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บทคัดย่อ (Abstract) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็น
อย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นกรอบทฤษฎีที่มีส่วนสำคัญในกระบวนการเพ่ิมพูนความสามารถ ความมี
ประสิทธิภาพ และความมั่นคงให้กับองค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่งกระบวนต่าง ๆ ที่จะนำไปสู่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพ และสามารถสร้างผลผลิต และความสำเร็จ
ให้กับองค์การได้ในที่สุดนั้น องค์การต่าง ๆ จะต้องมีการพัฒนาควบคู่ไปกับกิจกรรมหลักทั้ง 3 ด้าน 
คือ 1.การฝึกอบรม (Training) 2.การศึกษา (Education) และ 3.การพัฒนา (Development) 
นั่นเอง 
คำสำคัญ (Keywords): การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์; พุทธวิธี 
 
Abstract 

Human resource development is very important to the development of 
human resources in the organization. Because it is a theoretical framework that 
plays an important role in the process of increasing competence. efficiency and 
stability for the organization very well. Various processes that lead to the 
development of human resources in the organization to be efficient and can create 
productivity and eventual success for the organization are that Organizations must 
develop along with those all 3 main activities: 1. Training, 2. Education and 3. 
Development.  
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บทนำ (Introduction) 
เนื่องจากในปัจจุบันนี้ได้เข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ซึ่งเป็นยุคแห่งเทคโนโลยีการ

สื่อสารไร้พรมแดนข่าวสารข้อมูลที่เข้ามามีบทบาทต่อการดำเนินชีวิตคนในสังคมมาก  ความเจริญ
ทางด้านวัตถุ ทำให้การติดต่อสัมพันธ์ด้านเศรษฐกิจ การเมือง การสื่อสารและการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  มีเหตุการณ์สำคัญเกิดขึ้นในโลก สังคมรับรู้ร่วมกันหมด มีอิทธิพล
ครอบงำโลก ทำให้คนตกอยู่ในอำนาจของวัตถุ สภาพความเป็นอยู่ของชุมชนสังคมเปลี่ยนไป  ส่งผล
ต่อจิตใจให้โน้มเอียงไปในทางที่ต้องการความสะดวกสบายมากขึ้น ให้ความสำคัญเรื่องวัตถุมากกว่า
จิตใจ แสวงหาวัตถุมาเพ่ือความสะดวกสบายมากกว่าที่จะแสวงหาความจริงคือธรรมชาติ  ขาดการ
ขัดเกลาจิตใจ ซึ่งจากเหตุดังที่กล่าวมานี้ก็สามารถจะเป็นตัวชี้วัดศักยภาพของคนในสังคมได้ว่าขณะนี้
คนส่วนใหญ่ในสังคมยังขาดการพัฒนาทางด้านจิตใจอย่างจริงจังและขาดความต่อเนื่องอยู่  ซึ่ง
สาเหตุนี้นับได้ว่าเป็นตัวปัญหาสำคัญที่จะส่งผลให้สภาพสังคมส่วนรวมในอนาคตต่อไปมีความเสื่อม
โทรมทางศีลธรรมมากขึ้น (พระเมธีธรรมาภรณ์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 2539) 

ดังนั้น จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่หน่วยงานและองค์การต่าง ๆ ทางสังคมในประเทศไทยทั้ง
ภาครัฐและเอกชนจะต้องร่วมมือกันเร่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรของสังคม เพ่ือเป็น
พ้ืนฐานในการพัฒนาสังคมต่อไป โดยจะต้องมุ่งเน้นไปที่ภาพรวมของสังคม  เพราะ “สังคม” นั้น ก็
คือที่รวมของหน่วยย่อยของสิ่งต่าง ๆ รวมทั้งมนุษย์ด้วย ซึ่งนอกจากมนุษย์แล้วก็เป็นตัววัตถุ 
กฎระเบียบ ประเพณี วัฒนธรรมคุณธรรม เป็นต้น  ดังนั้น (พระธรรมกิตติวงศ์ (ทองดี  สุรเตโช), 
2542) การที่จะพัฒนาสังคมได้ก็ต้องพัฒนาส่วนต่าง ๆ เหล่านี้นั่นเอง  ซึ่งในที่นี้ก็เช่นกันหากจะ
พัฒนาศักยภาพบุคคลากรในสังคมได้นั้น ก็ต้องเน้นหนักไปที่การพัฒนาที่ตัวบุคคลในสังคมก่อน  
เพราะบุคคลทั้งหลายนั่นแหละเป็นปัจจัยที่ใหญ่ที่สุดในสังคมและเป็นตัวปรุงแต่งปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอยู่
ในสังคมที่สำคัญที่สุดด้วย  เพราะนับได้ว่าบุคคลเป็นผู้สร้างวัตถุ สร้างกฎระเบียบในสังคม  รวมทั้ง
เป็นผู้สืบทอดมรดกทางสังคมที่ได้รับการถ่ายทอดมาด้วย  อย่างนี้เป็นต้น หรืออีกประการหนึ่งการที่
จะพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคลในสังคมได้นั้น จะต้องมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาบุคลิกภาพภายใน 
คือพัฒนาด้านอุปนิสัยใจคอ  ด้านความนึกคิดและด้านอารมณ์มิใช่มุ่งไปเพ่ือให้บุคคลมีการอยู่ดีกินดี
เพียงอย่างเดียว นั่นคือพัฒนามุ่งไปท่ีใจคนเป็นสำคัญ โดยการพัฒนาพื้นฐานในด้านต่าง ๆ 
 
แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

มนุษย์นับได้ว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารชนิดหนึ่งที่มีค่ามาก เพราะมนุษย์ หรือ
คนนั้นสามารถที่จะใช้ทักษะและความรู้ในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรอ่ืน ๆ ขององค์การมาเป็น
สินค้าและบริการในการสร้างผลงานและประโยชน์ให้กับองค์การได้ ดังนั้น จะต้องมีการลงทุนใน
มนุษย์ แล้วให้สิ่งที่ลงทุนไปนั้นกลับมาตอบแทนต่อองค์การประเทศชาติและสังคม ซึ่งสิ่งที่สำคัญ
ที่สุดที่จะต้องคำนึงถึงเป็นประการแรก ก็คือทรัพยากรมนุษย์ หรือคนในองค์การและสังคม
ประเทศชาติเหล่านั้นเป็นผู้มีคุณภาพแล้วหรือยัง ส่วนคนที่มีคุณภาพแล้วก็สามารถเพ่ิมคุณภาพได้
อีก เพราะฉะนั้น ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทุนที่มีค่าและสามารถให้ผลตอบแทนได้  ซึ่งหากมองโดย
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องค์รวมแล้วเราจะเห็นได้อย่างชัดเจนว่าประเทศไทยในอดีตนั้นไม่ค่อยมีการลงทุนในด้านของ
ทรัพยากรมนุษย์เท่าที่ควรนัก  แม้แต่นโยบายของประทศหรือนโยบายขององค์การในอดีตก็ไม่ค่อย
ให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์เท่าที่ควรเช่นกัน  ซึ่งการลงทุนในมนุษย์นั้นสามารถทำได้ทั้งใน
ส่วนของการพัฒนาด้านการศึกษา สาธารณสุข อาหารเครื่องอุปโภคบริโภค และระบบการจ้างงาน
ให้กับคนในประเทศ อย่างนี้เป็นต้น ตลอดจนเมื่อเข้ามาทำงานยังต้องมีการลงทุนกันต่อไป อัลเฟรด 
มาร์แชล (Alfred Marshall) ได้กล่าวว่า การศึกษาเป็นการลงทุนระดับชาติ และมูลค่าทั้งหมดของ
การลงทุนก็คือการลงทุนในมนุษย์นั่นเอง 
 อาจกล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการปรับปรุง
คุณภาพด้านทักษะการจ้างงาน โดยเน้นความสามารถของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้คนในองค์การ
สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (จีระ หงส์ลดารมภ์, 2546) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ (Human Resource Development) นั้นเป็น
กระบวนการหนึ่งที่สำคัญที่มีส่วนในการขับเคลื่อนให้คนในองค์การมีการเรียนรู้และการพัฒนาได้
อย่างต่อเนื่องอย่างไม่หยุดยั้ง ซึ่งหากจะถามว่าปัจจัยด้านใดที่มีส่วนสำคัญที่สุดในการผลักดันและ
ส่งเสริมให้องค์การเกิดการปรับปรุงและพัฒนาทำให้องค์การสามารถเติบโตและแข่งขันได้ใน
ตลาดแรงงานภายนอก และทำให้องค์การสามารถธำรงคงอยู่ได้อย่างยั่งยืน ก็สามารถกล่าวได้ว่า
ปัจจัยนั้นมิใช่เพียงแค่การมีเงินลงทุนที่มาก มีเทคโนโลยีที่ดี มีเครื่องมือเครื่องจักรที่ทันสมัย แต่
ปัจจัยที่สำคัญนั่นก็คือ การมีทรัพยากรมนุษย์ที่ที่มีความสามารถและมีศักยภาพในการทำงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพนั่นเอง ดังนั้น การที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีศักยภาพและ
ประสิทธิภาพที่เพียบพร้อมได้ ก็จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัยปัจจัยและกระบวนการต่าง ๆ มาช่วย
ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551) 
 ทั้งนี้แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เกิดขึ้นมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1969 โดย 
Leonard Nadler ที่ได้กล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในที่ประชุมสมาพันธ์การฝึกอบรมและ
พัฒนาแห่งสหรัฐอเมริกา (American Society for Training and Development: ASTD) และใน
ปี ค.ศ. 1970 Nadler ได้กำหนดความหมายของคำว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมาอย่างเป็น
ทางการ โดยได้นิยามไว้ว่าเป็นประสบการณ์ของการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นภายในช่วงเวลาที่แน่นอน มี
วัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมความเป็นไปได้ในการปรับปรุงและส่งเสริมให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 
 
นิยามและความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จากคำนิยามดังที่ นาดเลอร์ (Nadler) ได้กล่าวไว้ข้างต้น พบว่า คำว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ยังได้มีการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมจากนักคิดชาวตะวันตกอีกเป็นจำนวนมาก ซึ่งได้ให้
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างแพร่หลาย ดังตัวอย่างเช่น 
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ธัญญา ผลอนันต์ ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาพนักงานเป็นกรรมวิธีเพ่ิมพูน
สมรรถภาพในการทำงานของพนักงานแต่ละคนทั้งในด้านความคิด การกระทำ ความสามารถ 
ความรู้ ความชำนาญและทัศนคติ นับรวมถึงการทำให้สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานมุ่งไป
ในทางเดียวกันกับองค์การ (อนิวัช  แก้วจำนงค์, 2552) 
 นราธิป ศรีราม  ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการกระทำทุก
อย่างเพ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติ
และพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (นราธิป  ศรีราม, 2552) 

จากความหมายดังที่นักวิชาการทั้งหลายได้อธิบายไว้แล้วนั้น สามารถสรุปได้โดย
ภาพรวมว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น หมายถึง การนำหลักการและวิธีการ รวมทั้ ง
กระบวนการต่าง ๆ ทางการบริหารจัดการมาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา หรือเพ่ิมศักยภาพทางด้าน
ทักษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากร จนสามารถทำให้บุคลากรในองค์กรเกิดความรู้ ความ
ชำนาญที่เพ่ิมข้ึน รวมทั้งสามารถสร้างงานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กรได้ในที่สุด 
 
กิจกรรมที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม 
การศึกษาและการพัฒนา ซึ่งในการดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น จำต้องมีการจัดชุดของ
กิจกรรมอย่างเป็นระบบที่จะนำมาดำเนินการภายในช่วงเวลาหนึ่งที่ได้กำหนดไว้  กิจกรรมดังกล่าวนี้
ได้ออกแบบไว้เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การและประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยการดำเนินกิจกรรมที่
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น Nadler and Nadler ได้อธิบายว่า กิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จะต้องประกอบด้วยกิจกรรมสำคัญ ๆ 3 กิจกรรม ดังนี้  
 1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งเน้นในงานปัจจุบันที่เกี่ยวกับ
ความรู้ ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการทำงาน โดยเป็นความพยายามในการวางแผนของ
องค์การสำหรับช่วยให้บุคลากรได้รับความรู้ ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการทำงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และมุ่งหวังให้บุคลากรได้นำความรู้ ทักษะ ความสามารถไปใช้ในการ
ทำงานได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ โดยมี
เป้าหมายสำคัญเพ่ือให้บุคลากรในองค์การเกิดการเรียนรู้ ซึ่งเป้าหมายดังกล่าวจะมีความเกี่ยวข้อง
กับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล เช่น การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การเพ่ิม
เงินเดือน การประกาศยกย้องและการชมเชย เป็นต้น ในปัจจุบันการฝึกอบนมถูกมองเป็นเป้าหมาย
เชิ งกลยุทธ์ที่ มีบทบาทสำคัญ ในกระบวนการจัดการผลการปฏิบั ติ งาน  (performance 
management process) เพ่ือสร้างความมั่นใจแก่องค์การว่า บุคลากรสามารถทำงานบรรลุตาม
เป้าหมายที่กำหนดไว้ กล่าวคือ เป็นการกำหนดเป้าหมายขององค์การควบคู่ไปกับการจัดการ
ฝึกอบรม การประเมินผลและการให้รางวัล โดยองค์การจะมีการจัดการฝึกอบรมขึ้น ก็ต่อเมื่อ
เล็งเห็นความสำคัญต่อสถานการณ์ ดังต่อไปนี้  
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 1.1 บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานต่ำ (performance Deficiencies) อันเนื่องมาจาก
การรับบุคลากรใหม่ การที่บุคลากรขาดทักษะและความชำนาญในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 1.2 องค์การมีสินค้าหรือบริการใหม่ หรือมีกระบวนการในการทำงานใหม่ (new products 
and processes) ทำให้องค์การมีการจัดการฝึกอบรมขึ้น เพื่อลดค่าใช้จ่ายที่อาจจะเกิดขึ้นและมี
ประสิทธิภาพมากกว่าหากปล่อยให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองแบบลองผิดลองถูก 
 1.3 องค์การมีนโยบายใหม่ (new policies) องค์การจะจัดการฝึกอบรมขึ้นเพ่ือชี้แจง
นโยบายใหม่ให้บุคลากรทราบ เพ่ือที่จะได้รับทราบและปฏิบัติไปในแนวทางที่สอดคล้องกับนโยบาย
ขององค์การ 
 2. การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งเน้นงานในอนาคต เป็นการ
เตรียมบุคลากรสำหรับการเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย การพัฒนาสายอาชีพ โดยการศึกษาเป็น
ระบบที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถทางปัญญา แนวคิด ความเข้าใจสังคมและผลการ
ปฏิบัติงานผ่านกระบวนการเรียนรู้ และนอกจากนั้น การศึกษา อาจหมายถึง การส่งเสริมให้มีการดู
งานในองค์การหรือสถานที่อ่ืน ๆ ที่มีความสำเร็จในการปฏิบัติงานที่สูง และการส่งเสริมให้บุคลากร
ได้รับการศึกษาต่อ ซึ่งจะเป็นกิจกรรมที่ช่วยเพ่ิมพูนคุณวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ที่ดีขึ้นหรือได้รับ
ความรู้ใหม่ ๆ เข้ามา (สุจิตรา ธนานันท์, 2550) 
 3. การพัฒนา (Development) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน ทั้งนี้จึง
เป็นสิ่งที่พิจารณายากเมื่อเปรียบเทียบกับการฝึกอบรมและการศึกษาที่ให้ผลลัพธ์ในการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวนี้ อาจเป็นการมองระยะไกลในการเตรียมบุคลากร
ให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงและการเจริญเติบโตขององค์การในอนาคต และงานในอนาคต โดย
ปกติการพัฒนาเป็นศัพท์ที่ใช้โดยมีความหมายคลอบคลุมการฝึกอบรมและการเรียนรู้ ซึ่งเป็น
กิจกรรมระยะยาวเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ด้วยเทคนิคต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การแนะนำงาน 
การศึกษา เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้แก่บุคลากร ซึ่งมีจุดหมายทั้งองค์การและ
บุคลากร ดังนี้  
 3.1 จุดหมายขององค์การ กิจกรรมการพัฒนามีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยจะช่วยเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรในการเรียนรู้สิ่งต่าง 
ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น การพัฒนาการจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในผลการปฏิบัติงานของ
ผู้จัดการ โดยประเมินความจำเป็นเชิงกลยุทธ์ขององค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้จัดการในปัจจุบัน และพัฒนาผู้จัดการทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 3.2 จุดหมายของบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาช่วยให้บุคลากรขององค์การเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดี รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและ
ความสามารถภายในออกมา 
  
 ดังนั้น เมื่อพิจารณาจากตารางเปรียบเทียบที่ได้ชี้ให้เห็นภาพรวมของกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามองค์ประกอบทั้ง 3 ดังกล่าว จึงสามารถกล่าวได้โดยสรุปว่า กิจกรรมการ
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ฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาถือว่าเป็นกิจกรรมที่มีความสำคัญในกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถประเมินประสิทธิผลของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระยะ
สั้นและระยะยาวทั้งระดับองค์การ ระดับงาน และระดับบุคคล ดังนี้ คือ (1) ผลกระทบระยะสั้น เช่น 
ปฏิกิริยาต่อกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา การเรียนรู้ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติ 
ผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น (2) ผลลัพธ์ระดับยาว ระดับองค์การ เช่น การปรับปรุงผลิตผลการลด
ต้นทุน การปรับปรุงการให้บริการลูกค้า การปรับปรุงอัตราการรักษาบุคลากรไว้ เป็นต้น และระดับ
บุคคล เช่น การเพ่ิมความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าทางอาชีพ และการมีความสามารถในการ
ทำงานตามที่องค์การต้องการได้ทันที เป็นต้น 

 อย่างไรก็ตามการแบ่งแยกการฝึกอบรม การเรียนรู้ การศึกษา สามารถกล่าวได้ว่า 
บางครั้งยังมีการคาบเกี่ยวกันอยู่ เช่น การศึกษาเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการเรียนที่คาดหมายว่าจะ
นำไปสู่การพัฒนาที่ประกอบไปด้วยเทคนิคการฝึกอบรม โดยเมื่อพิจารณาในเรื่องของสมรรถนะการ
แบ่งแยกระหว่างการศึกษาและการฝึกอบรมยิ่งมีความคลุมเครือมากขึ้น ทั้งนี้ จึงไม่ใช่วิธีที่ดีที่สุด
เพียงวิธีเดียว จะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบอีกมากมาย ซึ่งในการที่จะดำเนินกิจกรรมการพัฒนา
มนุษย์นั้น องค์การจำต้องมีวิธีการที่หลากหลายผสมผสานกันไป ดังจะได้กล่าวต่อไปในส่วนของ
รูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวได้ว่าเป็นรูปแบบต่าง ๆ ที่ผู้บริหารหรือนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องนำไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่าง
เหมาะสม 

แนวทางการแก้ไขกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 
จากการศึกษากระบวนการต่างและปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความสำคัญต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น จะเห็นได้ว่างานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะดำเนินไปอย่างราบรื่นได้
นั้น จำต้องอาศัยความสอดคล้องกันหลาย ๆ ประการ ไม่ว่าจะเป็นในส่วนของกระบวนการที่ใช้ ก็ดี 
บุคลากร ก็ดี ลักษณะและสภาพแวดล้อมขององค์การ ก็ดี รวมไปถึงเครื่องมือและเทคโนโลยี
สารสนเทศต่าง ๆ ที่จะนำมาใช้ในงานด้านดังกล่านี้ ก็ดี จะเห็นได้ว่าทุกส่วนนั้นจะต้องมีความสมดุล
และสอดคล้องกัน จึงจะสามารถทำให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การดำเนินไปได้มีคุณภาพ 
และมีประสิทธิภาพ ซึ่งในที่นี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการเรียนรู้อย่างรอบด้าน และหาก
เห็นว่าสภาพขององค์กำลังจะเข้าสู่วิกฤติที่อาจจะยากต่อการแก้ไข ก็ควรมีการนำเอาหลักการจัดการ
สมัยใหม่มาปรับใช้ในองค์การ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมและนำไปสู่ทางออกที่ดีขององค์การได้ 

ซึ่งหลักการจัดการสมัยใหม่ดังกล่าวนี้ จะมุ่งเน้นในสิ่งที่สำคัญ 3 ด้าน คือ 
- ด้านที่ 1 การปรับปรุงงานและนวัตกรรมการบริหาร (Work Simplification and 

managerial Innovation) 
 - ด้านที่ 2 การจัดการคุณภาพท่ัวทั้งองค์การ (Total Quality Management: TQM) 
 - ด้านที่ 3 การรื้อปรับระบบ (Re-engineering)  

 1. การปรับปรุงงานและนวัตกรรมการบริหาร 
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    1.1 การปรับปรุงงาน เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการใช้สติปัญญาและสามัญสำนึก
อย่างมีระบบระเบียบในการคิด วิเคราะห์ค้นหาวิธีการงานที่ดีกว่าเดิม ซึ่งจะมีผลเกื้อกูลให้การ
ดำเนินงานองค์การเกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และประหยัด โดยยึดหลักการที่สำคัญ 4 ประการ 
คือ 

- ประการแรก การกำจัดตัดทอนหรือยุบเลิกส่วนที่ไม่จำเป็นออกไป เพราะถือว่าไม่มี
ความจำเป็น เพราะหากยังคงให้มีอยู่จะทำให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรในการจัดการไปโดยเปล่า
ประโยชน์ หรือได้ไม่คุ้มเสีย ซึ่งจะพบได้ในหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีการลดขนาดองค์การให้เล็กลงหรือ
การ Downsizing 

- ประการที่สอง การรวมส่วนที่จำเป็นที่ยังคงเหลืออยู่จากการตัดทิ้งไปแล้วเข้าด้วยกัน 
หรือจัดทำใหม่ เพ่ือให้องค์การสามารถทำงานได้สะดวกขึ้น ซึ่งจะพบได้ในหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีการ
รวม (Merging) กิจการเข้าด้วยกัน  

 - ประการที่สาม การเปลี่ยนสถานที่ ลำดับ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน หรือพนักงานใหม่ 
เพ่ือให้เกิดความสะดวก มีความคล่องตัว เหมาะสม รัดกุม ซึ่งจะพบได้ในหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีการ
ปรับเปลี่ยนหน่วยงานให้เกิดความเหมาะสม หรือ Rightsizing ซึ่งเป็นความกะทัดรัดและมีความ
คล่องตัวสูงกว่าเดิม 

   - ประการสุดท้าย การทำให้ง่าย หรือปรับปรุงสิ่งที่จำเป็นต้องปฏิบัติให้ดียิ่งขึ้น งาน
ใดที่มีข้ันตอนมาก ยุ่งยากซับซ้อน ก็หาทางทำให้มีความง่ายขึ้น สั้นลง และสามารถดำเนินการให้สิ้น
ลงได้ภายในจุดเดียว (One-stop services) 

    1.2 นวัตกรรมการบริหาร เป็นการคิดค้นและดำเนินการทางด้านการบริหาร
จัดการเพ่ือแก้ไขปัญหา โดยอาศัยความรู้ความชำนาญที่มีอยู่ ไม่ว่าจะในระดับบุคคล กลุ่ม และ
องค์การ รวมทั้งอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องจักร เป็นต้น จนทำให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่ใช้ได้ดีกว่าเดิมโดย
สิ้นเชิง เช่น  
     -  เพ่ือให้มีต้นทุนต่ำลง 
     - เพ่ือให้มีคุณภาพสูงขึ้น 
     - เพ่ือให้มีรูปแบบการใช้งานที่หลากหลายมากข้ึน 
     - เพ่ือสร้างรูปแบบการใช้งานใหม่ ๆ 
     - เพ่ือสร้างรูปแบบการใช้งานได้ดีกว่าเดิม 
 ฉะนั้น นวัตกรรมการบริหารจึงเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ดำเนินงานขององค์การอย่างแพร่หลาย 
 2. การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์การ เป็นการดำเนินการที่เกี่ยวกับการประเมินความ
ไม่ปกติของผลิตภัณฑ์และบริการ แล้วหาทางปรับปรุงแก้ไข การจัดวางมาตรการป้องกันมิให้เกิด
ความผิดปกติของผลิตภัณฑ์และบริการนั้น โดยการตรวจสอบ และประเมินความเหมาะสมจากการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์และการผลิตตามรูปแบบที่กำหนดไว้ กระบวนการผลิต การฝึกอบรมพนักงาน 
เป็นต้น ซึ่งจะนำไปสู่การปรับปรุงคุณภาพการทำงานของบุคลากร และหน่วยงานต่าง ๆ ภายใน



ห น้ า  |  20  

วารสารวิชาการวิจัยและนวัตกรรมสังคมศาสตร์ปริทัศน์ 

ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 1 เดือนมกราคม-มิถุนายน 2564 

 

องค์การ เพ่ือให้ผลิตภัณฑ์และบริการมีคุณภาพที่สูงขึ้น ซึ่งจะเกิดขึ้นได้จะต้องมีกระบวนการทำงาน
ที่มีประสิทธิภาพ และมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี โดยจะต้องยึดหลักการที่สำคัญ 3 ประการ 
คือ 
 - ประการแรก การมุ่งเน้นที่ตัวลูกค้า ให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดต่อสินค้าและบริการ
ขององค์การ (Customer focus) 
 - ประการที่สอง การปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่อง (Continuous 
improvement) 
 - ประการสุดท้าย การบริหารงานที่คนทั้งองค์การจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ปรับปรุงคุณภาพ (Company wide involvement) 
 3. การปรับรื้อระบบ เป็นการนำกลับมาคิดใหม่ ในขั้นพ้ืนฐานและการออกแบบระบบ
การดำเนินงานใหม่อย่างถอนรากถอนโคน เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงกระบวนการดำเนินงานอย่างใหญ่
หลวง โดยพิจารณาจากตัววัดผลการปฏิบัติงานที่สำคัญที่สุด ซึ่งได้แก่ ต้นทุน คุณภาพ เงินลงทุน 
การบริหาร และความรวดเร็ว ซึ่งในการปรับรื้อระบบนั้น มีจุดมุ่งหมายที่สำคัญก็คือ เพ่ือปรับปรุงให้
องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยมุ่งเน้นในเรื่องกระบวนการดำเนินงาน ทั้งนี้การจะ
ปรับรื้อระบบให้เกิดผลสำเร็จได้นั้น จำต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเกื้อหนุน
และส่งเสริมต่อสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การจะต้องให้ความสำคัญต่อการ
ฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เพ่ือให้พนักงานเป็นทั้งผู้ชำนาญการเฉพาะด้าน (Specialist) 
และผู้เชี่ยวชาญในหลาย ๆ ด้าน (generalist) ซึ่งจะช่วยให้สามารถทำงานได้สำเร็จเร็วขึ้น และ
สามารถให้บริการแบบเบ็ดเสร็จในจุดเดียว หรือ (One-stop services) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, 2548) 
 อย่างไรก็ตาม การจัดการสมัยใหม่จะไม่สามารถนำไปใช้ให้เกิดผลสำเร็จได้เลย ถ้าหาก
ว่ามิได้นำไปใช้ในองค์การที่มีความเหมาะสม สำหรับองค์การที่สามารถจะรองรับระบบการจัดการ
สมัยใหม่ได้ดี ได้แก่ องค์การแห่งการเรียนรู้นั่นเอง ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้ นับได้ว่าเป็นองค์การที่
มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพ่ือการพัฒนาการทำงานมีการแบ่งปันความคิดในการ
ทำงาน มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิด
การเรียนรู้ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมและทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็น
วัฒนธรรมขององค์การในที่สุด 
 
สรุป 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็น
อย่างยิ่ง เนื่องจากในปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ่ได้นำหลักดังกล่าวไปใช้ในการ
บริหารจัดการระบบการปฏิบัติงานภายในองค์การอย่างแพร่หลาย โดยการประยุกต์ใช้ให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมภายและปัจจัยอ่ืน ๆ ขององค์การ ซึ่งไม่ว่าจะเป็นในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
บุคคลากร เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความสามารถ ความรู้ และทักษะ ความชำนาญ ให้กับตัวบุคคลากร
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ในการปฏิบัติงาน ก็ดี หรือเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของระบบการปฏิบัติงานภายในองค์การ ก็ดี 
รวมทั้งการประเมินผลและวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ก็ดี นับได้ว่าจัดอยู่ในกรอบทฤษฎีหลัก
ทางตะวันตกทั้ง 3 นี้ทั้งสิ้น 
 ทั้งนี้ จะเห็นได้ว่า นอกจากองค์การต่าง ๆ จะได้วางเป้าหมายไว้อย่างสูงสุด คือเพ่ิม
ผลผลิตที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์การแล้ว ยังจะต้องคำนึงถึงความยั่งยืนขององค์การ และความมี
สมรรถภาพที่สูงในการปฏิบัติงานของบุคคลากร รวมทั้งการสร้างวัฒนธรรมที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์การ
อีกด้วย โดยจะให้ความสำคัญต่อคนในองค์การมากขึ้น ซึ่งแนวคิดดังกล่าวนี้ ก็คือ องค์การต่าง ๆ 
จะต้องให้ความสำคัญกับกระบวนการทั้ง 3 ส่วน กล่าวคือ การพัฒนาบุคลากร (ทรัพยากรมนุษย์) 
การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองค์การ โดยทุกส่วนจะต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกัน ซึ่ง
แนวคิดที่จะทำให้องค์การต่าง ๆ พัฒนาทั้ง 3 ส่วนไปอย่างควบคู่กันได้นั้น ผู้บริหาร หรือนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จะต้องให้ความสำคัญกับกิจกรรมทั้ง 3 ได้แก่ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา 
(Education) และการพัฒนา (Development) นั่นเอง 
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