) เปนรางวัลดาน

คุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา ที่แจกใหกับประเทศตาง ๆ และประเทศตางๆ จะใชการประเมิน

ผลการใหรางวัลนี้มาเปนตัวแบบและอางอิงเกณฑการพจิารณา ซึ่งมี 7 หัวขอหลัก ๆ ที่สําคัญ คือ
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           ก.   เร่ืองของภาวะผูนํา (Leadership)

           ข.   สารสนเทศและการวิเคราะห (Information and analysis)

           ค.   การวางแผนดานคุณภาพเชิงกลยุทธ (Strategic Quality planning)

          ง.   การพัฒนาและการจัดการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      (Human

resource and management )

          จ.   การจัดการดานคุณภาพในกระบวนการ      (Management of process

quality)

          ฉ.   ผลลัพทดานคุณภาพและการปฎิบัติการ       (Quality and operation

Results)

          ช. การมุงเนนที่ลูกคาเปนหลักและ  การสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา

(Customer focus and discussion )

                       ดังนั้นการมุงมั่นในการสรางองคการแหงคุณภาพ จึงเปนกุญแจสําคัญอีกประการ

หนึ่ง ที่จะสรางใหองคการนั้น ๆ มีขีดความสามารถเพียงพอในการตองเผชิญกับสภาวะการถดถอย

ทางเศรษฐกิจและการตองตอสูเพื่อเอาชนะคูแขงขันในยุคของระบบเสรีได และหนึ่งในปจจัยดัง

กลาวทั้งหมดจะพบไดวา เร่ืองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนสิ่งกําหนดที่สําคัญ ทั้งทาง

ตรงคือการมีขอกําหนด กฏเกณฑใหมีการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรอยางเปนระบบ

และทางออมคือ ขอกําหนดในกระบวนการดําเนินธุรกิจซึ่งก็ตองอาศัยปจจัย คือ คน หรือทรัพยากร

มนุษยเปนสําคัญ ทั้งที่มีคุณภาพและความสามารถที่จะขับเคลื่อนกระบวนการตาง ๆ ตามขอ

กําหนด เพื่อนําพาใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินไปไดในสภาวะของการ

แขงขันกันที่คน หรือ ทรัพยากรมนุษย

          สมชาย  ภคภาสวิวัฒน (2540:1) ไดกลาวถึงทรรศนะดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยกับศักยภาพการแขงขัน (Competition) ถือเปนเปาหมายและสาระสําคัญของการบริหาร

ทั้งระดับ มหภาค (ประเทศ) และระดับจุลภาค (ระดับธุรกิจองคการ) ในโลกของสังคมสารสนเทศ

(Information society) โดยเฉพาะการบริหารขอมูลนับวาสําคญัมาก เปนองคประกอบสําคัญใน

ศักยภาพของการแขงขัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในยุคปจจุบันและในอนาคต คือองคประกอบ

สําคัญในสวนของการพัฒนาสารัตถะ (Contents) ตลอดจนถึงกรอบในการวิเคราะห การบริหาร

หรือ เรียกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยบนพื้นฐานของวิธีคิด โดยมีองคประกอบ 2 ประการดวย

กันคือ
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          ประการแรก การพัฒนาทรัพยากรมนุษยบนพื้นฐานของสารัตถะ (Contents-base

human resource development) หมายถึงการใหความรูแกบุคลากรในการเรียนรู ส่ิงที่เปนสาระ

ระบบการศึกษา หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองสรางความสอดคลองระหวางการศึกษา

กับชีวิตการทํางาน และจะเปนประโยชน มีประสิทธิภาพ มากที่สุดจะตองตั้งอยูบนหลักการที่วา

ทรัพยากรมนุษยนั้น จะตองรูหลักการของชีวิตในอนาคตของตนเอง ซึ่งการเรียนรูในความหมาย

ของสารัตถะยังสามารถจําแนกได 2 ระดับ คือ

                          ก. ระดับลาง คือการพัฒนาองคความรูในทางเทคนิค (Technical knowledge)

ซึ่งเปนเรื่องความชํานาญเฉพาะ

             ข. ระดับบน คือระดับผูบริหาร เนนความรูที่อยูในวงกวาง แนวความรูจะผสม

ผสานกันหลายๆอยาง ทั้งดานเศรษฐกิจ ตางประเทศบริหารหรือที่เรียกวาองคความรูในเชิงกลยุทธ

          ประการที่สอง  ความสามารถในการพัฒนาแนวความคิด (Thinking-base) แนว

ความคิดมิไดข้ึนอยูกับสารัตถะและความรู  แตขึ้นอยูกับ กรอบ ตาง ๆ ที่เปนตัวกําหนด และความ

คิดเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่ตองครอบคลมุส่ิงตาง ๆ ดังนี้

             ก.  การพัฒนาแนวคิดในเชิงกลยุทธ (Strategic thinking) หมายถึงการพัฒนา

วิธีคิด โดยมีการสรางวิสัยทัศน (Vision creation) คือการสรางใหรูจักการมอง การเปลี่ยนแปลง

ของอนาคต เพื่อจะไดทราบถึงสิ่งที่จะเปนโอกาสและภยันตราย สําหรับตัวบุคลากรและองคการ

และยังสามารถประเมินจุดออน จุดแข็ง เพื่อวางตําแหนง (Strategic positioning) ใหสอดคลอง

กับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในอนาคต วาจะตองอยูในทิศทางใด โดยนักคิด

แหงกลยุทธจะตองมีการวางแผนทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว อยางมีระบบที่สัมพันธกัน

โดยเฉพาะแผนระยะยาวซึ่งเปนทิศทางของตนเอง โดยตองรูวาควรจะทําอะไร กอน - หลัง

(Priority) เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับเวลาที่มาบังคับ

            ข. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแนวคิดอยางสรางสรรค (Creative thinking)

หมายถึงการสรางองคประกอบใหบุคลากรมีทางเลือกใหม ๆ หรือความพยายามในการละทิ้งกรอบ

แนวคิดแบบเกาและเปดโอกาสใหมีการใชจินตนาการ การเปดใจใหกวางและการหาแนวทาง

สําหรับทางเลือกใหม ซึ่งเปนแนวทางหนึ่งในการแขงขันได

            ค.   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ในแนวคิดเชงิบวก (Positive thinking) เพราะ

การพัฒนาประเทศหรือองคการไดดีนั้น ทัศนคติแนวคิดในเชิงบวกสําคัญมากคือเปนสวนของกําลัง

ใจและพลัง โดยมีองคประกอบของการพัฒนาในแนวคิดเชิงบวกที่สําคัญ คือการพัฒนาใหเกิด

ความเชื่อมั่นในตัวเองโดยอาศัยการพัฒนาทางแนวความคิดและการมองอนาคต (Visionary)
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และเมื่อพัฒนาในระดับนี้ไดแลว ก็ตองพัฒนาตนเองใหมีความลุมลึกในลักษณะมืออาชีพ

(Professional)

และตองรูจักการทํางานในลักษณะ Team working การสรางบรรยากาศใหเกิดความยุติธรรม และ

สุดทายคนที่จะมีแนวคิดเชิงบวกคือ ความพรอม (Being fit) คือวามสมบูรณทางรางกายและจิตใจ

                       ง.   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ในแนวคิดเชิงจริยธรรม (Ethical thinking) หมาย

ถึงการสรางแนวคิดใหเห็นในสิ่งที่เรียกวา ผิด ถูก ชั่ว ดี คือการมองแนวคิดในลักษณะที่รับผิดชอบ

ตอสังคมโดยสวนรวม

                       ดังนั้นจึงพิจารณาไดวา ความสามารถของประเทศหรือองคการธุรกิจ จะสามารถ

บรรลุเปาหมายในการแขงขันได จําตองอาศัยทรัพยากรมนุษย และในขณะเดียวกัน ทรัพยากร

มนุษยก็มีความจําเปนที่ตองการการพัฒนา ทั้งในดานสารัตถะทุกระดับและดานแนวความคิดใน

ทุกองคประกอบ เปนมุมมองที่มุงเนนการพัฒนารายบุคคล ซึ่งดนัย  เทียนพุฒ (2544:33 ) กลาว

วา การพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยทั่วไปหมายถึงการพัฒนาและฝกอบรม (Training and

development) แตมีความหมายครอบคลุมในเรื่องการพัฒนารายบุคคล (Individual

development : ID ) ดวย  ซึ่งการพัฒนารายบุคคลนั้นมีประเด็นตาง ๆ ประกอบไปดวยคือ

         ประเด็นแรกทําไม (Why) ตองทํา ทําไปทําไม จําเปนอยางไร ซึ่งหมายถึงประเด็น

ของการพัฒนารายบุคคล ในการดําเนินการพัฒนาและฝกอบรมในประเด็นตาง ๆ ดังนี้

         การแขงขัน  เนื่องจากการขยายตัวอยางรุนแรงในอํานาจของการแขงขันทางธุรกิจ

เฉพาะในระบบของการแขงขัน ตางก็ตองการความกาวหนาใหเหนือคูแขง เพื่อความอยูรอดของ

องคการ

         การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม        เพราะพฤติกรรมของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็ว และในขณะเดียวกันพฤติกรรมของผูปฎิบัติงานก็เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย  โดยมี

สภาพแวดลอมภายนอก คือเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว อันสงผลใหธุรกิจเกิดการเปลี่ยน

แปลงในกระบวนการปฎิบัติ ทั้งดานปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลลัพท

(Output) รวมถึง กฏ ระเบียบ กฏหมายตางๆ ของสังคม

         การเปลี่ยนแปลงองคการ  องคการไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในดานการ

แขงขัน สภาพแวดลอมทางธุรกิจ กระบวนการทํางาน และกระบวนการในการจูงใจใหคนทาํงาน

โดยเปลี่ยนวิถีชีวิตและองคการ ใหไปสูวิถีทางที่จะทําใหเหนือคูแขงขัน  โดยมีประเด็นสาเหตุที่ตอง

คิดใหม ทําใหม เกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนา  13 ประการคือ

             ก.  ผลการปฎิบัติงานไมไดมาตรฐาน
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             ข.  สินคาและบริการไดรับการตําหนิจากลูกคา

             ค.  ผูบริหารตองการใหบรรลุตามวัตถุประสงคของงานที่ทําอยู

             ง.  สรางความเขาใจในวัฒนธรรมขององคการในกรณีพนักงานใหม

             จ.  ตองการเพิ่มทักษะในการทํางาน

             ฉ.  จะทําใหเกิดองคความรูใหม ๆ ไดอยางไร

             ช.  วิธีคิดใหมหรือปรับวิธีการคิดใหแตกตางไปจากเดิม

             ซ.  เพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน

                        ฌ.  ตองการเพิ่มประสิทธิภาพในงานที่ทําอยู

                        ญ.  เสริมสรางทัศนคติที่มีตอการทํางานและองคการ

                        ฏ.  ความตองการรองรับการขยายตัวของธุรกิจ

                        ฐ.  ตองการดํารงความเปนผูนําทางธุรกิจ

                        ฒ.  ตองการการแขงขันกับธุรกิจในตลาดโลกได

         ประเด็นที่สอง    อะไร (What)  ทําไปเพื่ออะไร  วัตถุประสงคคืออะไร  การพัฒนา

รายบุคคล หรือ การพัฒนาฝกอบรมนั้นทําไปเพื่อ

                        ก. ใหคนคิดเปน  (Thinking)   เกิดการเรียนรู   (Leaning)  และการถาย

ทอดประสบการณ  (Experiences)   หรือการนําไปสูการสรางฐานความรูใหกับบริษัท ฯ

                        ข. เพื่อหาคําตอบทางธุรกิจที่ตองการ สําหรับความอยูรอดของการแขงขัน

                               ง.เพื่อตอบสนองนโยบาย เปาหมายกลยุทธและวัตถุประสงคของบริษัท ฯ

               การพัฒนาเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีข้ึนนั้น ตอมีขบวนการเรียนรู ดังนี้

        1)  เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตและความเปนอยูของพนักงานใหดีขึ้นโดยมีวัตถุประสงค

ในการพัฒนาและฝกอบรมเพื่อ

              (1)   ทําใหเกิดความรู ความเขาใจ (Knowledge) เกี่ยวกับงานที่ทําอยู

  (2)  ทําใหมีทักษะ (Skill) ที่สามารถปฎิบัติงานไดมากกวา หรือเทากับมาตรฐาน

ที่กําหนดไว

  (3)  ทําใหเกิดทัศนคติ (Attitude) หรือเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior) ไปในทิศ

ทางที่บริษัท ฯ ตองการ

            โดยทั้งหมดนี้จะตองบูรณาการทั้งหมดใหไดจนเกิดความสามารถ (Competency)

กับทุก ๆ คน
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              ประเด็นที่สาม  วิธีการอยางไร (How) คือวิธีการที่จะใชในการพัฒนารายบุคคล

โดยสามารถพิจารณาได 2 ระดับ คือ

                     2)  ระดับกวาง  โดยองคการจะใชวิธีการใดวิธการหนึ่งในการพัฒนารายบุคคลในสิ่ง

ที่จําเปน ดังนี้

(1)  วิสัยทัศนที่ชัดเจน

(2)  กําหนดนโยบายที่ตองการและหาวิธีการพัฒนาบุคคลใหมีความสามารถ

(Competencies) ตามที่องคการตองการ การรวมมือ การประสานการทํางาน (Cooperative) และ

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม (Culture) ไปสูความสามารถใหม ตามวิสัยทัศนที่ชัดเจน

(3)  วธิีการ  ทั้งที่เปนแบบทางการ และ ไมเปนทางการรวมถึงวิธีการจูงใจใหเกิด

การพัฒนาแตละบุคคล

(4)  การประเมินผล  เปนการใหขอมูลยอนกลับเพื่อใหเกิดการเรียนรู มากกวาที่

จะพิจารณาถึงผลลัพท

                   3)  ระดับเฉพาะ  โดยองคการใชวิธีการพัฒนารายบุคคลหรือการพัฒนาฝกอบรมดวย

วิธีการ ดังนี้

                        (1)  การจัดหลักสูตรในกิจการ (In-house-training) เปนการจัดการฝกอบรมที่ไม

ตองปฎิบัติงาน   หรือละจากภาระกิจการงานไปเพื่อการเขารับการฝกอบรม (Off the job training)

เปนการออกแบบหลักสตูรที่มุงสนองตอบหรือแกไขปญหาของพนักงานตามความจําเปนที่

วิเคราะหได ดวยการใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ ทักษะ หรือทัศนคติที่เหมาะสม

(2)  การสอนงาน (Coaching :CH) เปนรูปแบบการพัฒนาพนักงานที่เนนการฝก

อบรม หรือการสอนแบบตัวตอตัว

(3)  การฝกในขณะปฎิบัติงาน (On-the-job-training:OJT) เปนการฝกอบรมที่มุง

ใหเกิดการเรียนรูในสถานะการณจริงของการปฎิบัติงาน  โดยกําหนดที่ขอบเขตเนื้อหาและระยะ

เวลาที่จะฝกเพื่อการเรียนรูงาน

(4)  คูมือปฎิบัติงาน (Job manual : JM) เปนเครื่องมือที่ชวยในการปฎิบัติงาน

ตามขั้นตอนของการทํางานที่กําหนด

(5)  การพัฒนาตนเอง (Self-development) คือวิธีการที่พนักงานแตละคน เปนผู

กําหนดวิธีการเรียนรู หรือสรางทักษะ ประสบการณดวยตนเอง

                        ทั้งหมดนี้คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนแนวคิดที่ไดผลมากในการพัฒนา

คนในองคการในชวงภาวะการแขงขันทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยางสูงซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
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ของนักวิชาการ กฤษฎ  อุทัยรัตน (2544:6,9,29,37) โดยใหทรรศนะวา ทรัพยากรมนุษย (Human

resource ) หรือ HR ที่มุงเนนกระบวนการพัฒนานั้น จําเปนตองคิดออกแบบหลักสูตร เพื่อสงเสริม

ใหคนใชความคิดมากขึ้นมากกวารูปแบบเดิมที่ปฎิบัติกันมาที่มุงเนนการสันธนาการ  การพัฒนา

ใหคนเกิดองคความรูใหม ๆ นั้นตองวิเคราะหพิจารณาดวยปญญา อยาทําอะไร คิดอะไรที่อยูแตใน

กรอบเหมือนเดิมที่ถูกปฎิบัติมา จนเกิดความอิสระ เคยชิน และชะงักงัน คนที่จะพัฒนาเคียงคูกับ

องคการได จะตองรูจักคิดและมองอะไรอยางเปนระบบ ไมสับสนในตนเอง โดยอาศัยหลักการคือ

ตองทําอยางไรให กูซา  Kusa (knowledge = ความรู) (Understanding = ความเขาใจ) , ( Skill =

ทักษะ) , (Attitude = ทัศนคติ) เกิดการสรางคนไมใหยึดติดกรอบ ตองเรียนรูรวมกันในการปฎิบัติ

(Interactive learning through action) เพื่อบูรณาการชีวิต สังคม วัฒนธรรม ศาสนธรรมและ

ศาสตรแขนงตาง ๆ อยางพรอมกัน

         การศึกษาที่มุงที่ปญญาจะเปนการสรางองคความรูจากกระบวนการนึกคิดที่มีคุณ

ภาพ โดยมองอะไรในมุมมองที่กวาง และลึกซึ้ง ไมยึดตึดกระบวนการดานงานเปนระบบ สราง

สรรค สรางจินตนาการ มีการบูรณาการรวมกัน ซึ่งจะมีความรูที่ไดใน 3 ระดับคือ

              ก. ระดับ ตองรูอะไร (Know What) ถือไดวาเปนความรูเบื้องตนที่ตองรูให

ไดวาสิ่งนั้นคืออะไรกอน สวนจะใชเปนหรือไมเปนยังไมรู เพียงรูใหสามารถแยกแยะได เชน ระบบ

มาตรฐานการดําเนินงาน (International Standardization Organization : ISO9001) กับ มาตร

ฐานสุขภาพ (Hospital accreditation : HA) วาคืออะไร

               ข. ระดับ ตองรูทําไม (Know How) รูวิธีการใชงาน รูขั้นตอนการดําเนิน

แผนงาน และรูการนําไปใช

                         ค. ระดับ (Know Why)  รูเพื่อใหประยุกตไดดัดแปลงไดแบบบูรณาการ

        ซึ่งทั้งหมดนี้คือวิธีการสรางปญญาใหกับทรัพยากรบุคคลโดยมีการปรับระบบของ

การศึกษา ที่มุงเนนการสรางองคความรูดวยกระบวนการทางความคิด เพื่อกอใหเกิดปญญา และ

หลุดพนออกจากกรอบแนวความคดิรูปแบบเดิมที่ติดยึดอยูกับ กฎ ระเบียบทางความคิดมากเกิน

ไปจนทําใหไมเกิดการไหลเวียนของระบบปญญาในคนรุนตอ ๆ ไป

                       ในมุมมองของนักวิชาการ ที่ไดใหทรรศนะถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับ โลก

ยุคใหมทางเศรษฐกิจ วามีแนวโนมในการพัฒนาที่สอดคลองกับการตองเผชิญกับพัฒนาการทาง

เศรษฐกิจของโลกยุคใหมอยางไร ซึ่ง อรัญญา  เถลิงศรี (2543 :26) กลาววา ในโลกเศรษฐกิจยุค

ใหม ตองมุงพัฒนาที่บุคลากรเปนปจจัยสําคัญ โดยตองกําหนดแผนกลยุทธทางธุรกิจเขากับแผน

พัฒนาบุคลากรเขาดวยกัน ซึ่งประเทศแรกในแถบยุโรปเปนประเทศในกลุมแรกที่ใหความสําคัญ
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กับการพัฒนาบุคลากรกอนประเทศอื่น ๆ ทั้งเพราะประเทศทางแถบประเทศยุโรป ไดประสบ

ปญหาวิกฤตเศรษฐกิจมากอน  จนทําใหประเทศตาง ๆ ในยุโรป รวมตัวกัน คือการหาพันธมิตรทาง

ธุรกิจ จากนั้นจึงกําหนดแผนกลยุทธทางธุรกิจขึ้นใหม ซึ่งแผนที่กําหนดขึ้นนั้นสวนมากคือแผนใน

การพัฒนาคน

                       เครื่องมือที่ประเทศในยุโรปและอเมริกาตางคนพบ คือ การนําเรื่อง ของ คน มาเปน

กลยุทธที่สําคัญขององคการ และประเทศ ในการที่ทาํใหประเทศฟนคืนจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ

องคการตาง ๆ จึงควรหันมาพิจารณาใหความสําคัญกับการสรางศักยภาพของคนใหมากโดย

เฉพาะการสรางใหได ใน 2 ศักยภาพ คือ

              ก.  ศักยภาพของคน    คือผลการปฎิบัติงาน        คนที่มีประสิทธิภาพคือมาจาก

คนดี

              ข.  ศักยภาพขององคการ        คือผลจากคนในองคการที่อยูในตําแหนงงานนั้น

ๆ ที่พัฒนางานออกมาได

                       สรุปไดวาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนสิ่งที่ตองเรงจัดใหมีข้ึน

เพราะเปนที่แนชัดแลววาประเทศตาง ๆ ในโลกตางก็เคยผานวิกฤติทางเศรษฐกิจมาแลวและบท

เรียนที่สําคัญที่สุดคือการที่ละเลยในเรื่องของการพัฒนาคน โดยแตเดิมมุงที่จะพัฒนาในดานของ

การผลิต การตลาด  หรือการพัฒนาสินคา  จนเปนที่ประกระจางชัดไดวาคนนั้นคือผูที่สรางทุกสิ่ง

ทุกอยาง  และดวยเหตุที่สภาพแวดลอมของโลกไดหมุนเวียน มีพัฒนาการไปอยางหาที่ส้ินสุดมิได

ถาบุคคลที่เปนผูสรางสรรผลงานแตไมสามารถหมุนตามระบบของโลกได  นั่นหมายความวาไดเกิด

การหยุดนิ่งทันที  สําหรับประเทศไทยที่ไดเกิดเหตุการณวิกฤติทางเศรษฐกิจ  แตสถานประกอบ

การบางแหงกับละเลยการพัฒนาคน  เพราะพิจารณาวาเปนการสิ้นเปลือง  และเปนสิ่งที่ลดภาระ

คาใชจายไดดี  ซึ่งนั่นเปนมุมมองที่เสี่ยงตอการอยูรอดขององคการ  ตองสรางใหคนมีความ

สามารถเพิ่มพูนใหมากที่สุด ทันสมัยตอเหตุการณ  เทคโนโลยี  ใหมีความสามารถหลากหลายได

มากเทาใดก็จะเปนขอไดเปรียบขององคการหรือสังคมนั้นทันที

               2.1.3  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

 ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูวิจัยไดทําการศึกษาและคนควาเพื่อ

ใหไดความรู ความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวคิด ทัศนคติ มูลเหตุแหง

ที่มา และปจจัยตาง ๆ ที่เปนทั้งแรงเสริม และแรงขับ ที่ทําใหเกิดปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใน

กระบวนการพัฒนา โดยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎี ไวดังนี้
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                       ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2534, 51-52)  ไดใหทฤษฎีของการบริหารงานและการจัดการ

ในองคการในแนวของทางประเทศตะวันออก ไวดังนี้

                       1)  ทฤษฎี 7S , S เปนการผสมผสานทฤษฎีทางตะวันตกกับทฤษฎีทางตะวันออก

ของญี่ปุน โดยพิจารณาวา ทฤษฎีทางตะวันตกเปนการพิจารณาถึงโครงสราง (Structure) , ระบบ

(System) และทางกลยุทธ (Strategy) มากเกินไป ซึ่งเปนเรื่องเทคโนโลยีที่มีความเปราะบางงาย

ในอันที่จะ ปฎิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Super-ordinate goal) ในขณะที่ทฤษฎีทาง

ตะวันออกของญี่ปุนไดใหความสนใจเปนพิเศษเกี่ยวกับเรื่องของพฤติกรรม คือใหความสนใจตอ

คนงาน (Staff) ลีลาของการบริหารงาน (Style) และทักษะของพนักงาน (Skill) เฉพาะอยางยิ่งใน

ทฤษฎีของ 7S, S คือการที่องคการพยายามที่จะหลอหลอมพฤติกรรมของพนักงานใหคลอยตาม

เปาหมายขององคการ โดยองคการจะใหความสนใจเกี่ยวกับความเปนอยู ทุกข สุข เพื่อเลี้ยงดู

พนักงานใหเสมือนเปนหนึ่งในครอบครัวและผลที่ตามมาก็คือพนักงานจะมีความผูกพันกับองคการ

หรือบริษัทฯมากขณะเดียวกันองคการยังเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตนเอง ทักษะอยางเต็มที่

โดยใหเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการเลือกการพัฒนา ฝกอบรม ทั้งที่เกี่ยวของกับงาน

และนอกงาน สิ่งที่สําคัญอีกประการคือลีลาของการเปนผูนํา ซึ่งผูนําเปรียบเสมือนหัวหนาครอบ

ครัว พนักงานเปรียบเสมือนลูก การใหความดี ความชอบมิไดคํานึงถึงผลงาน แตคํานึงถึงความ

อาวุโส เหตุนี้พนักงานจึงไมมีการแขงขันกัน ชิงดีชิงเดนกัน แตกลับรวมตัวกันเสมือนเปนพี่ เปนนอง

เพื่อปฎิบัติงานใหบรรลุเปาหมายโดยสวนรวม โดยตัวแปรทั้ง 7 ตัวประกอบไปดวย

                             (1)  เปาหมายสูงสุดขององคการ (Super-ordinate goal)

                (2)  โครงสราง (Structure)

                (3)  ระบบ (System)

                (4)  กลยุทธ(Strategy)

                  (5)  บุคลากร (Staff)

                (6)  ลีลาการบริหารงาน (Style)

                (7)  ทักษะ ฝมือ (Skill)

                       2)  ทฤษฎีพัฒนาองคการ (OD) ปรัชญาของทฤษฎีคือ การเปลี่ยนแปลงโครงสราง

ขององคการและพฤติกรรมของคนถือเปนเรื่องจําเปน โดยเนนการปรับปรุงและปรับพฤติกรรมให

สอดคลองกับสภาพการณ เนนการรวมแรงรวมใจและทฤษฎีองคมีจุดมุงหมายที่จะเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติและหรือพฤติกรรมเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม ความสัมพันธ
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ระหวางกลุมในองคการ ความเกี่ยวของกันระหวางคนงานและระบบที่เปนทางการและความ

สัมพันธระหวางบุคคล โดยมีขั้นตอนของการพัฒนาองคการ 4 ขั้นตอน คือ

                              (1)  ขั้นคนหาสาเหตุของปญหา (Diagnostic) เพื่อหาสาเหตุของปญหาใน

การ     ปฎิบัติงานและควรปรับปรุงอะไรบางที่สอดคลองกับความตองการของคนงานและขอ

กําหนดของงาน

                 (2) ขั้นวางแผนการดําเนินงาน (Action -planing) เพื่อเตรียมและจัดทํากล

ยุทธสําหรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและพฤติกรรม

                 (3)  การปฎิบัติการใหเปนไปตามกลยุทธที่วางไว (Implementing) การนําเอา

เทคนิคของการเปลี่ยนแปลงมาใชเพื่อแกไขปญหา

                 (4)  ขั้นประเมนิผล (Evaluating) เพื่อพิจารณาวาบรรลุเปาหมายหรือไม

                       บุญเลิศ  ไพรินทร (2538: 24-25)  ไดเสนอทฤษฎีในเรื่องของการเรียนรูของผูใหญ

ไวดังนี้

            3)  ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Adult Leaning Theory)      โดยทรรศนะของ

เอ็ดเวิรด  ลินดิแมน (Edward  Lindeman) กลาววาการเรียนรูของผูใหญมีความแตกตางกับเด็ก

อยางเห็น   ไดชัด คือ

                              (1) ผูใหญอยากจะเรียนก็ตอเมื่อมีความตองการและความสนใจที่จะเรียน

และการเรียนรูนั้น ๆ จะทําใหเขาพึงพอใจ

     (2) ความสนใจหรือแนวโนมในการเรียนรูของผูใหญนั้นจะมุงไปที่การเอาชีวิต

ประจําวันเปนจุดศูนยกลาง

                 (3)  ประสบการณแหงชีวิตของผูใหญนั้นนับเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด

                (4)  ผูใหญมีความตองการเปนอยางมากที่จะชี้นําตนเอง    (Self-directed)

มากกวาที่จะใหใคร (ผูสอน)   มาชี้นําหรือควบคุม

    (5)  ผูใหญยิ่งมีอายุมาก    ยิ่งมีความแตกตางระหวางบุคคลมากยิ่งขึ้นตามไป

ดวยดังนั้นการจัดการศึกษาสําหรับผูใหญจึงจําเปนตองคํานึงถึงความแตกตางกันในเรื่องของการ

สอน หรือรูปแบบของการเรียน การสอน ระยะเวลา สถานที่ อัตราความเร็ว ชาในการเรียนรูของผู

ใหญ

                       จากทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญจะพบวาสิ่งที่เปนปจจัยภายในขิงระดับวุฒิภาวะ

ในการรับของบุคคลที่มีระดับของอายุ เพราะคิดวาสิ่งที่ผูนํามาเสนอใหนั้น ในอดีตตัวผูเรียนเคยได
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รับรู  มาแลว เพียงแตอยากมีสวนรวมในการแสดงออกทางความคิดเห็นมากกวา (Share-idea)

เพื่อแสดงใหเห็นถึงความสามารถทางประสบการณมากกวาที่จะรับรูอยางเดียว

                       สนธยา  พลศรี (2533:159-169)  ไดใหทฤษฎีเกี่ยวกับการเรื่องการเรียนรูที่เนนไป

ในทางพฤติกรรมและทฤษฎีทางดานการพัฒนาเศรษฐกิจ ไวดังนี้

           4)  ทฤษฎีการเรียนรู (Leaning theory)

                (1) ทฤษฎีสนาม (Field theory) การเรียนรูหมายถึง การที่มนุษยรวบรวมการ

รับรูและแนวคิดตาง ๆ เขาเปนระเบียบแบบแผนที่มีความหมาย กอใหเกิดความรูความเขาใจ

ลักษณะสวนรวมของเหตุการณและเกดิการหยั่งเห็น (Insight) ในการแกไขปญหา

                             (2) ทฤษฎีความสัมพันธ (Associationistic theory) การเรียนรูหมายถึง

กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่คอนขางถาวรอันเปนผลมาจากการฝกฝน หรือประสบการณ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนี้หมายรวมถึงการเปลี่ยนแปลงดานความรู ความเขาใจ การเปลี่ยน

แปลงดานทักษะในการทํางาน รวมตลอดถึงการเปลี่ยนแปลงดานทัศนคติดวย

          5)  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitude change theory)

  (1) ทฤษฎีเกี่ยวกับความตรงกันขามของความคิด (Cognitive consistency

theory) กลาวคือเมื่อบุคคลไดพบวาบุคคลอื่นที่เขาชื่นชอบ มีความเห็นในส่ิงหนึ่งสิ่งใดไมตรงกับ

ตัวของเขาแลว บุคคลอื่นที่เขาชื่นชอบนั้นจะเปลี่ยนทัศนคติของเขาที่มีตอส่ิงนั้น ๆ

               (2) ทฤษฎีเกี่ยวกับความขัดแยงทางความคิด (Conitive dissonance theory)

เฟสติงเจอร (L.Festinger) หมายความวา โดยปกติของมนุษยไมสามารถทนตอส่ิงเปลี่ยนแปลง

ขัดแยง หรือความไมลงรอยกันได คือเมื่อมนุษยมีความขัดแยง ก็จะพยายามหาทางขจัดความขัด

แยงใหหมดไป ดังนั้นเมื่อมนุษยมีภาวะทางจิตใจอยูในสภาพที่ขัดแยงกัน ก็จะทําใหเกิดสิ่งสองสิ่ง

ขึ้นในตัวบุคคล คือการกระตุนใหบุคคลนั้นมีกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งและนําทางใหบคุคลนั้นมี

ปฎิกริยาไปในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งทําใหความไมสบายใจนั้นลดลงไปได

          6)  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติโดยการปรับตัวใหเขากับสังคม (The social

judgment theory of attitude change) โดยปรัชญาของทฤษฎี มีความเชื่อวากระบวนการในการ

ปรับตัวของบุคคลกับส่ิงแวดลอม โดยมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ 2 ขั้นตอนคือ

                (1) ขั้นตอนที่บุคคลจะตัดสินใจและวินิจฉัยวาขาวสารที่เขาไดรับใหมโดยเอา

ขาวสารหรือความรูที่เขาเคยไดรับมามีสวนเกี่ยวของดวย
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  (2)  ขั้นตอนที่ทัศนคติจะเกิดขึ้นภายหลังจากที่ไดทําการวินิจฉัยหรือตัดสินใจ

แลวโดยที่ที่ทัศนคติที่จะเปลี่ยนไปนี้จะมากหรือนอยขึ้นอยูกับขาวสารใหมกับขาวสารที่บุคคลเคยมี

อยูแลว รวมดวยหลักการวินิจฉัยหรือตัดสินใจโดยทั่วไป คือ

   (3)  เมื่อบุคคลเผชิญกับส่ิงเราหลาย ๆอยางที่จัดไวเปนอนุกรมบุคคลมีแนวโนม

ที่จะจัดรูปแบบของสิ่งเรานั้นใหม ถึงแมวาจะมองเห็นไมชัดเจนเพียงพอ

              (4) ในกรณีที่ไมมีมาตรฐานของการตัดสินใจที่แนนอน ใหบุคคลมองเห็นการ

วินิจฉัย หรือ การจัดสินใจของบุคคลจะไมแนนอนคงเสนคงวา โดยเฉพาะจะเกิดกับส่ิงเราที่อยู

ระหวางกลาง อันแรกหรือ อันหลัง

   (5)  องคประกอบภายในของบุคคลหรือภาวะการจูงใจ การเรียนรู ทัศนค

ติ และองคประกอบทางสังคม คือบุคลิกบางอยางที่ถูกสังคมกําหนด ซึ่งจะมีผลตอการวินิจฉัย หรือ

การตัดสินใจ

               (6)  สิ่งเราที่ถูกเสนอกอนและหลังสุด จะถูกนํามาใชประโยชนในการตัด

สินวินจิฉัยมากที่สุดในกรณีตอไปนี้

                    ก.  บุคคลไมคอยมีประสบการณเกี่ยวกับส่ิงที่เขาจะตองวินิจฉัย

                    ข.  จํานวนของสิ่งเรามีมาก

                    ค.  เกณฑหรือมาตรฐานในการวินิจฉัยไมมี

                    ง.  การสนองตอส่ิงเราที่เปนเกณฑในการตัดสินใจกอนที่จะเสนอสิ่ง

เราที่ตอเนื่องกันเปนอนุกรมและหลังสุดหรือกอนจะถึงหลังสุดจะทําใหสวนใหญของการวินิจฉัย

ใกลเคียงกับส่ิงเราที่ใชมาตรฐานที่ให  (Assimilation) และการเสนอสิ่งเราใหม ที่จะใชเปนเกณฑ

ในการตดัสินใจและการเราใหมนั้นมีความแตกตางกับส่ิงเราหลังสุดของอนุกรมนั้นมาก สวนใหญ

ของการวินิจฉัยจะแตกตางกับส่ิงเราที่ใชเปนเกณฑมาตรฐาน (Contrast)

                               จ.  ความคิดเห็นที่มีอยูเดิมของบุคคล เกี่ยวกับเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง จะ

เปนแหลงอางที่เขมแข็งในการตัดสินใจเกี่ยวกับขาวสารหรือความคิดเห็นใหมเกี่ยวกับทัศนคติ

      ฉ. เมื่อบุคคลไดมีสวนรวมในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง  ความคิดเห็น

เดิมของบุคคลนั้นยงคงเปนแหลงอางอิงที่เขมแข็งในการตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมนั้น ๆ การมีสวน

รวมนี้จะเปนสวนสําคัญที่ทําใหบุคคลพัฒนาทางดานทัศนคติขึ้นมาในดานในดานหนึ่ง

                       7)  ทฤษฎีการมีสวนรวม (Active participation theory) เลวิน (Lewin,1966 : 17,

อางถึงในสนธยา พลศรี. 2533 : 163) ไดทําการเปรียบเทียบเกี่ยวกับการจัดประสบการณการเรียน

รู  สองอยางคือ การอภิปรายกลุม และการบรรยาย ซึ่งพบวา
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               (1)  ในกลุมที่ใชการบรรยาย ผูฟงเพียงแตรับฟง ไมมีสวนรวม ซึ่งแตกตางกับ

กลุมที่ใชในการอภิปรายกลุม สมาชิกมีสวนรวมมากทุกคนมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น

               (2)  ในการบรรยายนั้นผูฟง ไดมีความรูสึกผูกมัดวาจะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด แตใน

การประชุมความพยายามที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดจะมีอยูในตัวสมาชิกแตละคนไมมากก็นอย

               (3)   วิธีการบรรยายจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคคลในสวนของ

พุทธิปญญาเทานั้น แตในการประชุมจะมีผลตอองคประกอบของทัศนคติทั้งในพุทธิปญญาและ

พฤติกรรมดวย

          8)  ทฤษฎีวาดวยแรงจูงใจ (Motivation theory)  แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง

พลังสมบูรณ , แรงขับ (Drives) , ความตองการ (Needs) ,สภาวะอารมณ และความตั้งใจ โดยมี

ทฤษฎีหลัก 3 ทฤษฎีที่ใชในการบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ เพื่อผสมผสานและ

ปรุงแตงใหเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจในการพัฒนา อันประกอบไปดวย

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

and theory y) ไดสรางทฤษฎีนี้ข้ึนมาเพื่ออธิบาย ขอกําหนดที่เปนจริงตามธรรมชาติของมนุษย

ภายใตความนึกคิดและจิตสํานึก ดังนี้

                 (1)  ทฤษฎี x กลาวถึง 3 ระดับพื้นฐานของคน คือ

            ก.  บุคคลทั่ว ๆ ไปไมชอบการทํางานและมักจะหลีกเหลี่ยงถาทําได

                         ข.  เนื่องจากอุปนิสัยของคนในลักษณะนี้         บุคคลจึงตองถูกบังคับ

ดวยวิธีการลงโทษเพื่อใหบุคคลนั้น ๆ ปฎิบัติตาม

                         ค.  บคุคลโดยทั่วไปไมชอบใหมีการใชคําสั่ง          แตขณะเดียวกันก็

ตองการความมั่นคงในชีวิต   และขณะเดียวกันนั้นก็หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ

                 (2)  ทฤษฎี y กลาวถึง 4 ระดับพื้นฐานของบุคคล คือ

                         ก.  บุคคลจะทํางานดวยแรงกายและ    แรงใจตามธรรมชาติของบุคคล

นั้นดวยความพึงพอใจบุคคลจะกําหนดทิศทางของบุคคลเองและควบคุมตนเองเพื่อใสามารถ

ทํางานตามเปาหมายขององคการ ถาหากวาบุคคลนั้น ๆ สามารถทําได ก็จะใหคํามั่นสัญญาวาจะ

ทํา

                         ข. การมุงมั่นของสัญญาถือเปนรางวลัและความพึงพอใจของตนเองคือ

ส่ิงที่ดีที่สุด

                         ค.  บุคคลโดยทั่ว ๆ ไปสามารถที่จะเรียนรู ยอมรับและแสวงหาความรับ

ผิดชอบ
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                       จากทฤษฎีดังกลาวแสดงใหเห็นวาโดยธรรมชาติของมนุษยนั้นประกอบไปดวย 2

ลักษณะทางพฤติกรรม คือกลุมพวกที่ชอบใหมีการบังคับ ซึ่งตองอยูภายใต กฎ    สถานะการณ

ตาง ๆ จึงจะทํางานใหกับองคการอยางเต็มประสิทธิภาพและอีกลักษณะ คือ กลุมที่โดยธรรมชาติ

แลว ในการปฎิบัติงานไมตองการใหใครบังคับหรือกดดัน คือมีความพรอมที่จะปฎิบัติงาน เปรียบ

เสมือนฝาย ดํา คือ X และฝายขาว คือ Y ซึ่งสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหาร การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในองคการ สําหรับการกําหนด กฎเกณฑ มาตรฐาน วิธีการทํางาน การเสนอ

ผลงาน รางวัล การประเมินผลการทํางาน

          10)  ทฤษฎีแรงจูงใจ (หลักสุขภาพ) เฮอรสเบอรก (Herzberg)  เปนทฤษฎีเกี่ยวกับ

ความตองการของผูปฎิบัติงาน โดยมีปจจัยประกอบ ไปดวย คือ

                 (1)  ความสําเร็จ (Achievement) เปนความรูสึกที่ดี มีความภูมิใจที่ทํางาน

สําเร็จลุลวง

     (2)  การยอมรบั (Recognition) ไดรับการยอมรับวาทํางานดี เชนไดรับรางวัล

จากหนวยงาน คําชมเชย การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง

     (3)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือการไดมีโอกาสเขามามีสวนรวมใน

การตัดสินใจที่เปนประโยชนของสวนรวม

     (4)  ความเจริญกาวหนา (Advancement) มีความทาทายและโอกาสที่ได จะ

ไดรับความรู และความชํานาญใหม

           11)  ทฤษฎีระดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow , S hierachy of needs

theory)  คือเร่ืองธรรมชาติของแรงจูงใจของมนุษย ซึ่งมาสโลว ไดกําหนดไว 5 ระดับคือ

                  (1) ระดับข้ันที่ 1 ข้ันพื้นฐานของชีวิต คือความตองการในการดํารงชีพใน

ปจจัย ส่ี (Physiological or survival needs)

     (2)  ระดับข้ันที่ 2 ข้ันความมั่นคงของชีวิต เมื่อความตองการในระดับที่ หนึ่ง

ไดรับการยอมรับแลว ลําดับข้ันของพัฒนาการของแรงจูงใจคือการคํานึงถึงความปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสินที่มีตามลําดับข้ันหนึ่งรวมถึงความมั่นคงปลอดภัยในหนาที่การงานดวย

      (3)  ระดับข้ันที่ 3 ข้ันความตองการในการไดรับความยอมรับในสังคม (Social

or afflictive needs) เปนความตองการที่จะใหผูอ่ืนชื่นชม ยินดีและไดเขามามีสวนรวมในสังคม

ของตน
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     (4)  ระดับข้ันที่ 4 ขั้นความตองการในเกียรติยศ ชื่อเสียง (Esteem

needs) คือความตองการไดรับเกียรติจากผูอ่ืน และการมีตําแหนงหนาที่ อํานาจ จนเปนที่ยอมรับ

ของบุคคลทั่วไป

     (5)  ระดับข้ันที่ 5 ถือเปนขั้นสูงสุด เปนความตองการที่ประสบความ

สําเร็จที่สมบูรณที่สุดของชีวิต (Needs for self - actualization) ซึ่งเปนสิ่งที่อยูในเปาหมายทาง

ความ    นึกคิดของบุคคล เมื่อสามารถไดตามเปาหมายนั้น ๆ ก็ถือวาไดบรรลุผลสําเร็จ

          12)  ทฤษฎีความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจตามลําดับชั้น(The stage of

economics growth theory) รอสทาวน (W.W.Rostow) เปนทฤษฎีที่เปนไปในทางการพัฒนา

ระบบการผลิต  การขยายตัวดานการผลิต  การกระจายผลผลิตวาจะทําใหเศรษฐกิจกาวหนา โดย

มีลําดับข้ันของการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  5 ขั้นคือ

                              (1)  ระบบเศรษฐกิจแบบสังคมดั้งเดิม (Traditional society) เปนเศรษฐกิจ

แบบดั้งเดิมของมนุษย  โดยติดยึดอยูกับจารีตประเพณีเปนอยางมาก  การขยายตัวทางเศรษฐกิจมี

นอยมาก  อาชีพหลักคือการเกษตรที่ยังไมมีการนําเทคโนโลยีมาใช  ผลผลิตจึงมีนอยมาก  โดยมี

ครอบครวัเปนหนวยของการผลิตและบริโภค

                  (2)  ขั้นเตรียมการ(Precondition for take - off) เปนระยะที่สังคมมีการติดตอ

คาขายกับสังคมคมภายนอก  มีการคมนาคม  มีการพัฒนาผลผลิตและผลิตภัณฑ  มีการกําหนด

วิธีการตาง ๆ มาใช และมีการสนับสนุนทุนอยางกวางขวาง

      (3)  ขั้นเขากระบวนการพัฒนา(Take - off stage) การตื่นตัวดานกรลงทุนใน

ทุกสาขา ทุก ๆ ดาน  โดยภาคอุตสาหกรรมจะไดรับความสนใจเปนพิเศษ  อัตราการเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจรวดเร็วมากมีสังคมเมืองเกิดขึ้นมากมาย

      (4)  ขั้นทะยานเขาสูภาวะสมบูรณ(Drive - to maturity stage) ซึ่งเปนผลมา

จากขั้นที่ 3 เศรษฐกิจขยายตัวสูงชีวิตความเปนอยูสะดวกสะบายมากขึ้น  มีเครื่องอํานวยความ

สะดวกครบครันมีการใชเทคโนโลยีตาง ๆ มาก  การจัดสรรทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

แรงงานสวนใหญเปนแรงงานที่มีฝมือ  มีเครื่องทุนแรงแทนแรงงาน

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

มาตรฐานที่ดีมาก  คาครองชีพสูง  มีเครื่องอํานวยความสะดวกครบครัน  มีการจางงานเต็มที่

ประชาชนมีความมั่นคง  มีความสุข

          13)  ทฤษฎีฝนหลนจากฟา(Trickledown effect theory)  เปนทฤษฎีที่พิจารณาวา

คนในสังคมมีหลายระดับชั้น  และในแตละระดับชั้นมีความสามารถในการรับการพัฒนาไดไมเทา
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กันในขณะที่ทรัพยากรมีอยูอยางจํากัด  ดังนั้นการพัฒนาจึงตองพัฒนาไปยังกลุมคนที่มีความ

พรอมกอน  โดยเมื่อพัฒนาไดเต็มที่แลวผลของการพัฒนาจากกลุมคนนี้ก็จะกระจายลงไปยังกลุม

คนชั้นกลางและชั้นลางตามลําดับหรือ อธิบายไดวา  อางน้ําใบเล็กที่อยูบนสุดเปรียบเสมือนคนชั้น

สูงที่มีฐานะร่ํารวย  ซึ่งมีความพรอมในการพัฒนาสูงจะไดรับการสนับสนุนใหไดรับการพัฒนามาก

ที่สุด เหมือนกับการตักน้ําใสอางใบบนสุดกอนและไดไหลลงไปเรื่อย ๆ  จนกระทั่งน้ําลนออกมา

ขางลางไหลลงสูอางตอมาเรื่อย ๆ ซึ่งการตักน้ําใสอางใบบนสุด  หมายถึงการสรางปจจัยพื้นฐาน

ในการพัฒนาประเทศ การสรางถนน ไฟฟา ประปา การยกเวนภาษีนําเขาเครื่องจักรกล ซึ่งคนที่มี

ความสามารถในการซื้อเครื่องจักไดคือคนที่มีฐานะร่ํารวย อางชั้นตอมาเปรียบเสมือนผูเชี่ยวชาญ

ดานตาง ๆ ที่เขามาเปนลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรม ที่ไดรับคาตอบแทนสูงจนกลายเปนบุคคล

ชั้นกลาง นักธุรกิจรายยอยกิจกรรมการบริการก็จะเกดิขึ้น ซึ่งเปนผลผลอยไดจากการมีโรงงานอุต

สาหกรรม นําไปสูการจางแรงงานไรฝมือหรือกรรมกร ทําใหคนทั่วไปมีอํานาจซื้อมากขึ้น ธุรกิจราย

ยอยเชนรถรับจาง รานอาหาร เปนตนก็จะเกิดตามมา ซึ่งเปรียบเสมือนการไหลของน้ําที่ไหลผาน

อางน้ําที่อยูขางบนหลาย ๆ ใบกอนที่จะไหลลงสูใบลางสุด ซึ่งเปนอางใบใหญที่สุด

                       14)  ทฤษฎีการกระจายรายไดและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ (Redistribution

with growth theory) เปนทฤษฎีที่พิจารณาถึงการกระจายรายไดเขาควบคูกับการระดมทุน โดยมี

มาตรการตาง ๆ ดังนี้

                   (1)  การใหความสําคัญในการพัฒนาในสาขาตาง ๆ ที่สําคัญคือดานการ

เกษตร ตลอดจนถึงผูขายแรงงานรับจางทางการเกษตรในรูปแบบตาง ๆ

      (2)  การใหความสําคัญตอการพัฒนาชนบท  เพื่อยกมาตรฐานความเปนอยู

ของชาวชนบท

      (3)  การใหความสําคัญเปนพิเศษตอเทคนิคทางการผลิตที่ใชแรงงานมาก

กวาการใชทุน การใชเครื่องจักรขนาดใหญ เชน การระดมการสรางงานฝมือในรูปแบบตาง ๆ การ

ประหยัด  การใชทุนและเงินตราตางประเทศ

      (4)  การควบคุมประชากรใหมีจํานวนที่สามารถเพิ่มคุณภาพ      ไดอยางเต็ม

ที่ เพราะคุณภาพ ความยากจน การวางงาน และจํานวนประชากรมีความสัมพันธตอกันโดยตรง

      (5)  การกําหนดกลุมประชากรที่ยากจน  เพื่อหาแนวทางในการกระจายราย

ไดและการพัฒนาไดตรงจุด

      (6)  การปรับปรุงเรื่องโอกาสใหกับกลุมคนที่ยากจน เพื่อใหเขาถึงบริการของ

รัฐ
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          15)  ทฤษฎีความทันสมัย (Modernization theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงความ

ทันสมัยในเชิงการผลิต การลงทุนดวยกรรมวิธีที่มีเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพสูง เชนเครื่องจักกล

ขนาดใหญ  โรงงานใหญ ๆ จํานวนมากอัตราการขยายตัวของตึกหรืออาคารที่ทันสมัยเพิ่มปริมาณ

ในอัตราที่สูง ประชาชนมีเครื่องมือที่ทันสมัยอํานวยควาสะดวกชีวิตประจําวันมีเทคโนโลยีตาง ๆ

เขามาเกี่ยวของมากมาย ซึ่งรูปแบบการพัฒนาที่ทันสมัยนี้  ประชาชนสวนใหญสามารถเห็นผลอ

ยางชัดเจนเพราะโดยสภาพทางสังคม มีความหรหูลาความสะดวกสบายเปนแรงจูงใจที่สําคัญและ

ทําใหเกิดการเคลื่อนไหวใน 3 รูปแบบคือ

                 (1) การเคลื่อนไหวทางกายภาพ หมายถึงการนําเอาสิ่งใหม ๆ หรือของใชทัน

สมัยมาใชในชีวิตประจําวัน  และประชาชนก็ใหความสําคัญกับความทันสมัยของเทคโนโลยีมาก

     (2)  การเคลื่อนไหวทางจิต  หมายถึงเปนการเคลื่อนไหวทางคานิยม รสนิยม

ความรูสึกนึกคิดที่กาวไกลออกไปจากสภาพของความเปนจริงในขณะนั้น  ที่มีความรูสึกนึกคิดถึง

ความหรูหลาในการใชชีวิตประจําวัน

                 (3)  การเคลื่อนไหวทางสังคม  หรือทางเศรษฐกิจเชนกรณีที่บุคคลมีความรู

การศึกษาสูงขึ้น  ประสบความสําเร็จในหนาที่การงานมากขึ้นมีความรูความสามารถมากขึ้น ก็จะ

ไดรับการยอมรับจากสังคมมากขึ้น โดยที่ความทันสมัยจะสามารถเกิดความสมดุลได ตองมีการ

เคลื่อนไหวไปพรอม ๆ กันทั้ง 3 ประการดังกลาวขางตน

          16)  แนวความคิดของการพัฒนาอีกรูปแบบหนึ่ง (The concept of another

Development) ซึ่งแนวความคิดนี้ยังมิไดเปนทฤษฎี โดยมีแนวคิดคือเปลี่ยนจากการพัฒนาที่ยึด

ถือการขยายตัวทางเศรษฐกิจเปนหลักสําคัญมาเปนการยึดถือคนเปนหลัก  โดยถือวาคนเปน

ทรัพยากรที่สําคัญที่สุด  การสามารถนําเอาศักญภาพและความคิดสรางสรรคของคนออกมาใชใน

การพัฒนาไดถือวาเปนทั้งวิถีทาง (Mean) และเปาหมาย (End) ของการพัฒนา ซึ่งแนวความคิดนี้

มีหลักพื้นฐาน 5 ประการคือ

     (1)  การพัฒนาเปนเรื่องของประชาชน  และประชาชนตองเขามามีสวน

รวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอตนเอง

  (2)  การพัฒนาเปนเรื่องของประเทศยากจนและประเทศร่ํารวย   จึงตอง

ใหความสําคัญทั้งสองสวนนี้รวมกัน

   (3)  ถามีการจัดสรรหรือใชอยางถูกตองแลวทรัพยากรของโลก มีปริมาณ

เพียงพอที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษยไดทั้งโลก
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  (4)  การพัฒนาเปนกระบวนการที่ตองพัฒนาจากภายใน

(Endogencous process) ตองใหสอดคลองกับคานิยม  ระบบการเมืองและพื้นฐานทรัพยากรของ

แตละประเทศ  ไมใชการลอกเลียนแบบหรือการหยิบยืมตัวแบบสําเร็จรูปมาใชเพียงอยางเดียว

   (5)   ระบบและวิธีการตาง ๆ ในระดับโลกสามารถพัฒนาใหเอื้ออํานวย

ตอการพัฒนาของประเทศโลกที่สามได  ถาหากมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการพัฒนาระดับโลก

ที่เปนอยูปจจุบัน

2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

                  การศึกษาเรื่อง  ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของ

สถานประกอบการอุตสาหกรรมในเขตภาคตะวันออก  ยังไมปรากฏวามีผูใดทําการศึกษาวิจัยใน

บริบทเดียวกันนี้  แตมีผูที่ทําการวิจัยไดทําการคนควางานวิจัยที่มีความสัมพันธใกลเคียงกันหรือ

เกี่ยวของในประเด็นที่คลาย ๆ กัน ดังนี้

                       ศิริมา  คชสังข (2545:60)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการวางแผนการพัฒนาความกาว

หนาในอาชีพ  ในรูปแบบการบริหารงานแบบญี่ปุนพบวา  การใหความสําคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ถือเปนกลยุทธที่สําคัญในการดําเนินธุรกิจของญี่ปุน ผูบริหารมีความเชื่อเปนพื้น

ฐานวาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยค้ําจุนในการบริหารธุรกิจของบริษัท  การใชประโยชนของ

ทรัพยากรมนุษยที่มีอยูจึงเปนกุญแจสําคัญของการพัฒนาธุรกิจ

                       โสรัจ  จตุรทิศ (2543:65 - 66) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย

ในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส  โดยดานผลกระทบทางดานบุคลากรกับ

พบวา  ในสถานประกอบการผูผลิตอิเล็คทรอนิคส ทั้งของไทย ญี่ปุน และสหรัฐอเมริกา ในเขต

กรุงเทพและปริมณฑลทุกแหง  มีการจัดการฝกอบรมพนักงาน ทั้งเปนการจัดการเปนการภายใน

องคการ ภายนอกองคการ  และสงไปยังตางประเทศ และยังพบอีกวาสถานประกอบการมีการ

เตรียมพนักงานเพื่อรองรับสําหรับการแขงขันในเวทีการคาโลก เชนการฝกอบรมที่เนนทางภาษา

อังกฤษ  และการเพิ่มความรูทักษะในการทํางาน  เปนที่นาสังเกตุวาบริษัทของชาติตะวันตกและ

ของญี่ปุน  เนนใหความสําคัญกับการพัฒนาบคุลากรเปนอยางมาก ทุกรูปแบบ ทุกระดับ  ซึ่งแตก

ตางกับสถานประกอบการของไทยที่ใหความสําคัญดานการพัฒนาฝกอบรมนอยกวา
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                       สถาพร  จารุภา (2543:72,74)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการจัดการแรงงานในภาวะ

วิกฤติ :ศึกษาเฉพาะกรณีกลุมอุตสาหกรรมผูผลิตและประกอบรถยนต พบวา สถานประกอบการ

อุตสาหกรรมรถยนตมีการปรับลดคาใชจายตาง ๆ ในดานการบริหารงานบุคคลเพื่อปรับขนาดของ

องคการใหเล็กลงและใหสามารถทนตอสภาพของวิกฤติเศรษฐกิจไดเพื่อใหสอดคลองกับปริมาณ

การสั่งซื้อสินคาของตลาดและยังมีขอเสนอแนะวาแนวทางในการจัดการแรงานในภาวะวิกฤติใน

ดานพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อองคการสามารถดําเนินธุรกิจตอไปได

         วริฎฐา  กัลยาศิริ (2544:  70-72   ) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานดาน

ทรัพยากรมนุษยในองคการที่มีการบริหารงานเปนเลิศ : กรณีศึกษาบริษัท โซนี่ เซมิคอนดัคเตอร

(ประเทศไทย) จํากัด และ บริษัท ไทยคารบอนแบล็ค จํากัด (มหาชน) พบวา จากการศึกษาองค

การ 2 องคการคือบริษัท โซนี่ เซมิคอนดัคเตอร(ประเทศไทย) จํากัด และ     บริษัท ไทย คารบอน

แบล็ค จํากัด (มหาชน) พบวา องคการที่มีการบริหารงานเปนเลิศนั้น มีนโยบายหรือแนวคิดการจัด

การกับทรัพยากรมนุษยที่เนนความลงตัวกันระหวางคุณสมบัติของบุคลากรกับความตองการของ

บุคลากรและตระหนักในนโยบายหรือแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเนนใหความ

สําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการและผูบริหารขององคการ โดยไดสรุปประเด็นที่

สําคัญไว 5 ประเด็นคือ

                (1)  องคการไดจัดสรรงบประมาณไวอยางเพียงพอกับการดําเนินงานไวทุก ๆ

ดานรวมทั้งระบบการจายผลตอบแทนและสวัสดิการใหกับพนักงาน

                (2)  องคการทั้งสองแหงไดวางระบบการบริหาร    การจัดการและ   พัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไวเปนอยางดีเพื่อเปนกรอบเปนแนวทางปฎิบัติหรือเปนมาตรฐานขององคการ คือ

           ก.  นโยบายการใหความสําคัญ   กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององค

การที่ชัดเจน

           ข.  นโยบายการบริหารงานของผูบริหารองคการที่สอดคลองไป ในทิศทาง

เดียวกันกับนโยบายขององคการประกอบกับผูบริหารทกุฝายมีสวนรวมดําเนินการอยางจริงจังและ

ตอเนื่อง

           ค.  ระบบหรือรูปแบบการบริหารงานทั้งสององคการ เปนลักษณะที่

ประยุกตใหเขากับวัฒนธรรมไทย     กลาวคือ  เนนความเปนกันเอง  เกิดบรรยากาศของความอบ

อุน  ไมมีการแบงชั้นตามระดับตําแหนง

               (3) เมื่อการจัดวางบรรทัดฐานทางสังคมขององคการแลว    พนักงานก็ดําเนิน

ตามอยางกระตือรือรนและเปนไปในทิศทางเดียวกัน
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              (4) การดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร (Retention plan) คือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเชื่อมโยงเขากับระบบการสรางและรักษาแรงจูงใจ ความพึงพอใจใหกับพนักงาน

เพื่อปองกันการลาออกของพนักงาน

               (5)  การจัดระบบคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี      เชนการไดรับการตอบสนอง

ความตองการพื้นฐานในปจจัยสี่ มีความเปนอยูที่ดี (Well - being) สภาพแวดลอมการทํางานที่

สะอาดปลอดภัยตอสุขภาพและความมั่นคงในอาชีพ

       กิตติ  นันทาภินันท  (2543:82)  ทําการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการวางแผนการจัดทํา

สายอาชีพของพนักงานระดับกลาง  พบวา  ความตองการขององคการที่จะใหมีการเติบโตกาวหนา

ในการดําเนินธุรกิจตามกระแสของการเปลี่ยนแปลง  ประกอบกับสภาพในปจจุบันการลาออกของ

พนักงานอยูในอัตราที่สูงจนทําใหองคการตื่นตัวและเตรียมตัว  พรอมทั้งใชแนวทางการบริหารงาน

ในเชิงการปองกันมากยิ่งขึ้น  ซึ่งองคการไดอาศัยวิธีการหรือแนวทางการจัดทําสาอาชีพเขามาใชใน

การพัฒนาองคการโดยเนนที่การพัฒนาบุคลากรหรือพนักงานเฉพาะบางตําแหนง โดยเฉพาะเนน

ที่พนักงานระดับกลาง  ซึ่งถือวามีความสําคัญมากกลุมหนึ่ง  เพราะเปนกลุมพนักงานที่จะตองนํา

แผนหรือนโยบายจากระดับสูงขององคการมาดําเนินการใหบรรลุเปาหมายที่องคการกําหนดไว

          อัญชลี  พรายรัตน   (2543:116 )   ทําการวิจัยเรื่อง การเตรียมการวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในสายงานของบุคลากร กรณีศึกษา : สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัยจากการ

ศึกษา พบวา บุคลากรสวนใหญจะเขาใจการวางแผนการพัฒนาสายงานเปนการจัดเตรียมสําหรับ

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการโดยเขาใจวา การวางแผนการพัฒนาสายงาน

เปนการลงทุนระยะยาวและเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนในแตละระดับไดมีการพัฒนาให

มีความพรอมที่จะรองรับตําแหนงที่จะมีในอนาคต  การพัฒนาสายงานจะมีสวนสรางขวัญและ

กําลังใจใหกับบุคลากร  เพราะจะไดทราบโอกาสความกาวหนาของตนในองคการ  และมั่นใจวา

การวางแผนพัฒนาสายงานจะชวยลดอัตราการลาออกหรือการโอนยาย

          พนม  วัจนสุนทร  (2541:98 - 101)   ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาบุคคล  พบวา การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตามแนวคิดสมัยใหม  ที่วาการฝกอบรมจะประสบ

ความสําเร็จไดขึ้นอยูกับความรับผิดชอบของผูเกี่ยวของ 4 ฝาย คือ ผูเขาอบรม , องคการ , ผูบังคับ

บัญชาของผูเขาอบรมและหนวยงานที่รับผิดชอบดานฝกอบรม โดยผูรับผิดชอบทั้ง 4 ฝายนี้  จะทํา

ใหการฝก อบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยสําเร็จได  ตามวัตถุประสงค ดังนี้

                            (1)  ผูเขารับการอบรม  โดยจะมีบทบาทอยู 3 ระยะของการฝกอบรมคือ
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                      ก. ระยะกอนการฝกอบรมโดยเปนบทบาทของผูเขารับการฝกอบรมตอ

ทัศนคติ  ความรูสึก นึกคิด ความคาดหวังกอนการอบรม

                      ข. ระยะระหวางการฝกอบรม      เปนระยะที่ผูผานการฝกอบรมจะนําเอา

ความรูไปใชงานใหเกิดผลสําเร็จแตก็ขึ้นอยูกับการสนับสนุนของผูบริหาร  เพื่อนรวมงานและเครื่อง

มืออุปกรณตาง ๆ ดวย

                      ค.  ระยะภายหลังการฝกอบรม  เปนระยะที่ผูผานการอบรม  จะนําความ

รูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาปรับใชในการทํางาน  แตก็ยังตองมีองคประกอบที่ประกอบไปดวย คือ

การสนับสนุนของผูบริหาร  เพื่อนรวมงาน  นโยบายและเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ในการทํางาน

                             (2)  องคกร  คือฝายที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของการพัฒนาและฝกอบรม

โดยจะประสบความสําเร็จได  ดังนี้

                      ก. วิสัยทัศนขององคกรที่ชัดเจน  เพื่อใหทุกฝายที่เกี่ยวของสามารถแปล

ไปสูกลยุทธ  เปาหมาย  และดัชนีวัดผลงานที่เปนรูปธรรม

                      ข.  กําหนดนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองหรือรอง

รับกับวิสัยทัศนขององคกร

                      ค. สนับสนุนทางดานงบประมาณ  ความสนใจ  และใหคุณคา     ในดาน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

                      ง.  การวัดผลความสําเร็จเชิงธุรกิจดวยปจจัยดานการเรียนรู  หรือการ

เติบโตขององคกรภายใตปรัชญา องคกรอัจฉริยะ

                      จ.  ระบบรางวัลและการจูงใจ  การใหคุณคาของทีมงานที่สรางการเรียนรู

มากกวาความพยายามการสรางผลงานของแตละบุคคล

             (3)  ผูบังคับบัญชาของผูเขารับการอบรม  การพัฒนาและฝกอบรมทุกครั้ง  ผู

บังคับบัญชาทุกระดับมีอิทธิพลตอการเรียนรูของผูเขารับการอบรมเปนอยางมาก คือ

        ก.   กอนการฝกอบรมจะตองมีการชี้แจงใหเห็นถึงความสําคัญของการ

ฝกอบรม

        ข.  ระยะการฝกอบรมตองเอาความใจใสในการฝกอบรม  ติดตามรับ

ทราบความกาวหนาในการฝกอบรม

                       ค.  ระยะหลังการฝกอบรม  จะตองเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมได

แสดง  ทดลอง  หรือเสนอความคิดเห็นใชความรูที่ไดจากการฝกอบรม
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               (4)   หนวยงานดานพัฒนาคน  คือหนวยงานดานการพัฒนาและฝกอบรมที่มี

ผลตอความสําเร็จของการฝกอบรมและพัฒนา โดยมีกําหนดเปนระยะ คือ

         ก. กอนการอบรม   เปนเรื่องของวิชาการและอํานวยการ เชนการหา

ความจําเปนในการฝกอบรม  การเขียนโครงการ  การเลือกวิทยากร  เปนตน

          ข.  ระหวางการอบรม    วิทยากรมีความสําคัญมากที่จะตองมีการนํา

เสนอที่สอดคลองกับเนื้อหาสาระที่กําหนด  สื่อการสอนและอุปกรณตาง ๆ

        ค. ระยะหลังการอบรม  การประเมินผลการฝกอบรม  เพื่อนําขอมูลที่ได

มาพิจารณาแกไข  ปรับปรุง  พัฒนา  หรือนําไปใชตอไป

             ลัญชกร  หนูมี (2539 : 79 -80) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการฝกอบรม การลงทุนฝก

อบรมใหกับพนักงานระหวางการทํางาน  พบวา เมื่อเกิดปญหาขึ้นกับองคการโดยเฉพาะปญหาที่

เกิดขึ้นกับบุคคล เชนบุคคลหนึ่งคนใดทํางานไมดี ข้ีเกียจ เฉื่อยชา หรือฝายแผนกนั้น ๆ ทํางานไมมี

ประสิทธิภาพ  นายจางก็มักจะมองวาคนในองคการนั้นขาดประสิทธิภาพ  วิธีแกไขคือจัดฝกอบรม

ซึ่งการมองเชนนี้เปนอันตรายตอกระบวนการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  โดยอาจมีสวนดี

ตรงที่นายจางมองเห็นความสําคัญของการฝกอบรมและพัฒนา  แตอาจเปนผลเสียตอความลม

เหลวในการฝกอบรมและอาจเกิดทัศนคติที่ไมดีตอนายจางในเรื่องของการฝกอบรมและพัฒนา

บุคคลเพราะวิธีการมองปญหาและแกไขปญหาดวยวิธีดังกลาวนั้นไมถูกตองนักเมื่อจัดฝกอบรม

และพัฒนาแลวอาจลมเหลวได

             ลัดดา  จารึกสถิตยวงศ (2535 :115) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของบรรษัทขามชาติ ศึกษาเฉพาะกรณีบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา พบวา  ใน

องคการขนาดใหญและขนาดกลางจัดใหมีการปฐมนิเทศนพนักงาน  ทั้งนี้เพื่อใหไดเรียนรูจักองค

การและระเบียบตาง ๆ โดยถือวาเปนกิจกรรมหนึ่งที่เกี่ยวของกับการพัฒนา  สวนการฝกอบรมทั้ง

บรรษัทของญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา  พบวา  บรรษัทของสหรัฐอเมริกามีการฝกอบรมนอกงานมาก

กวาบรรษัทญี่ปุน  โดยมีการกําหนดงบประมาณสําหรับการฝกอบรมนอกงานอยางชัดเจน

สม่ําเสมอเพื่อเปนการเตรียมและสงเสริมใหพนักงานไดรับการเลื่อนตําแหนง  โดยนิยมสงไปอบรม

ในหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน กรมแรงงาน และ สถาบันทางการศึกษาตาง ๆ

              ปยะมาศ  เอมกลิ่นบัง (2541 : 67,74) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารการจัด

องคการและทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ กรณีศึกษา บริษัท ฮอนดารคารส

(ประเทศไทย) จํากัด  พบวา ในชวงของภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ  ไดสงผลกระทบตอการบริหาร

งานทรัพยากรมนุษย  เชนการลดการจาง  สวัสดิการตาง ๆ องคการจึงตองมกีารปรับตัวในทุกดาน
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ทั้งนี้เพื่อใหองคการสามารถอยูได  โดยยังคงรักษาสภาพการจางงานไว  เพื่อสรางขวัญและกําลัง

ใจใหกับพนักงานและยังใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมถึงการเพิ่มศักยภาพของพนักงานโดยการสราง

ความชํานาญ  ความรอบรูในการทํางาน  เชนการหมุนเวียนงาน  การสอนแนะ ระบบพี่เลี้ยง การ

ใหคําปรึกษา  การพัฒนาพนักงานในดานทักษะและยังเพิ่มเติมความรูรอบตัวใหทันตอโลก  ตอ

เหตุการณตาง ๆ ดวย

              จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดประยุกตแนวความคิด ทรรศนะ

ตางๆของนักวิชาการทั้งชาวไทยและตางประเทศ รวมตลอดถึงผูที่ไดทําการวิจัย  อันจะเปนการสง

ผลตอการศึกษาเรื่อง ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของสถานประกอบ

การอุตสาหกรรมเขตภาคตะวันออก ซึ่งประกอบไปดวยลักษณะทางประชากร อันไดแกขนาดของ

สถานประกอบการ ประเภทกิจการ สัญชาติของผูประกอบการ ผลกระทบจากวิกฤติทางเศรษฐกิจ

สภาวะการแขงขันทางธุรกิจ ตอนโยบาย รูปแบบและวิธีการ หลักสูตรในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และระดับบุคลากรที่พัฒนา ซึ่งปจจัยดังกลาวขางตนจะสงผลตอการปรับตัวของสถาน

ประกอบการอุตสาหกรรมในพื้นที่เขตภาคตะวันออก


