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บทคัดย่อ

	 บทความเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 มีวัตถุประสงค์เพ่ือทบทวนวรรณกรรม	แนวคิดทฤษฎีที่นำามา
อธิบายแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 เพราะเม่ือบุคลากรได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร	ปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์กรแล้ว	การจะทำาให้องค์กรมีความมั่นคงเจริญก้าวหน้า	จำาเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ	มี
ความพร้อมทีจ่ะตอบสนองตอ่การเปลีย่นแปลงในอนาคต	รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุยป์ระกอบดว้ย	การเรยีน
รู	้การฝกึอบรม	การพฒันา	การศกึษา	ทัง้นีก้ารพฒันาดงักลา่วมเีปา้หมายทีส่ำาคัญคือ	การพฒันางาน	พฒันาศักยภาพ
ส่วนบุคคล	และพัฒนาองค์กรให้เติบโตอย่างมั่นคง

คำาสำาคัญ :	การพัฒนา,	ทรัพยากรมนุษย์
Abstract

	 The	purpose	of	this	academic	article	on	Human	Resource	Development	is	to	review	liter-
ature,	theoretical	concepts	that	describe	human	resource	development	approaches.	In	which	the	
personnel	become	part	of	the	organization	already	performed	duties	in	the	organization	to	make	
the	organization	stable	and	progress.	Therefore	it	is	necessary	to	develop	quality	human	resourc-
es	to	respond	changes	in	the	future.	Human	resource	development	models	consist	of	learning,	
training,	education	development.	This	development	has	an	 important	goal:	 job	development,	
personal	development	and	develop	the	organization	to	grow	steadily.
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บทนำา
	 การพัฒนาองค์กรให้ดำารงอยู่อย่างมั่นคงตลอดไปจะต้องเริ่มต้นจากการสร้างทุนมนุษย์	 ซึ่งเป็นการวาง
รากฐานองค์กรให้แข็งแกรงเพื่อรองรับการเติบโตอย่างแท้จริงในอนาคต	 ปัจจุบันการบริหารจัดการและการบริหาร
ทรพัยากรมนษุยม์คีวามสำาคญัเพิม่มากข้ึนเรือ่ยๆ	ตอ่องคก์รตา่งๆ	ทัง้ในภาคเอกชนและหนว่ยงานภาครฐั	เพราะวา่ไม่
วา่องคก์รจะปรบัเปลีย่นไปในทางใด	ยอ่มตอ้งเกีย่วข้องกบัตวับคุคลทัง้สิน้	กลา่วไดว้า่	ตวัชีช้ดัความสำาเร็จขององคก์ร
นั้นอยู่ที่คุณภาพของคนในองค์กรนั้นๆ	 เนื่องด้วยการดำาเนินกิจกรรมใดๆ	ก็ตาม	องค์กรจะประสบความสำาเร็จมาก
นอ้ยเพยีงใดยอ่มขึน้อยูก่บัความสามารถในการบรหิารจดัการภาระหนา้ทีต่า่งๆ	ใหบ้รรลเุปา้หมายได	้ไมว่า่จะเปน็การ
วางแผน	การจัดการองค์กร	การจัดคนเข้าทำางาน	การชี้นำา	และการควบคุม	ในกระบวนการเหล่านี้ถือว่าปัจจัยด้าน
คนมีบทบาทสำาคัญที่สุดที่จะขับเคลื่อนให้หน้าที่ต่างๆ	ดำาเนินไปตามทิศทางหรือเป้าหมายที่ได้กำาหนดไว้	โดยเฉพาะ
หน้าที่ของการจัดการคนเข้าทำางานที่ได้มีการพัฒนาขึ้นเป็นศาสตร์หน่ึง	ทางวิชาการเรียกว่า	การบริหารงานบุคคล	
หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์	ในปัจจุบัน
	 การบรหิารการจดัการทรพัยากรมนษุยเ์ปน็ศาสตรท์ีว่า่ดว้ยการจดัสรรทรพัยากรบคุคลใหเ้กดิประโยชนแ์ละ
มีประสิทธิภาพสูงสุด	 โดยพัฒนามาจากการบริหารงานบุคคลซึ่งเป็นแนวคิดที่ว่าด้วยการรับบุคลากรเข้ามาทำางาน	
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การดูแลบุคลากรระหว่างการปฏิบัติงาน	 แนวคิดการบริหารงานบุคคลในอดีตมองบุคลากรขององค์กรเป็นการจ้าง
งานและการทำางานตอบแทนซึ่งกันและกันเท่านั้น	 ไม่ได้ครอบคลุมถึงการวางแผนระยะยาว	 (สกล	บุญสิน,	2560	 :	
4)	ปัจจุบันแนวคิดเรื่องการบริหารงานบุคคลได้พัฒนามาเป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์	ซึ่งใช้แนวคิดว่า	บุคลากร
ในองค์กรเป็นเสมือนทรัพย์สินประเภทหนึ่งขององค์กรที่ต้องได้รับการดูแลเอาใจใส่	จ่ายค่าตอบแทน	ให้รางวัลและ
สวัสดิการ	 โดยเน้นการดึงและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมาใช้ให้เหมาะสมกับงาน	มีการพัฒนาแนวคิดไปสู่การ
จดัการทรัพยากรมนษุยเ์ชงิกลยทุธ	์ทีมุ่ง่พฒันา	เสรมิสรา้งและกระตุน้ให้บคุลากรเกดิความรกั	ความศรทัธา	และมุง่มัน่
ทุ่มเททำางานให้กับองค์กร	สนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง	มีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวคิดที่สร้างสรรค์	
อันก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ขึ้น	(วนิดา	วาดีเจริญ,	2556	:	11)	สิ่งเหล่านี้จะเป็นกำาลังผลักดันและเสริมสร้างความเข้ม
แข็งให้กับองค์กร	
	 บทความเรือ่งการพฒันาทรพัยากรมนษุยน์ี	้ผูเ้ขยีนตอ้งการศกึษากรอบแนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากร
มนุษย	์โดยใชว้ธิศีกึษาการวจิยัเอกสาร	(Documentary	Research)	มุง่เนน้การศกึษาจากหนงัสอื	ตำารา	และบทความ
ทางวชิาการ	ซึง่ผลการศกึษาจะเปน็แนวทางการพฒันาทรพัยากรมนษุยท์ีเ่หมาะสมภายใตบ้รบิทกระแสโลภาภวิตัน	์
สำาหรับรายละเอียดของเนื้อหาแต่ละหัวข้อ	มีดังนี้

ลักษณะสำาคัญของแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
	 สืบเนื่องจากวิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์	 เริ่มตั้งแต่ยุคแรกก่อนการปฏิวัติอุตสาหกรรม	
และยุคการปฏิวัติอุตสาหกรรม	ซึ่งแบ่งออกเป็นสองช่วง	(วนิดา	วาดีเจริญ,	2556	:	18)	กล่าวคือ	ยุคเริ่มต้นของการ
ปฏวิตัอิตุสาหกรรมทีเ่นน้การจดัระบบในองคก์ร	โดยนำาหลกัการและแนวคิดเชงิวิทยาศาสตรเ์ขา้มาช่วยในการกำาหนด
มาตรฐานของผลผลติในแตล่ะวนั	และพฒันาไปยงัยุคการจดัการเชิงมนษุยสัมพนัธซ์ึง่ใหค้วามสำาคัญกบัพฤตกิรรมของ
คนงาน	อันมีผลกระทบต่อผลผลิตโดยรวมขององค์กร	และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน	อันเป็นยุคที่มี
การศกึษาคน้ควา้เรือ่งความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลและองคก์ร	จนกลายมาเปน็การบรหิารทรพัยากรมนษุย	์ซึง่เปน็การ
เปลีย่นแนวคดิจากการมองคนในลกัษณะทีต่อ้งใชก้ารบังคบับญัชา	การจงูใจโดยใช้เงนิเปน็ส่ิงล่อ	และการใชบ้ทลงโทษ
ให้เกิดความกลัว	มาเป็นการสร้างความไว้วางใจให้เกิดความรับผิดชอบ	ส่งเสริมความร่วมมือและเน้นการมีส่วนร่วม	
จนกลายเปน็ทฤษฎตีา่งๆ	ตามแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนษุยย์คุใหม	่ซึง่แนวคดิดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุย์
จากอดีตถึงปัจจุบันมีรายละเอียด	(โสภณ	ภูเก้าล้วน	และ	ฐิติวรรณ	สินธุ์นอก,	2557	:	42-59)	โดยสรุปดังนี้
	 1.	การบริหารงานบุคคล	หรือการบริหารบุคลากร	เป็นแนวคิดทางรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์	ที่ยัง
เข้าใจกันว่าการปกครองโดยการใช้กฎเกณฑ์ระเบียบข้อบังคับและตัวบทกฎหมายที่เคร่งครัดเข้มงวดจะทำาให้มนุษย์
ในองค์กรอยู่ในระเบียบวินัยและลดโอกาสการสร้างความไม่สงบให้แก่องค์กร	กล่าวคือ
	 	 1.1	 เป้าหมายสูงสุดในการบริหารงานบุคคลคือการรักษาสันติสุขในองค์กร	 โดยให้เรื่อง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นเรื่องรองลงมา	
	 	 1.2	การวางแผนกำาลงัคนและการกำาหนดขอบเขตหนา้ทีง่าน	เพือ่กำาหนดคำาบรรยายลกัษณะงาน
มีสภาพตายตัว	โดยฝ่ายบุคคลเป็นคนกำาหนดว่าตำาแหน่งนี้ควรทำาหน้าที่นั้นหน้าที่นี้
	 	 1.3	การฝกึอบรมและพฒันางานในโลกของการบรหิารงานบคุคลจดัทำาโดยใหห้วัหนา้งานหรอืผู้
บริหารเป็นผู้กำาหนดว่าจะให้พนักงานเข้ารับการ	ฝึกอบรมในเรื่องใดบ้าง
	 	 1.4	การแรงงานสมัพนัธ	์ในเชงิของนกับรหิารงานบคุคลจะหมายถงึการรอบรูใ้นพระราชบญัญตัิ
แรงงานสัมพันธ์	เพื่อจะได้นำามามีอำานาจต่อรองกับลูกจ้าง	แทนความหมายที่แท้จริงที่หมายถึงการสร้างความเข้าใจ
อนัดรีะหวา่งพนกังานหรอืลกูจา้งกบัผูบ้รหิารหรอืนายจา้ง	และระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเพือ่สรา้งบรรยากาศทีเ่กือ้กลู
ต่อการปฏิบัติงาน
	 	 1.5	การลงโทษพนกังาน	ถือเปน็ผลงานช้ินเอกของเจา้หนา้ทีบ่คุคลทีแ่สดงใหเ้หน็วา่ได้จอ้งจบัผิด
พนักงานอย่างจริงจัง
	 2.	การบรหิารทรพัยากรมนษุย	์เกดิจากแนวคดิทีว่า่ทรพัยากรมนษุยเ์ปน็สนิทรพัยท์ีม่คีา่ยิง่ขององคก์ร	และ
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ทุนมนุษย์เป็นทุนที่ยั่งยืนที่สุดเท่าที่องค์กรมีอยู่	ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์จึงคำานึงถึง
	 	 2.1	เปา้หมายหลกัในการบรหิารทรพัยากรมนษุยค์อืการใชท้รพัยากรมนษุยใ์หเ้กดิประโยชนอ์ยา่ง
มีดุลยภาพสูงสุดในองค์กร	ซึ่งหมายถึงการพัฒนามนุษย์ให้มีขีดความสามารถเพิ่มขึ้นไปพร้อมกับการพัฒนาองค์กร
อย่างมีดุลยภาพ	ทำาให้พนักงานเติบโตและองค์กรก็ก้าวหน้าไปพร้อมๆ	กัน
	 	 2.2	การวางแผนกำาลงัคนและการกำาหนดหนา้ทีง่าน	ดำาเนนิการโดยสำารวจขดีความสามารถของ
บคุลากรทีม่อียู	่แลว้ปรบัสภาพขอบเขตหนา้ทีง่านตามลกัษณะความรบัผดิชอบของบคุลากร	สามารถปรบัเปลีย่นยดึ
หดขยายได้ตามความจำาเป็นของภารกิจขององค์กรที่มีลักษณะเป็นพลวัต
	 	 2.3	 การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์	 ดำาเนินการโดยนำาเอา
สมรรถนะหลักและสมรรถนะในสายงานหรือสมรรถนะทางเทคนิค	มาร่วมกันคิดระหว่างผู้บังคับบัญชาต้นสังกัดกับ
ผูบ้รหิารระดบัสงูกวา่	ทำาการกำาหนดระดบัความตอ้งการของสมรรถนะทีจ่ะทำาใหผู้ด้ำารงตำาแหนง่สามารถปฏบิตังิาน
ให้บรรลุเป้าหมายได้	จากนั้นจึงนำามาจัดทำาเป็นความต้องการในการฝึกอบรม
	 	 2.4	กิจกรรมพนักงานสัมพันธ์	เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อทำาให้พนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่าของความ
เป็นมนุษย์ที่อยู่ในสังคมการทำางานอย่างมีความหมายและเป็นทุนมนุษย์ที่เป็นสินทรัพย์พื้นฐานที่มีค่ายิ่งขององค์กร
	 	 2.5	การลงโทษพนักงานในมุมมองของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นส่ิงที่จำาเป็นเพราะ
การลงโทษคนไม่ดี	ทำาให้คนดีมีค่า	และการยกย่องคนดีทำาให้คนดีมีราคา	มาตรฐานการลงโทษทางวินัยเพื่อให้บรรลุ
ผลดังกล่าวจะดำาเนินการอย่างมีหลักการและมีเหตุผล
	 วนิดา	วาดีเจริญ	(2556	:	12)	แสดงถึงความแตกต่างระหว่างบริหารงานบุคคลและการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า	การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการว่าด้วยการมอบหมายหน้าที่ตาม
โครงสรา้งขององคก์รให้กบับคุลากรทีผ่า่นการคดัเลอืก	ตามขัน้ตอนและนโยบายทีอ่งคก์รกำาหนด	ในขณะทีก่ารบรหิาร
งานบคุคลหมายถงึการบรหิารจดัการหรอืกำากับดแูลเกีย่วกับหนา้ทีข่องบคุลากรทีพ่งึปฏบิตัติามวตัถปุระสงคท์ีอ่งคก์ร
วางไว้	
	 ในทศวรรษท่ี	1980	 เริ่มมีการใช้แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์แทนท่ีการบริหารงานบุคคล	ในอดีต
องคก์รมองบคุลากรวา่เปน็เพยีงปจัจยัการผลติเทา่นัน้	ในขณะทีป่จัจบุนัการบริหารทรพัยากรมนษุยม์มุีมมองในดา้น
ของบคุลากรวา่เปน็ทรพัยากรบคุคลทีม่คุีณคา่ขององคก์ร	ไมใ่ชป่จัจยัการผลติทีส่ามารถลดตน้ทนุได	้การบรหิารงาน
บคุคลในอดตีจะเนน้การเจรจาตอ่รอง	และขอ้ตกลงรว่มในการจา้งงาน	แตก่ารบรหิารทรัพยากรมนษุยจ์ะเนน้ในเรือ่ง
ระบบการจัดการคุณภาพโดยรวม	ซึ่งเป็นกลไกสำาคัญที่เปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามีส่วนร่วมในการทำางานที่เกี่ยวข้อง
กับหน้าที่ของตน	ผู้บริหารจะต้องดูแลและพัฒนาความสามารถของบุคลากรอย่างเป็นระบบต่อไปในอนาคต
นอกจากนี้การบริหารงานบุคคลในอดีตยังให้ความสนใจในเรื่องความพึงพอใจในงานตลอดจนขวัญและกำาลังใจใน
การทำางาน	 ในขณะท่ีปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ความสนใจเรื่องบรรยากาศการทำางานในองค์กร	และ
วัฒนธรรมองค์กร	ส่วนการบริหารงานบุคคลจะใช้การกำาหนดงานเป็นพื้นฐานในการสรรหา	ฝึกอบรม	และประเมิน
ผลการปฏบิตังิานเปน็รายบคุคล	ซึง่ตา่งจากการบรหิารงานทรพัยากรมนษุยท์ีเ่นน้การทำางานเปน็กลุม่	โดยเช่ือวา่การ
ทำางานเปน็กลุม่จะชว่ยสง่เสรมิศักยภาพโดยรวมขององคก์ร	อนันำาไปสูป่ระสทิธผิลในการปฏบัิตงิาน	การบรหิารงาน
บคุคลจะเนน้เรือ่งการฝกึอบรม	การเรยีนรูท้กัษะทีจ่ำาเปน็ตอ่การทำางาน	ในขณะทีก่ารบรหิารทรพัยากรมนษุยม์ุง่เนน้
การพัฒนาศักยภาพของบุคคลระยะยาว	ด้วยการฝึกอบรมและวิธีการอื่น	เช่น	การหมุนเวียนงาน	การสอนงาน	การ
มอบอำานาจการตัดสินใจและการให้ทุนการศึกษาต่อ	เป็นต้น
	 กล่าวโดยสรุป	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เดิมเรียกกันว่าการบริหารงานบุคคล	 แต่เม่ือโลกปัจจุบันมี
ความเจริญเตบิโตขยายตวัมากขึ้น	กรอบแนวคิดดา้นงานบุคคลจึงจำาเปน็ต้องขยายและพัฒนาให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลง	ซึ่งนักวิชาการส่วนใหญ่ไม่ได้มองว่าบุคลากรในองค์กรเป็นเพียงผู้รับคำาส่ังตามที่มอบหมายเท่านั้น	 ใน
บทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององค์กร	 ซ่ึงเรียกในปัจจุบันว่า	ทุนมนุษย์	 ที่มีส่วนร่วมส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ภาระงานต่างๆ	ขององค์กรดำาเนินอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล	สร้างความสำาเร็จและมีความ
สำาคัญยิ่งต่อองค์กร
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	 การบรหิารทรพัยากรมนษุยม์กีารเปลีย่นแปลงแนวคดิมาเปน็ระยะตัง้แตด่ัง้เดมิทีเ่รยีกชือ่วา่การบรหิารงาน
บุคคล	ซึ่งจุดเน้นก็มุ่งไปที่ความเชี่ยวชาญในกระบวนการบริหารงานบุคคล	จนปรับเปลี่ยนมาเป็นการกระจายความ
รับผิดชอบในการบริหารคนออกไปยังผู้บริหารหรือผู้ที่เป็นหัวหน้างาน	จุดเน้นอยู่ที่ตัวผลงาน	
ตารางที่	1	ความแตกต่างระหว่างการบริหารงานบุคคลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ความแตกต่าง การบริหารงานบุคคล การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร

คนเป็นลูกจ้างขององค์กรท่ีต้อง
กำากับดูแลด้วยด้วยระเบียบและข้อ
บังคับอย่างเคร่งครัด

คนเปน็ทรัพยากรทีเ่ปน็ทัง้หุ้นสว่นใน
การดำาเนินการขององค์กรและเป็น
ทุนที่มีคุณค่ายิ่งขององค์กร

ป้าหมายในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์

รักษาสันติสุขในการทำางานของ
องค์กร

ใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่าและเกิด
ประสิทธิภาพอย่างมีดุลยภาพใน
องค์กร

การวางแผนกำาลังคน ใช้ผังการบริการองค์กรที่ตายตัว	
ใช้คำาบรรยายลักษณะงานเดิมของ
ตำาแหน่งงานทุกครั้ง

ใช้ผังการบริหารงานเป็นกลุ่มงานที่
ยึดหยุ่นได้	
ทบทวนคำาบรรยายลักษณะงานใหม่
ทุกครั้งที่รับพนักงานใหม่

การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ต้นสังกัดเข้าร่วมในการคัดเลือกครั้ง
สุดท้าย

ต้นสังกัดเข้าร่วมตั้งแต่การกำาหนด
คุณสมบัติของพนักงาน

การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า เ ป็ น ผู้ ต อ บ
แบบสอบถามความจำาเป็นในการ
ฝกึอบรม	จดัลำาดบัความเรง่ดว่นตาม
ความจำาเป็นของปัญหาเป็นการฝึก
อบรมเชิงรับ

ผู้บังคับบัญชาร่วมกับฝ่ายบุคคลใน
การกำาหนดแผนการฝึกอบรม
ความเรง่ดว่นตามแผนสมรรถนะของ
ตำาแหน่งงาน
เป็นการอบรมเชิงรุก

การพนักงานสัมพันธ์ เพื่อให้เป็นไปตามกฎหมายเป็นหลัก	
ใช้หลักแรงงานสัมพันธ์ฝ่ายบุคคล
เป็นเจ้าของเรื่องในการดำาเนินการ
เกือบทั้งหมด

เพื่อความมีคุณค่าและความสัมพันธ์
ที่ดีภายในองค์การเป็นหลัก
ใช้หลักจิตวิทยาสัมพันธภาพ	 ฝ่าย
บุคคลเป็นผู้ประสานงานโดยมีต้น
สังกัดเป็นประธานคณะทำางาน

การให้คุณให้โทษแก่พนักงาน	 ฝ่ายบุคคลเป็นผู้ควบคุมกฎและ
ตัดสินใจลงโทษเพื่อให้เข็ดหลาบ

ฝ่ายบุคคลเป็นผู้แนะนำาและให้คำา
ปรึกษาให้ต้นสังกัดตัดสินใจ
ลงโทษเพื่อให้ใช้เป็นบทเรียนในวง
กว้าง

    
ที่มา	:	โสภณ	ภูเก้าล้วน	และ	ฐิติวรรณ	สินธุ์นอก	(2557	:	57-58)

	 คำาจำากัดความของคำาว่าทรัพยากรมนุษย์หมายรวมถึงองค์ความรู้โดยรวม	 ทักษะ	ความคิดสร้างสรรค์	
พรสวรรค์	ความถนัดของบุคลากรโดยรวมที่ขับเคลื่อนองค์กรให้เดินหน้า	และยังครอบคลุมไปถึงคุณค่า	ทัศนคติ	วิธี
การจัดการกับปัญหา	และความเชื่อของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ทำางานในองค์กรนั้นๆ	อีกด้วย	ทรัพยากรมนุษย์เป็น 
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วารสารสหวิทยาการจัดการ 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

	 ผลลพัธข์องความสามารถทีถ่กูถ่ายทอดกนัมา	ความรู้และทกัษะตา่งๆ	ทีส่ัง่สม	โดยแสดงให้เป็นผา่นบคุลากร
ที่มีพรสวรรค์และความถนัดต่างๆ	 ท่ีทำางานในองค์กรน้ันๆ	 ในส่วนของความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามที่นักวิชาการให้ไว้	มีดังนี้
	 ณฏัฐพนัธ	์เขจรนนัทน	์(2545	:	15)	ใหค้วามหมายของการบรหิารทรพัยากรมนษุยว์า่หมายถงึกระบวนการ
ที่ผู้บริหาร	ผู้มีหน้าท่ีเก่ียวกับงานบุคลากร	และหรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้
ความรู้	 ทักษะ	และประสบการณ์ในการสรรหา	การคัดเลือก	และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติ
งานในองค์กร	พร้อมทั้งดำาเนินการธำารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์กรมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติ
งาน	และมีคุณภาพชีวิตการทำางานที่เหมาะสม	ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วม
งานกับองค์กร	ให้สามารถดำารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต
	 สมบัติ	กุสุมาวลี	 (2552	 :	105)	 ได้ให้คำาจำากัดความของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการสร้างผลิต
ภาพดา้นแรงงานใหเ้กดิข้ึนในองคก์รใหเ้กดิประสทิธผิลและเกิดความคุม้คา่ในการลงทนุ	การพฒันาบคุลากรใหม้กีาร
เรยีนรู้	ความสามารถทีพ่รอ้มรองรบัตอ่การเปล่ียนแปลงและการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยืน	เพือ่ใหอ้งคก์ารมคีวามสามารถใช้
ศกัยภาพและขดีความสามารถของทรพัยากรมนษุยท์ีส่ง่ผลตอ่การประกอบการไดอ้ยา่งเตม็ทีด่ว้ยกจิกรรมการสรรหา	
การคัดเลือก	การบริหารค่าจ้างและสวัสดิการ	การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร	การจัดการความรู้	การพัฒนา
องคก์ร	การพฒันาคา่นยิมและวฒันธรรมองคก์ร	การพฒันาคณุภาพชวีติในการทำางาน	และการพฒันาจติสำานกึทีร่บั
ผิดชอบต่อการทำางานของตนเองและต่อสังคม
	 พิชิต	 เทพวรรณ์	 (2554	 :	26)	ให้นิยามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นนโยบายและวิธีการปฏิบัติงาน
ที่บอกถึงกิจกรรมที่เป็นการจัดหา	การใช้	การรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์	ผู้ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานและส่งผลต่อความ
สำาเร็จขององค์กร	การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นมากกว่าแนวทางปฏิบัติและถือได้ว่าเป็นกรอบกลยุทธ์ใหญ่ของ
การบรหิารองคก์รโดยภาพรวม	ซึง่แนวความคดิการจดัการงานบคุคลแบบเกา่นัน้เปน็การปฏิบตัใินกจิกรรมทุกอยา่งที่
เกีย่วกบัพนกังานในองคก์ร	และเปน็เพยีงเครือ่งมอืทีท่ำาใหเ้กดิการปฏิบตังิาน	ซึง่คำานงึถงึเฉพาะการวางระเบยีบและ
แนวปฏิบัติต่างๆ	เป็นส่วนใหญ่
	 สุนันทา	เลาหนันท์	(2556	:	5)	ให้นิยามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการในการตัดสิน
ใจและการปฏบิตัท่ีิเกีย่วกับบคุลากรทุกระดบัในหนว่ยงาน	เพือ่ใหเ้ปน็นกัทรพัยากรบคุคลทีมี่ประสิทธภิาพสงูสดุและ
ส่งผลต่อความสำาเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร	กระบวนการต่างๆ	ที่สัมพันธ์เก่ียวข้อง	 ได้แก่	การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์	การวิเคราะห์งาน	การสรรหา	การคัดเลือก	การฝึกอบรมและพัฒนา	การประเมินผลการปฏิบัติงาน	การจ่าย
ค่าตอบแทน	สวัสดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน	 และแรงงานสัมพันธ์	 การ
พัฒนาองค์การ	ตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์
	 สุภาวดี	ขุนทองจันทร์	(2559	:	16)	ได้ให้คำาจำากัดความ	การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า	หมายถึง	การ
จดัระเบยีบดแูลบคุลากรใหส้ามารถใช้ความรูแ้ละความสามารถของแตล่ะบคุคลใหม้ากทีส่ดุ	เปน็ผลใหอ้งคก์ารอยูใ่น
ฐานะไดเ้ปรยีบทางดา้นประสทิธภิาพ	โดยไดร้บัผลงานมากทีส่ดุจากการสรา้งแรงจูงใจใหบ้คุลากรทุม่เทในการทำางาน
กลา่วโดยสรปุ	การบรหิารทรพัยากรมนษุย	์หมายถงึ	การดำาเนนิการดา้นทรพัยากรมนษุยโ์ดยใชก้ลยทุธใ์นการสรรหา	
คัดเลือก	พัฒนา	จัดการผลการปฏิบัติงาน	การบริหารค่าตอบแทน	แรงงานสัมพันธ์	สุขภาพและความปลอดภัย	และ
กลยุทธ์อื่นๆ	 เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำาเร็จตามเป้าหมายขององค์กร	กล่าวคือ	การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์คือกระบวนการที่ทำาให้ได้คนดีและคนเก่งมีความสามารถ	การใช้คนและบำารุงรักษาคนที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจำานวนที่เพียงพอและเหมาะสมกับปริมาณงาน
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ตารางที่	2	แสดงแนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

กรอบแนวคิด เจ้าภาพ จุดเน้น กิจกรรม

การบริหารคนแบบเก่า นักทรัพยากรบุคคล ความเชี่ยวชาญด้านบุคคล กระบวนการบริหารงาน
บุคคล	 อัน ได้ แก่ 	 การ
สรรหา	การคัดเลือก	การ
บรรจุ	 แต่งตั้ง	 การพัฒนา	
การประเมิน	เป็นต้น

การบริหารคนแนวกว้าง หัวหน้างาน ความ สัมพันธ์ ระหว่ า ง
หัวหน้าและลูกน้อง

สร้างความผูกพันภาวะ
ผู้นำา	การสร้างทีม

การบริหารคนเชิงกลยุทธ์ ผู้บริหาร คนเป็นสินทรัพย์และทุน
ขององค์กร

การวางแผนเชิงกลยุทธ์	
การจัดการผลการปฏิบัติ
งาน	 การบริหารความ
เปลี่ยนแปลง

ที่มา	:	นิสดารก์	เวชยานนท์	(2559	:	61)

	 จากความหมายทีก่ลา่วมาทำาใหเ้หน็ว่า	การบรหิารทรพัยากรมนษุยเ์ปน็กระบวนการหนึง่ทีจ่ะชว่ยใหอ้งค์กร
ได้บุคลากรที่มีความรู้	ความสามารถ	เข้ามาปฏิบัติงาน	เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กร	และพร้อม
จะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันได้	ซึ่งจะต้องเกี่ยวข้องกับบุคลากรหรือสมาชิกในองค์กร	3	ช่วงระยะ
เวลา	กล่าวคือ
	 1.	กอ่นปฏบิตังิาน	ฝา่ยบรหิารทรพัยากรมนษุยจ์ะตอ้งวางแผน	สรรหา	และจงูใจ	บคุลากรทีม่คีวามรู	้ความ
สามารถ	และประสบการณเ์ขา้มารว่มปฏบิตังิาน	โดยหนว่ยงานดา้นนีจ้ำาเปน็ตอ้งรู้และเขา้ใจถงึกลุ่มเปา้หมายทีอ่งค์กร
ต้องการ	เพื่อให้เข้ามาร่วมงานด้วยความเหมาะสมต่อไป
	 2.	ขณะปฏิบัติงาน	ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จำาเป็นต้องธำารงรักษาให้บุคลากรขององค์กรมีคุณภาพ	มี
ชีวิตการปฏิบัติงานที่ดี	 มีความศรัทธาและจงรักภักดีต่อองค์กร	 โดยคำานึงถึงผลตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม	
เพื่อจะดึงดูดความสนใจบุคลากรที่ดีเข้ามาร่วมปฏิบัติงานได้
	 3.	หลังการปฏบิตังิาน	ฝา่ยบรหิารทรพัยากรมนษุยต์อ้งเอาใจใส่ดแูลบคุลากรหลงัเกษยีณอายุ	หรือบุคลากร
ทีม่คีวามจำาเปน็ตอ้งลาออกจากงานกอ่นเวลาดว้ยความจำาเปน็บางประการ	โดยองค์กรจะตอ้งจดัเตรียมความพรอ้มให้
บุคลากรได้ใช้ชีวิตอย่างมีความสุขในสังคมหลังออกจากงาน	อาจจะเป็นเรื่องเงินบำาเหน็จ	บำานาญ	เงินกองทุนสำารอง
เลี้ยงชีพ	และผลตอบแทนในรูปอื่นๆ	ที่จะเอื้อประโยชน์ต่อการดำารงชีวิตที่มีความสุขได้ต่อไป
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มีความสำาคัญยิ่งต่อองค์กร	 ไม่ว่าองค์กรนั้นจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือขนาด
ใหญ่ก็ตาม	 ไม่ว่าจะเป็นองค์กรธุรกิจเอกชนหรือหน่วยงานราชการของรัฐก็ตาม	 ในการดำาเนินงานขององค์กร	ทุก
ฝ่ายหรือทุกแผนกงานล้วนแล้วแต่ต้องมีความเก่ียวข้องกับทรัพยากรมนุษย์	 เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นผู้
สรา้งสรรคง์านใหก้บัองคก์ร	การไดม้า	รกัษา	และพฒันาไวซ้ึง่ทรพัยากรมนษุยท์ีม่คุีณภาพนัน้จะสามารถทำาใหอ้งคก์ร
ดำาเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล	และเกิดประโยชน์กับทุกฝ่ายในองค์กร

ความสำาคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
	 ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงในสังคมมีอัตราท่ีรวดเร็วมากกว่าในอดีตเนื่องจากผลกระทบด้านวิทยาการด้าน
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วารสารสหวิทยาการจัดการ 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

ความรู้และเทคโนโลยีสมัยใหม่	ควบคู่กับกระแสโลกาภิวัตน์ไม่ว่าจะเป็นระบบการสื่อสาร	ระบบคอมพิวเตอร์รวมถึง
เทคโนโลยีชีวภาพ	ได้ส่งผลกระทบด้านความเป็นอยู่ของมนุษย์ในทุกมิติ	ทั้งในด้านเศรษฐกิจ	สังคม	และการเมืองที่
อาจทำาใหเ้กดิปรากฏการณ	์“การตระหนกตอ่อนาคต	(Future	Chock”	การรองรบัการเปลีย่นแปลงดงักล่าว	องค์กร
ต่างๆ	จึงได้มีการจัดเตรียมการพัฒนาในทุกๆ	ด้านโดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	ดังนั้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จึงความความสำาคัญ	(วิลาวรรณ	รพีพิศาล,	2550	:	5)	ดังนี้
	 1.	ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์กร	ในฐานะที่งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะทำาให้
ได้บุคลากรที่มีความรู้	ความสามารถ	และมีความพร้อมเข้ามาเพื่อขับเคลื่อนพันธกิจขององค์กรไปสู่ความสำาเร็จได้
	 2.	ช่วยสร้างขวัญและกำาลังใจในการปฏิบัติงาน	เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเองมีความรู้	ความสามารถ	
และยังจะส่งผลให้เกิดความทุ่มเท	เสียสละ	จงรักภักดีต่อองค์กรมากขึ้น
	 3.	ชว่ยกระตุ้นใหบ้คุลากรตืน่ตวัท่ีจะเพิม่ศกัยภาพการปฏบิตังิานของตนเอง	โดยอาศยัความรู้	ความสามารถ
และทักษะที่หลากหลาย
	 4.	ชว่ยสรา้งความมัน่คงใหแ้กส่งัคมและประเทศชาต	ิโดยเฉพาะหากมกีารบรหิารทรัพยากรมนษุยท์ีด่ยีอ่ม
จะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ	ก่อให้เกิดการจ้างงานและภาวการณ์มีงานทำา	 สร้างผลผลิตให้แก่องค์กรและเพิ่ม
รายได้ให้กับประเทศชาติมากยิ่งขึ้น
	 พิชิต	เทพวรรณ์	(2554	:	26)	แสดงถึงความสำาคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อบุคลากรตลอด
จนสังคมส่วนรวมด้วย	โดยจำาแนกเป็น	3	ด้าน	ดังนี้
	 1.	ด้านพนักงาน	ทำาให้พนักงานในองค์การสามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่	ช่วยให้พนักงานได้มี
โอกาสนำาเอาความรู้และความสามารถของตนเองมาใช้ในงานที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มความสามารถ	เกิดการพัฒนา
ตนเอง	พฒันางาน	และพฒันาสนิคา้หรอืบรกิาร	พนกังานมีโอกาสและมคีวามกา้วหนา้ในอาชพี	นำาไปสูก่ารบรรลุเปา้
หมายขององค์กร	ระหว่างพนักงานกับองค์กรร่วมกัน
	 2.	ดา้นองคก์ร	ทำาใหอ้งคก์รสามารถดำาเนนิงานไดอ้ยา่งตอ่เนือ่ง	โดยองคก์รมทีศิทางหรอืนโยบายการบรหิาร
งานในลกัษณะใดในปจัจบุนัและในอนาคต	ความพร้อมและความเพยีงพอในเรือ่งของจำานวนทรพัยากรมนษุยท์ีมี่อยู่
ในองค์กร	จะสามารถทำาให้องค์กรดำาเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง	และสอดคล้องกับการขยายหรือหดตัวขององค์กร	ส่ง
ผลให้องค์กรสามารถดำาเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ
	 3.	ด้านสังคม	การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นพื้นฐานองการพัฒนาระบบสังคมและเศรษฐกิจ	เพราะหาก
องค์กรเจริญเติบโต	ก็จะส่งผลต่อการจ้างงาน	ทำาให้ประชาชนมีงานทำา	มีอาชีพ	มีรายได้ในการหาเลี้ยงครอบครัว	มี
สวสัดกิารทีด่	ีอนัเปน็การสรา้งพืน้ฐานทีม่ัน่คงใหก้บัสงัคม	และนำาไปสูค่วามเจรญิกา้วหนา้ดา้นเศรษฐกจิของประเทศ
ต่อไป
	 นิสดารก์	เวชยานนท์	(2559	:	64)	กล่าวสรุปถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า	ทรัพยากรมนุษย์จัดเป็นทุน
มนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับการเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร		การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีนั้นจะส่งผลทำาให้ผลิตผล
และผลการปฏิบัติงานขององค์กรเพิ่มสูงขึ้น	 โดยท่ีทุนมนุษย์จะสามารถสร้างคุณค่าโดยผ่านกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์	ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาคัดเลือก	การพัฒนาและการรักษา	
จะเห็นได้ว่า	คุณค่าของทุนมนุษย์น้ันมีตั้งแต่ระดับต่ำา	คือ	สามารถส่งมอบสินค้าและบริการให้กับลูกค้าตามภารกิจ
ในตำาแหน่ง	หรือถ้าองค์กรมีการจัดการทุนมนุษย์อย่างดี	ทุนมนุษย์นั้นก็จะยกระดับ	คือ	นอกจากจะส่งมอบคุณค่า
แล้ว	ยังจะเพิ่มคุณค่าและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้ามากขึ้น	แต่ถ้าองค์กรที่ใช้การบริหารทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์	
คุณค่านั้นก็จะถูกยกระดับขึ้นมาเป็นการสร้างคุณค่าใหม่ให้กับองค์กร	 อาจนำาไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่ซึ่งทำาให้
องค์กรก้าวกระโดดเหนือคู่แข่ง	ทำาให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขันและนำาไปสู่ความยั่งยืน	ซึ่งทั้งนี้ทั้งนั้น	
ตัวการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นถือว่าเป็นสมรรถนะที่สำาคัญขององค์กร
	 กล่าวโดยสรุป	จะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความสำาคัญในแง่ของการบริหารจัดการในรูป
ของทุนมนุษย์	กล่าวคือ	ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์กร	ช่วยสร้างขวัญและกำาลังใจในการปฏิบัติงาน	
ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง	และช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและ
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ประเทศชาติ

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์	คือ	การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในองค์	นั่นคือบุคคลที่ทำางานทั้งกรณีที่ทำางานรวม
กันและกรณีที่ทำางานคนเดียว	เพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกิจหรือกิจการใดๆ	กลยุทธ์ในกรบริหารจัดการ
ทรพัยากรมนษุยน์ัน้จะมกีรเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ไปตามเวลาและสถานการณ	์จงึตอ้งมกีารพฒันาปรบัปรงุตลอด
เวลา	ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจและองค์กรหลากหลายประเภทจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ทำาหน้าที่ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบแผนการปฏิบัติ
ในองค์กรทั้งของเอกชนและภาครัฐ	และกระบวนการหนึ่งที่สำาคัญย่ิงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ	การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์	ดังมีรายละเอียดโดยสรุป	ดังต่อไปนี้
	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรมีวิธีการที่หลากหลาย	หากองค์กรสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสม
กับลักษณะของบุคคลและภารกิจขององค์กร	จะทำาให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความรู้	ทักษะและความสามารถในงาน	
เพราะบุคลากรทุกคนมีศักยภาพของตนเอง	ที่สามารถพัฒนาให้เพิ่มพูนขึ้นได้ทั้งด้านความรู้	ทักษะและทัศนคติ	ถ้า
หากมีแรงจูงใจที่ดีพอ	(สุภาวดี	ขุนทองจันทร์,	2559	:	128)	ดังนั้น	ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้นองค์กรจะต้อง
ดำาเนินการทุกด้านอย่างบูรณาการ
	 ในภาพกวา้ง	การพฒันาทรพัยากรมนษุยม์ุง่ไปทีม่วลมนษุยชาต	ิไมเ่ลอืกถิน่ฐานทีเ่กดิ	ทีอ่ยูอ่าศยั	สถานภาพ
ทางเศรษฐกิจและสังคม	ลักษณะทางกายภาพหรือทางจิตใจ	ตลอดจนความเชื่อถือและศรัทธาในระบบความคิดที่ใช้
เป็นหลักดำาเนินชีวิต	พยายามค้นหาความหมาย	วิธีการ	และเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถนำา
มาใช้ได้กับมนุษย์ทุกคน	สภาวะที่มนุษย์ทุกคนปรารถนา	ถือเป็นภารกิจหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 เพื่อ
สร้างสภาวะแห่งการดำารงชีวติทีส่ามารถเขา้ถึงสิง่จำาเปน็ในการดำารงชวีติของมนษุย	์สร้างสภาวะแห่งการเปน็มนษุยท์ี่
สมบรูณ	์และสภาวะแหง่การมศีกัดิศ์รแีหง่มนษุย	์ซึง่หมายถงึการมสีทิธเิสรภีาพ	ความเสมอภาค	และภราดรภาพ	หรอื
ความเปน็พ่ีเปน็นอ้งกนัทัว่โลกไดอ้ยา่งแทจ้รงิ	การพฒันาทรพัยากรมนษุย	์มกัเกดิขึน้ในองคก์รหลักทัง้องคก์รขนาดเล็ก
และใหญ่	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทหน้าที่สำาคัญซึ่งผูกติดอยู่กับความสำาเร็จขององค์กร	เปรียบเสมือน
ระบบย่อยที่มีความสำาคัญอยู่ภายในองค์กรอีกระบบหนึ่ง	(ศิรภัสสรศ์	วองทองดี,	2559	:	42)	การให้ความสำาคัญกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย	เช่น	ระดับความรู้	ความเข้าใจ	และทัศนคติของผู้บริหารระดับสูง
ที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กร	ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย	ความต้องการของ
ลกูคา้	และกรอบความเชือ่ในการคดิหรอืการอา้งองิของนกัพฒันาทรพัยากรมนษุยซ์ึง่จะเปน็ผูด้ำาเนนิงานในทกุๆ	ขัน้
ตอน	รวมถึงองค์ความรู้และเทคโนโลยีที่ถูกนำามาใช้ในการทำางานอีกด้วย
	 พิชิต	เทพวรรณ์	(2554	:	156)	สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า	การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์เป็นการพัฒนาความรู้	ทักษะ	ความสามารถ	และศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์	โดยมีความเชื่อม
โยงกับกลยุทธ์ขององค์กรและกลยุทธ์ธุรกิจ	 เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้	 โดยจะให้ความ
สำาคัญกับการดำาเนินงานในนโยบายและการปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 เพื่อสนับสนุนให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายในระยะยาว
	 ศิรภัสสรศ์	 วงศ์ทองดี	 (2559	 :	 19)	 สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า	 การพัฒนา
ทรพัยากรมนษุย	์ในความหมายแคบ	หมายถงึ	การพฒันามนษุย์ในระดบัปจัเจกบคุคล	และการพฒันามนษุยใ์นระดับ
องค์กร	นักวิชาการหลายท่านได้ให้คำานิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้	 โดยสรุปรวมแล้ว	 การพัฒนาทรัพยากร
มนษุยใ์นความหมายแคบเปน็การพัฒนาเพือ่กอ่ใหเ้กดิการเรยีนรู	้ความรู	้ทกัษะ	ประสบการณใ์หม่ๆ 	และเปน็การเพิม่
ศกัยภาพของบคุคลใหเ้ปน็ผูท้ีม่พีฤตกิรรมการปฏบิตังิานตามทีต่อ้งการ	เพ่ือสามารถทำาใหส้มการแหง่ความสำาเรจ็อนั
ประกอบดว้ยผลรวมขององค์กรเปน็จรงิ	การพฒันาทรพัยากรมนษุย	์ในความหมายกวา้ง	หมายถงึ	การพฒันามนษุย์
ในระดับสังคม	ประเทศ	และสากล	มีองค์กรหลายระดับที่ถูกคาดหวังให้ร่วมกันรับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากร
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มนษุยใ์นระดบัมหภาค	เชน่	กระทรวง	ทบวง	กรม	ของรฐับาลในทกุๆ	ประเทศ	นอกจากนีย้งัมอีงคก์รระหวา่งประเทศ	
โรงเรียน	สถานศึกษา	สถาบันทางศาสนา	องค์กรการกุศล	รวมทั้งวิธีการ	เป้าหมาย	และกระบวนการที่หลากหลาย
สุภาวดี	ขุนทองจันทร์	(2559	:	107-108)	ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า	การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์	หมายถึง	การพัฒนาทรัพยากรบุคคล	เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรู้	ทักษะ	สมรรถนะ	
และทัศนคติของบุคคลให้มีพฤติกรรมการทำางานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร	อาจกระทำาได้หลายวิธี	 เช่น	
การศึกษาต่อ	 การฝึกอบรม	การสัมมนาทางวิชาการ	การศึกษาดูงาน	และการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองหรือการ
พัฒนาตนเอง
	 วธิใีนการพฒันาบคุคลมหีลายวธิ	ีจะตอ้งเลอืกใชใ้หเ้หมาะสมกบัลกัษณะของบคุคลและภารกจิขององคก์ร	
บุคคลทุกคนมีศักยภาพของตนเองที่สามารถพัฒนาให้เพิ่มพูนขึ้นได้ทั้งด้านความรู้	ทักษะและทัศนคติ	ถ้าหากมีแรง
จงูใจทีด่พีอ	การพัฒนาบคุคลจะตองทำาทกุดา้น	คอื	สขุภาพอนามยั	ความรู	้ความสามารถ	จติใจและคณุธรรม	องคก์ร
ตอ้งคำานงึถงึความมัน่คงและความกา้วหนา้ของบคุคลควบคูไ่ปกบัความกา้วหนา้ขององคก์ร	องคก์รจะอยูไ่มไ่ดถ้า้ขาด
บุคคลที่มีกำาลังกาย	กำาลังใจและสติปัญญาที่ทุ่มเทให้กับองค์กร
	 เนื่องจากองค์กรในปัจจุบัน	มีความซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ	ไม่ว่าจะเป็น
คู่แข่งที่มีจำานวนมากขึ้น	หรือเทคโนโลยีที่มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา	 สิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบให้ผู้
บรโิภคมคีวามตอ้งการทีเ่ปลีย่นไป	ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึตอ้งเตรยีมความพรอ้มดา้นบคุลากรเพือ่รองรบัการเปล่ียนแปลง
ทีเ่กิดขึน้โดยการฝกึอบรม	ไมว่า่จะเปน็การฝกึอบรมดา้นการบรหิารจดัการ	หรอืด้านเทคนิค	(วนดิา	วาดเีจรญิ,	2556	
:	 119)	ทั้งนี้การฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อพัฒนาและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น	และสามารถแข่งขันกับองค์กรคู่แข่งได้ในระยะยาว	ซึ่งในการพัฒนาคนหรือการพัฒนา
ทุนมนุษย์	ที่เรียกว่า	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	ในองค์กรนั้น	วิธีคิดหรือทัศนคติของผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องเป็นเรื่อง
สำาคัญ	เพราะหลายองค์กรมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรแบบตามใจผู้บริหารระดับสูง	โดยที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
หรือฝ่ายฝึกอบรมอาจจะไม่ได้ให้ข้อมูลหรือข้อคิดในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผู้บริหารระดับสูงอย่างครบ
ถ้วน	สาเหตุเหล่านี้ทำาให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรที่สูญเปล่า	ดังนั้น	องค์กรควรกำาหนดแนวนโยบายในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเบื้องต้นไว้ด้วยหลัก	5	ประการ	(ธำารงศักดิ์	คงคาสวัสดิ์,	2550	:	107-109)	กล่าวคือ
	 1.	การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรควรจะต้องมุ่งเน้นไปที่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรเป็นหลัก
	 2.	ต้องมีการสะสมหรือเก็บรักษาทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ
	 3.	สร้างคุณค่าของทรัพยากรบุคคลให้เพิ่มมากขึ้น	และเติมเต็มในส่วนที่ขาด
	 4.	ธำารงรักษาทรัพยากรบุคคลอย่างดีที่สุดเท่าที่จะทำาได้
	 5.	สร้างผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรบุคคลให้เร็วที่สุด
	 พิชิต	 เทพวรรณ์	 (2554	 :	 157)	กล่าวถึงเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไว้ว่า	 การ
พฒันาทรพัยากรมนษุยเ์ปน็การสร้างโอกาสใหท้รพัยากรมนษุยห์รอืพนกังานแตล่ะคนในการเพิม่ทกัษะ	ความรู	้ความ
เชีย่วชาญ	และระดบัสมรรถนะใหด้ขีึน้	ซึง่เปา้หมายของการพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์ชงิกลยทุธข์ององคก์ร	มดีงันี	้คอื
	 1.	เพือ่ใหอ้งคก์รมคีวามไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั	จากการมทีรพัยากรมนษุยท์ีม่คีวามรู้	ความสามารถ	และ
มีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา
	 2.	เพื่อให้เกิดความเชื่อมโยง	สอดคล้อง	และครอบคลุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ขององค์กร	
และกลยุทธ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล
	 3.	 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร	 เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรหลักที่จะ
เพิม่ความสามารถในการแขง่ขนั	ดงันัน้	การพฒันาท้ังความรู	้สตปิญัญา	และจรยิธรรมของทรพัยากรมนษุยจึ์งมคีวาม
สำาคัญต่ออนาคตขององค์กรเป็นอย่างส่วน
	 ศิรภัสสรศ์	วงศ์ทองดี	(2559	:	28-29)	ได้กล่าวถึงเป้าหมายสำาคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่ามีอยู่	
2	ประการ	กล่าวคือ
	 ประการแรก	การพฒันาทรพัยากรมนษุยไ์ดร้บัการออกแบบมาเพือ่สรา้งการเรยีนรู	้ทัง้ในระดบัปจัเจกบคุคล	
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และในระดับองค์กร	การเรียนรู้ในระดับบุคคล	หมายถึง	การเปลี่ยนแปลงอย่างถาวรเชิงสัมพัทธ์ในพฤติกรรมหรือ
ศักยภาพของมนุษย์	 ซึ่งมิได้เป็นผลโดยตรงจากการเจริญเติบโตทางร่างกาย	ส่วนการเรียนรู้ขององค์กร	 เป็นผลรวม
ของการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรและอาจจะส่งผลหรือผลักดันให้เกิดการพัฒนาองค์กร	ไปถึงการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กรได้ในที่สุด
	 ประการที่สอง	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถูกออกแบบมาเพื่อสร้างผลงานท่ีดีกว่าเดิมทั้งในระดับ
ปัจเจกบุคคลและผลงานโดยรวมขององค์กร	ผลงาน	หมายถึง	การแสดงพฤติกรรมที่ทำาให้บรรลุผลของการทำางาน
อยา่งใดอยา่งหนึง่จนเกดิผลลพัธต์ามภารกิจ	ทัง้ผลงานระดบัปจัเจกบคุคลหรอืในระดบัองคก์ร	ซึง่ตา่งก็มวัีตถปุระสงค์
เพื่อก่อให้เกิดความสำาเร็จของสมาชิกทุกคนและขององค์กร
เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นำาไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรได้	จึงต้องมีความเข้าใจ
ในหลกัปรัชญาทีเ่กีย่วขอ้งกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์ชงิกลยทุธท์ีเ่ปน็พืน้ฐานของการกำาหนดกลยทุธ	์(พชิิต	เทพ
วรรณ์,	2554	:	157-158)	ได้แก่
	 1.	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ก่อให้เกิดการสนับสนุน	ซึ่งนำาไปสู่ความสำาเร็จตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร
	 2.	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ควรจะใช้ในการประสานความร่วมมือ	และสนับสนุนถึงความ
สำาเร็จในธุรกิจโดยเน้นถึงประสิทธิภาพ	 เพื่อควบคุมให้สามารถกำาหนดและปรับปรุงลักษณะของการปฏิบัติงานใน
ด้านต่างๆ	ได้แก่	การทำางานในลักษณะเป็นกลุ่ม	การทำางานในลักษณะของบุคคล	และควรจะมีการสนับสนุนให้เกิด
การพัฒนาในทุกระดับขององค์กร
	 3.	การพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์ชงิกลยทุธเ์ปน็การสนบัสนนุใหท้รพัยากรมนษุยท์กุคนในองคก์รมโีอกาสใน
การพัฒนาทักษะ	และความสามารถให้มีประสิทธิภาพสูงสุด
	 4.	การพัฒนาทรพัยากรมนษุยเ์ชงิกลยทุธค์วรสรา้งหลกัสตูรในการพฒันาการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง	โดยมเีงือ่นไข
ซึง่จะใหค้วามสำาคญัไปทีก่ารจัดการในการพัฒนาการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง	และควรจะมกีารสนบัสนุนโดยผูฝ้กึสอน	รวม
ถึงผู้เชี่ยวชาญหรือที่ปรึกษา	และมีรูปแบบการฝีกสอนที่เหมาะสม
	 5.	การพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธต์อ้งมกีารสนบัสนนุทางดา้นงบประมาณในการเรยีนรูแ้ละพฒันา	
โดยจะต้องมีผู้รับผิดชอบอยู่ในหน่วยงาน	ซึ่งจะเป็นผู้ที่สามารถให้คำาแนะนำาและสนับในการจัดการ
นิสดารก์	เวชยานนท์	(2559	:	409-410)	กล่าวถึงปรัชญาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า	การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเ์ชงิกลยทุธเ์กีย่วขอ้งกบัการเปลีย่นแปลงขององคก์ร	ผูท้ีม่สีว่นไดส้ว่นเสยีทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร	โดยผา่น
กระบวนการวางแผนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อให้องค์กรมีสมรรถนะและศักยภาพในอนาคต	กล่าวคือ	เป็นกระ
บวนการ	การแนะนำา	การจำากัด	การดัดแปลง	การปรับเปลี่ยน	การแนะนำาที่จะทำาให้แต่ละคน	ทีม	มีทักษะ	ความรู้	
ความสามารถและสมรรถนะ	ที่ต้องใช้ในการทำางานในปัจจุบันและอนาคต	ซึ่งปรัชญาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์		
มี	6	ประการดังต่อไปนี้
	 1.	การพัฒนาทรพัยากรมนษุยท์ำาให้วตัถุประสงคข์ององค์กรบรรลุและเปน็ประโยชนต์อ่ผู้ทีม่สีว่นไดเ้สียทกุ
กลุ่มขององค์กร
	 2.	 แผนและโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 ควรที่จะบูรณาการเข้ากับความสำาเร็จขององค์กรและ
กลยุทธ์ทางด้านทรัพยากรมนุษย์
	 3.	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรออกแบบให้เกิดการปรับปรุงผลการทำางานทั้งในระดับขององค์กร	 ทีม	
และบุคคล	และให้เกิดประโยชน์โดยรวม
	 4.	ทกุคนในองคก์รควรไดร้บัโอกาส	และการสนบัสนนุการเรยีนรูเ้พือ่พฒันาทกัษะ	และความรูใ้ห้เตม็ความ
สามารถ
	 5.	กรอบแนวคิดของการพัฒนาบุคคลมีอยู่ในแผนพัฒนาบุคคล	ซึ่งเน้นที่การเรียนรู้ด้วยตนเอง	และการมี
ครูฝึก	พี่เลี้ยง	และการอบรมอย่างเป็นทางการ
	 6.	องค์กรต้องลงทุน	มอบโอกาส	และอำานวยความสะดวกต่อการเรียนรู้ที่เหมาะสม	โดยให้พนักงานรับผิด
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วารสารสหวิทยาการจัดการ 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

ชอบต่อการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
	 หากองคก์รมกีารพฒันาทนุมนษุยใ์นองคก์รอยา่งเหมาะและตอ่เนือ่ง	ในท่ีสดุกจ็ะทำาใหท้นุมนษุยใ์นองคก์ร
นั้นเกิดทุนทางปัญญาขึ้นมา	ซึ่งถึงแม้ว่าตัวพนักงานแต่ละคนจะเป็นเจ้าของทุนปัญญาก็จริง	แต่ตราบใดที่ยังเป็น
พนกังานในองคก์รอยูก็่มคีา่เปรยีบเสมอืนวา่องค์กรกเ็ปน็เจา้ของทนุทางปญัญาทีอ่งคก์รสรา้งขึน้มาดว้ยเชน่กนั	องคก์ร
มีวิธีการสร้างหรือพัฒนาคนในองค์กรที่มีความแตกต่างและไม่เหมือนอย่างไรให้เหมาะสมกับศักยภาพของแต่ละคน	
เพื่อทำาให้คนซึ่งก็คือทุนมนุษย์น้ันเกิดมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กรอย่างคุ้มค่ากับการลงทุนไป	ซึ่งการพัฒนาคนไม่ใช่เร่ือง
ของการฝกึอบรมเพยีงอย่างเดยีว	แตย่งัมเีครือ่งไมเ้ครือ่งมอืหรอืวธิกีารในการพฒันาคนอกีมากมาย	(ธำารงศกัดิ	์คงคา
สวัสดิ์,	2550	:	118-119)	เช่น	การสอนงาน	ระบบพี่เลี้ยง	การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน	การให้ทำาโครงการพิเศษ	การ
ฝกึใหต้ดัสนิใจโดยมกีารดูแลใกลชิ้ด	การเรียนรูท้างไกล	การจดัองค์ความรูใ้นองคก์ร	การพฒันาสายความก้าวหนา้ใน
งาน	การจัดอบรมภายในองค์กร	การส่งไปอบรมภายนอกองค์กร	เป็นต้น

รูปแบบและขั้นตอนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
	 พิชิต	เทพวรรณ์	(2554	:	158)	กล่าวถึงรูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไว้ว่า	ทุกองค์กร
ต่างพยายามที่จะดำาเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร	ทั้งในด้านการเป็นผู้นำาตลาด	การขยาย
ส่วนแบ่งการตลาด	การมีสินค้าหรือบริการท่ีมีความแตกต่างจากคู่แข่งขัน	การท่ีองค์กรจะบรรลุซึ่งเป้าหมายเหล่า
นัน้ไดอ้งคก์รจะตอ้งมทีรพัยากรมนษุยท์ีม่คีณุภาพและสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ	และการทีอ่งคก์รจะมี
ทรพัยากรมนษุยท์ีมี่คณุสมบตัดัิงกลา่วนัน้	องค์กรจะตอ้งมรีปูแบบท่ีสำาคญัของการพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์ชิงกลยทุธ	์
ซึ่งประกอบไปด้วย
	 1.	การเรียนรู้	คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เกิดแบบถาวร	ที่มีผลต่อการปฏิบัติหรือประสบการณ์
	 2.	การฝึกอบรม	เป็นแผนการและระบบการปรับปรุงพฤติกรรมซึ่งผ่านการเรียนรู้	หรือเป็นโปรแกรมหรือ
รายการทีบ่คุคลสามารถพฒันาไปในแตล่ะระดบัความรู	้ทกัษะ	และสมรรถนะ	ซึง่ถอืวา่เปน็สิง่จำาเปน็ทีจ่ะพฒันาการ
ทำางานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น
	 3.	การพัฒนา	เป็นการเจริญเติบโตหรือการตระหนักถึงความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่ของแต่ละบุคคล	
โดยผ่านการเรียนรู้และได้ประสบการณ์จากการเรียนรู้
	 4.	การศกึษา	เปน็การพฒันาการของการเรยีนรู้ทีเ่ปน็ความนยิม	และความเขา้ใจทีเ่ปน็ความตอ้งการในการ
ดำาเนินชีวิต	ซึ่งจะต่างกับความรู้และทักษะที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับกิจกรรมในการดำาเนินชีวิตเพียงอย่างเดียว
ศริภสัสรศ	์วงศ์ทองด	ี(2559	:	144-145)	ไดศ้กึษาตวัแบบ	กรอบแนวคดิ	และขอบเขตเนือ้หาของการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์จากนักวิชาการหลายท่าน	แล้วแสดงถึงรูปแบบของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับเป้า
หมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไว้	ดังนี้
	 1.	การพัฒนางาน	หมายถึง	 งานในปัจจุบันที่บุคลากรทำาอยู่	 การพัฒนางานถูกจัดไว้คู่กับกิจกรรมการฝึก
อบรม	ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ	เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมในการทำางาน	ด้วยวิธีการ
ฝกึอบรมภาคทฤษฎใีนหอ้งบรรยาย	การฝกึปฏบิตัจิรงิในทีท่ำางาน	หรอืดว้ยการฝึกอบรมทางไกล	ทัง้นีเ้พือ่ใหบ้คุลากร
มีความรู้	ทักษะ	ทัศนคติ	และประสบการณ์ที่เอื้อต่อการทำางานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
	 2.	การพัฒนาปจัเจกบคุคล	การศกึษา	คอืการสรา้งการเรยีนรูเ้พือ่งานในอนาคตท่ีเปน็ไปตามเปา้หมาย	เสน้
ทางการเติบโตในตำาแหน่งหน้าที่	เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการไปทำางานหรือดำารงตำาแหน่งในอนาคต
	 3.	การพัฒนาองค์กร	การพัฒนา	หมายถึง	การทำาให้ดียิ่งขึ้น	การทำาให้เติบโตอย่างยั่งยืน	การพัฒนาเน้น
ไปที่องค์กร	เพื่อให้องค์กรปรับตัวได้ในทุกสถานการณ์	
	 สำาหรับขั้นตอนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น	นิสดารก์	 เวชยานนท์	 (2559	 :	 411)	 ได้แสดงโมเดล
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไว้ว่า	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์	 จะมีรูปแบบที่คล้ายคลึงกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์	ซึ่งจะประกอบด้วย	7	ขั้นตอน	ดังนี้	คือ
	 ขั้นตอนแรก	กำาหนดวัตถุประสงค์ท่ีต้องการในการพัฒนา	กล่าวคือ	การวิเคราะห์ถึงความจำาเป็นในการ
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พฒันา	เปา้หมายท่ีองคก์รตอ้งการจะบรรล	ุซึง่เปา้หมายน้ันมกัจะมาจากพนัธกิจขององคก์ร	การกำาหนดวตัถปุระสงค์
ที่อาจใช้วิธีของการสร้างภาพฝันความสำาเร็จขององค์กรท่ีจะเกิดขึ้น	 เป็นการกำาหนดจุดหมายร่วมกันในอนาคต	 ใน
การกำาหนดภาพฝันความสำาเร็จขององค์กรนั้นผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรควรที่จะรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับวิสัย
ทัศน์	ความคาดหวังมาตรฐาน	ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน	เกณฑ์ในการปฏิบัติงาน	หรือรูปแบบการปฏิบัติงาน
ที่ดีที่สุดเอามาประมวล
	 ขั้นตอนที่สอง	ประเมินสภาพปัจจุบันขององค์กร	การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันเป็นจุดเริ่มต้นที่จำาเป็นและ
สำาคัญที่สุดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์	 โดยการดำาเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับระดับผลของ
การปฏิบัติงานในปัจจุบัน
	 ขัน้ตอนทีส่าม	สำารวจตรวจสอบสภาพแวดลอ้มภายนอกทัง้ปจัจยัดา้นเศรษฐกจิ	สงัคม	การเมอืง	วฒันธรรม	
รวมทั้งเทคโนโลยี	สภาพภูมิศาสตร์
	 ขั้นตอนที่สี่	 เปรียบเทียบสิ่งที่องค์กรเป็นอยู่	 และสภาพเป้าหมายที่องค์กรอยากจะบรรลุ	 และระบุถึงช่อง
ว่างความแตกต่าง
	 ขั้นตอนที่ห้า	กำาหนดเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว
	 ขั้นตอนที่หก	การนำาเอากลยุทธ์ไปปฏิบัติ
	 ขั้นตอนที่เจ็ด	การประเมินความสำาเร็จของกลยุทธ์
	 สรุปได้ว่า	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 จะเก่ียวข้องกับกิจกรรมที่ส่งผลต่อการพัฒนาการทำางาน	 เพื่อให้
บุคลากรในองค์กรได้มีความรู้	ทักษะ	และทัศนคติที่ดีต่องาน	เพื่อให้งานในองค์กรเกิดความสำาเร็จตามวัตถุประสงค์
อยา่งมปีระสทิธภิาพ	ทัง้นีข้ัน้ตอนของการพัฒนาจะมุง่หมายไปทีก่ารสรา้งกลยทุธข์องการพฒันา	ได้แก่	การวิเคราะห์
สถานการณป์ัจจุบนัทัง้ภายในและภายนอกองค์กรทีบ่คุลากรในองค์กรจะเขา้ไปเกีย่วขอ้งดว้ย	การกำาหนดเปา้หมาย
และวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ร่วมกัน	และการนำากลยุทธ์ไปปฏิบัติ	และประการสุดท้ายคือการประเมินผลการ
ดำาเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

บทสรุป 
	 การพัฒนาทรัพยากรมนษุย	์เปน็ศาสตรแ์ละวชิาชพีทีเ่กดิจากการบรูณาการความคิดอยา่งเปน็องค์รวม	อยา่ง
ตั้งใจ	และอย่างก้าวหน้า	เพื่อสร้างการเรียนรู้และพัฒนาความรู้ในงาน	ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำางานที่เหมาะสม
ให้กับสมาชิกขององค์กร	โดยการใช้กลยุทธ์และวิธีการต่างๆ	เพื่อให้บุคคล	กลุ่ม	และองค์กรเกิดการเรียนรู้	และเพื่อ
ดงึเอาพลงัศกัยภาพของบคุลากรออกมาใชป้ระโยชนใ์หไ้ดเ้ตม็ทีส่งูสุดในชว่งเวลาทีเ่หมาะสม	อนัจะนำาไปสู่ประสิทธผิล
ที่ต้องการในระดับต่างๆ	นำาไปสู่เป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมิได้เกิดขึ้นโดยบังเอิญ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพื่อสร้างให้พนักงานเป็นผู้มีความรู้	 และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ในการ
ทำางาน	มีทั้งการส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น	การอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ	จะส่งผลให้
มีกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ	บุคลากรเกิดความพึงพอใจ	สะท้อน
ออกมาในรปูของการสรา้งสรรคผ์ลงาน	กอ่เกดิเปน็นวตักรรมทีด่ใีหแ้กอ่งคก์ร	ผลลพัธส์ดุทา้ยคอืสงัคมใหก้ารยอมรับ
องค์กรในสถานะที่เป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่มีภาพลักษณ์และชื่อเสียงดี
	 องค์รวมและองค์ประกอบภายในหรือรายละเอียดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงอาจจะมีความแตก
ตา่งกันไปตามแนวคดิของนกัวชิาการแตล่ะทา่น	แตส่ิง่ทีเ่ปน็แกนหรอืเปน็สว่นสำาคญัของการพฒันาทรพัยากรมนษุย์
ที่นักวิชาการเห็นร่วมกันคือการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมประสบการณ์การเรียนรู้	และการจัดกิจกรรมต่างๆ	 เพื่อนำาไป
ปรบัปรงุผลงาน	และพฒันาศกัยภาพของบคุลากรเพือ่งานในปจัจบุนัและอนาคต	เพือ่พฒันากระบวนการและระบบ
การทำางานในทุกระดับ	และเพื่อพัฒนาองค์กรตลอดจนปัจจัยที่เกี่ยวข้องอย่างครบถ้วนเป็นองค์รวมอย่างยั่งยืน
	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการเรียนรู้ในท่ีทำางานจัดได้ว่าเป็นการลงทุนที่สำาคัญ	หากไม่มีการพัฒนา
คนและการเรียนรู้	องค์กรจะไม่สามารถเปลี่ยนแปลงปรับปรุงผลการดำาเนินงานและสร้างนวัตกรรม	การพัฒนาและ
การเรยีนรูเ้ปน็พืน้ฐานสำาหรบัการเปลีย่นแปลงท้ังในสว่นของพนกังานและองคก์ร	นอกจากนีก้ารพฒันาและการเรยีน
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วารสารสหวิทยาการจัดการ 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์

รู้จะมีประสิทธิผลต่อเมื่อมีการนำาเอามาใช้หรือเชื่อมโยงต่อบริบทของงาน
	 การใหค้วามสำาคัญกบัการพฒันาทรพัยากรมนษุยข์ึน้อยูก่บัหลายปจัจยั	เชน่	ระดบัความรู	้ความเขา้ใจ	และ
ทัศนคติของผู้บริหารระดับสูงที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กร	ความต้องการของผู้มี
ส่วนได้เสีย	ความต้องการของลูกค้า	และกรอบความเชื่อในการคิดหรือการอ้างอิงของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง
จะเป็นผู้ดำาเนินงานในทุกๆ	ขั้นตอน	รวมถึงองค์ความรู้และเทคโนโลยีที่ถูกนำามาใช้ในการทำางาน
	 การบริหารเรื่องที่เกี่ยวกับมนุษย์จำาเป็นต้องศึกษาทำาความเข้าใจอย่างรอบด้านและลึกซ้ึงเกี่ยวกับมนุษย์
ในทุกๆ	มิติ	 การจัดการกับความหลากหลายนับว่ามีความสำาคัญอย่างยิ่งสำาหรับการบริหารองค์กรและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์	 การคำานึงถึงความหลากหลายในระดับองค์กรทำาให้เกิดกระบวนการที่เป็นรูปธรรม	 เช่น	มีการ
กำาหนดนโยบาย	การสร้างแผนปฏิบัติงาน	การจัดการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรทุกคน	การติดตามความก้าวหน้า	การ
ทบทวนกระบวนการทำางาน	การสร้างตัวชี้วัดหรือเกณฑ์ที่วัดได้	การสำารวจทบทวนภาพลักษณ์ขององค์กร	การปรับ
วิธีการทำางานให้มีความยึดหยุ่นมากขึ้น	 และการพัฒนาความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกเพ่ือเปิดรับมุมมองและ
วิธีการทำางานที่หลากหลายมากยิ่งข้ึน	 อันจะทำาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ๆ	 ได้	ทั้งน้ีก็ขึ้นอยู่กับ
กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสำาคัญ
	 องคก์รทีป่ระสบความสำาเรจ็ตอ้งสามารถเชือ่มโยงการพฒันาพนกังานเขา้กบักลยทุธข์ององคก์ร	เริม่ตน้จาก
การกำาหนดวสิยัทศัน	์พนัธกจิ	นอกจากนัน้ตอ้งเปลีย่นจากการอบรมมาเปน็การเรยีนรู	้เปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู	้รวม
ถงึกลยทุธก์ารพัฒนาทรพัยากรมนษุย	์ซึง่เปน็แผนงานและกจิกรรมทีส่รา้งขึน้เพ่ือใหอ้งคก์รมคีวามพรอ้มในทรพัยากร
มนษุยท์ีม่คีวามสามารถและความชำานาญ	อนัจะสง่เสรมิขดีความสามารถและสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขนัใหก้บั
องคก์ร	โดยสรา้งโอกาสใหท้รพัยากรมนษุยใ์นการเพิม่ทกัษะ	ความรู	้ความเชีย่วชาญ	และระดบัสมรรถนะไดด้ขีึน้	ซึง่
เป็นองค์ประกอบที่สำาคัญของการนำาไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์	ทำาให้องค์กรสามารถดำาเนินกิจการ
ท่ามกลางการแข่งขันได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไปอย่างมั่นคง
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