
บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรกรณี บริษทั อเบโนพรินต้ิง จ ากัด ผูศึ้กษาได้ศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่  
2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.1.2 ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.1.3 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.1.4 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

 2.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจัิยทีเ่กีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

2.1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจุบนัการบริหารจดัการ และบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ส าคญัเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ ต่อองคก์รต่างๆ 

ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแมก้ระทัง่ในหน่วยงานภาคราชการเอง เพราะไม่วา่องคก์ร จะปรับปรุง

เปล่ียนแปลงไปในทางใด ย่อมต้องเก่ียวข้องกับตัวบุคคลทั้ ง ส้ิน จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวช้ีว ัด

ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รนั้นอยูท่ี่ “คุณภาพของคน” ในองคก์รนั้นๆก่อนท่ีองคก์รต่างๆ จะ

เร่ิมเห็นความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น บุคคลเคยถูกมองเห็นวา่เป็นเพียงแค่ปัจจยั

การผลิต หรือใหค้วามส าคญัเป็นแค่แรงงานหรือก าลงัคน แต่ในปัจจุบนั บุคคลไดรั้บการนิยามใหม่

พฒันาความส าคญัเป็น “ทรัพยากรมนุษย์” ส่วนแผนกหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบับุคคลใน

องค์กรก็ก าลงัเปล่ียนบทบาทจาก “งานบริหารบุคคลและธุรการ” ไปเป็น “การจดัการทรัพยากร

มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์” ซ่ึงเปล่ียนจากการจดัการเฉพาะหนา้ไปเป็นการใชก้ลยุทธ์เขา้รุกอยา่งเต็มตวัและ

ต่อเน่ืองไปในระยะยาว 

ปรากฏการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ี แพร่หลายอยา่งมากใน สาขาการจดัการทรัพยากร

มนุษยภ์าคปฏิบติั (HR Practice) อยา่งไรก็ตามเร่ืองราวต่างๆ เหล่าน้ียอ่มมีฐานความคิดทางวิชาการ

เก้ือหนุนอยู่เบ้ืองหลงั การจะเขา้ใจเร่ืองเหล่าน้ีอย่างถ่องแท ้จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจหลกัทางความคิด

ดว้ย จากการทบทวนเอกสารทางวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นเบ้ืองตน้ 
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พบวา่มีการพฒันาตวัแบบ เก่ียวกบัเร่ืองน้ีจากนกัคิดนกัวิจยัใน 2 กลุ่มประเทศส าคญั คือ กลุ่มนกัคิด

ในประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัร โดยสามารถจ าแนกกลุ่มทางความคิด

ไดด้งัน้ี 

กลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกา 
ส าหรับกลุ่มน้ีมีตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัจาก 2 ส านกัคิด คือ 
1. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์กลุ่มฮาร์วาร์ด  (The Harvard model) หรือ

เรียกว่ากลุ่มแนวคิดแบบ “มนุษยนิ์ยมเชิงพฒันาการ” (Developmental humanism) เป็นแนวคิดกระแส
หลกัท่ีทรงอิทธิพลและแพร่หลายท่ีสุด มีรากฐานทางความคิดมาจากส านกัคิด “มนุษยสัมพนัธ์” ซ่ึงมี
จุดเนน้ทางความคิดอยูท่ี่เร่ืองของการส่ือสารในองคก์าร การสร้างทีมเวิร์ก และการใชค้วามสามารถ
ของแต่ละบุคคล ให้เกิดอตัถประโยชน์สูงสุด กล่าวโดยสรุปส าหรับแนวคิดของส านกัน้ีแลว้ การ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ จะให้ความส าคญักบัเร่ืองของการสร้างสัมพนัธภาพของคนใน
องคก์ร เพราะการท่ีจะท าใหอ้งคก์รมีผลประกอบการท่ีดีข้ึน องคก์รจะตอ้งสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการ ของบุคลากรในองค์กรให้เหมาะสม และเม่ือบุคลากรไดรั้บการตอบสนองท่ีดี ก็จะเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท าให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมข้ึนภายในองค์การ อนัจะน าไปสู่
คุณภาพและปริมาณงานท่ีดีข้ึน 

2. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ส านักมิชิแกน (The Michigan School) หรือ
เรียกอีกนามหน่ึงวา่เป็นแนวคิดแบบ “บริหารจดัการนิยม” (Managerialism) กล่าวคือ เป็นกลุ่มท่ีเนน้
เร่ืองของ การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ ท่ีมองการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จากมุมมองของฝ่ายจดัการ 
ธรรมชาติของฝ่ายจดัการคือ การให้ความส าคญัอนัดบัแรกท่ีผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์กรจะ
ไดรั้บ โดยท่ีเร่ืองของคน และการบริหารจดัการคนเป็นเคร่ืองมือ ในการท่ีจะท าให้บรรลุสู่เป้าหมาย
เช่นนั้นขององค์การ ดงันั้นจึงมีผูเ้รียกแนวคิดการบริหารจดัการ ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัคิดน้ีว่า 
เป็นพวก “อตัถประโยชน์-กลไกนิยม” (Utilitarian-instrumentalism) คือมองผลประโยชน์หรือผล
ประกอบการขององคก์รเป็นหลกั โดยมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกส าคญั ในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รใหไ้ปสู่ผลประกอบการท่ีเป็นเลิศ 

กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร 
ส าหรับแวดวงวิชาการด้านการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ของสหราชอาณาจกัรก็

คลา้ยๆ กบัส านกัคิดของสหรัฐอเมริกา คือ มีการน าเสนอแนวคิดของ 2 กลุ่มความคิดท่ีมีจุดย  ้าเนน้ท่ี
แตกต่างกนัระหวา่ง “กลุ่มอ่อน” กบั “กลุ่มแขง็ กล่าวคือ 

1. กลุ่มที่มีมุมมองแบบอ่อน (soft) คือ กลุ่มนกัคิดท่ีทุ่มน ้ าหนกัความส าคญัไปท่ี คนมากกว่า
การบริหารจดัการ โดยเช่ือว่าบุคลากรทุกคนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอยู่ในตนเอง ดงันั้นแนวทาง
ของกลุ่มความคิดน้ี จึงมองการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า จะเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะตอ้งช่วย
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ปลดปล่อยพลงัศกัยภาพทั้งมวลของทรัพยากรมนุษยอ์อกมา การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์นวน้ี จึง
เน้นในเร่ืองของการสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั การหาแนวทางท่ีจะสร้างความรู้สึกถึงการ มีพนัธกิจ
ผกูพนั (commitment) เก่ียวขอ้ง (involvement) และการมีส่วนร่วม (participation) ให้เกิดข้ึนในหมู่
มวลพนกังาน 

2. กลุ่มที่มีมุมมองแบบแข็ง (hard) คือ กลุ่มนกัคิดท่ีทุ่มน ้ าหนกัความส าคญัไปท่ีเร่ืองของ 
การบริหารจดัการมากกวา่เร่ืองของคน ดงันั้นแนวทางของกลุ่มความคิดน้ี จึงมองการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็นภาระงานดา้นหน่ึงท่ีองคก์รจะสามารถเพิ่มพูนผลตอบแทนทางเศรษฐกิจให้
ไดม้ากท่ีสุดจากการใชท้รัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด แนวทางท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีจะท าให้
การบริหารจดัการองค์การให้เกิดประสิทธิภาพก็คือ ตอ้งมีการบูรณาการ (integrate) เร่ืองของการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบักลยทุธ์ทางธุรกิจขององคก์ร (ท่ีมาจากสารานุกรมเสรีวกิิพีเดีย)  

ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ฉบบัปัจจุบนั ไดเ้นน้ท่ีการพฒันาทรัพยากร
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development : HRD) เพราะเป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้าง 
และเปล่ียนแปลงบุคลากรในดา้นต่างๆ เช่น ทางดา้นความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ รวมทั้งวิธีการ
ท างาน อนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพของความเขม้แข็งในการท างานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Development) หรือ การพฒันาก าลงัคน (Manpower Development) หรือ การ
พฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์(Training & Development) คือ กระบวนการในการพฒันาและ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีทศันคติ
และพฤติกรรมท่ีดี เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีข้ึน ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุดขั้นตอนหน่ึงในการบริหาร 
การพฒันาทรัพยากร มีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กรสมยัใหม่ ซ่ึงมีแนวโน้มในการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยชีั้นสูง และมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นองคก์รขนาดใหญ่ การด าเนินการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรของทางปฏิบติันั้น ควรจะเร่ิมตั้งแต่ เม่ือพนักงานเหล่านั้น เร่ิมเขา้มา
ท างาน โดยการปฐมนิเทศ (Orientation) และจะตอ้งด าเนินการพฒันาอีกต่อไปเร่ือยๆ ตลอดเวลาท่ี
เขายงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร  

ส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศไทยนั้น เร่ิมเป็นท่ีรู้จกัภายหลงัสงครามโลก
คร้ังท่ี 2 เน่ืองจากประเทศสหรัฐอเมริกาตอ้งการให้ความช่วยเหลือในประเทศในแถบเอเชียอาคเนย์
ท่ี ได้รับความเสียหายอนัเน่ืองมาจากสงคราม ทั้ งด้านอาหารวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
โดยเฉพาะเคร่ืองจกัรกลส าหรับเกษตรกร รวมถึงการช่วยเหลือดา้นการศึกษาต่อต่างประเทศ แต่
ปรากฎว่าการช่วยเหลือไม่ประสบความส าเร็จ เคร่ืองจกัรกลต่างๆท่ีมีประสิทธิภาพสูง เกิดความ
เสียหายและไม่ได้รับประโยชน์เท่าท่ีควร เน่ืองจากผูรั้บไม่มีความรู้และขาดทักษะในการน า
เทคโนโลยีสมนัใหม่เหล่านั้นไปใช ้อนัเป็นผลท าให้เกิดค าว่า Human Resource Development : HRD 
ข้ึน โดยไดรั้บกล่าถึงคร้ังแรกในประเทศไทยในปี พ.ศ.2498 แต่การพฒันาความรู้ทาง HRD นั้นได้
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จดัท าท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา และค าวา่ “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ หรือ HRD เป็นค าท่ีเพิ่งจะมี
การยอมรับกันอย่างกวา้งขวางเม่ือปี พ.ศ.2513 นักวิชาการในประเทศไทยหลายท่านได้ให้
ความหมายและนิยามของ “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ ไดแ้ก่ 

มลัลี เวชชาชีวะ (2534 : 1) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึงการ
วางแผนล่วงหน้าเก่ียวกบัเจา้หน้าท่ีขององค์กรเป็นรายบุคคลให้เขามีความพร้อมท่ีจะท างานใน
หนา้ท่ีของเขาใหไ้ดผ้ลดีต่อองคก์รมากท่ีสุด 
 พรชยั เจดามาน (2534 : 6) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย  ์(Human Resource Development) หรือ การพฒันาก าลงัคน (Manpower Development) 
หรือ การพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์(Training & Development) คือ กระบวนการในการ
พฒันาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมี
ทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีข้ึน ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

 จิระ หงส์ลดารมภ ์(2535 : 5) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือการปรับปรุง คุณภาพ
ลกัษณะจา้งงานโดยเนน้ความสามารถทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหไ้ดง้านอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 เปร่ือง กิจรัตนี (2536 : 19) กล่าววา่ ทรัพยากรมนุษยห์รือคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดใน
องคก์ร โดยใช้แรงงาน ร่างกาย สมอง ใช้ความคิดสร้างสรรค์ วางแผน ประสานงาน อ านวยความ
สะดวกต่อส่ิงต่างๆ เพื่อจุดมุ่งหมายขององค์กร เม่ือบุคลากรมีความตั้งใจปฎิบติังาน ด้วยความ
ร่วมมือความสามารถ องคก์รนั้นยอ่มจะประสบความส าเร็จตามมุ่งหมายหรือเป้าหมาย ดงันั้นการจะ
ให้คนหรือบุคลากร มีคุณภาพและประสิทธิภาพ จึงตอ้งมีการพฒันาอยู่เสมอโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ธุรกิจอุตสาหกรรม ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายท่ีผลผลิตย่อมมีความจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรให้สามารถ
ปฎิบติังานใหท้นัต่อความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี
 บงัอร โสฬส (2538 : 5) กล่าวว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการเสริมสร้าง 
ป้องกนั และแกไ้ขทกัษะ ความรู้ และจิตลกัษณะของบุคลากรหรือกลุ่ม เพื่อให้เขาเหล่านั้นมีความรู้ 
ความสามารถ มีพฤติกรรมและการปฎิบติัตนอย่างเหมาะสมกบัวยัและสภาพแวดล้อม เพื่อเป็น
ทรัพยากรท่ีมีค่าอยา่งแทจ้ริงขององคก์ร 
 ดนยั เทียนพุฒ (2542 : 55-56) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีกระบวนการพฒันาอยู ่
2 ลกัษณะ คือการพฒันาตามธรรมชาติ และการพฒันาในลกัษณะท่ีมีผูก้  ากบัควบคุม กล่าวคือ ตั้งแต่
เร่ิมปฏิสนธิในครรภม์ารดา ก็จะมีการพฒันาเร่ือยมาซ่ึงถือวา่เป็นกระบวนการพฒันาตามธรรมชาติ 
และเม่ือคลอดจากครรภ์มารดาและได้รับการเล้ียงดูและอบรมบ่มนิสัยจากสถาบันครอบครัว 
โรงเรียนและสังคมต่างๆ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ครู อาจารยจ์นกระทัง่ส าเร็จการศึกษา  
 จ าเนียร จวงตระกูล (2547 : 53) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมุ่งไปสู่การพฒันา
บุคคลและองคก์ร เพื่อความส าเร็จขององคก์ร ความมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเนน้
อยูใ่นตวับุคคลท่ีน ามาสู่ความส าเร็จของตวับุคคลและองคก์ร 
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 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2547 : 17) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ งานอนัดบัหน่ึง
ขององคก์รใดๆการอยู่รอดและความเจริญเติบโต ขององคก์รข้ึนอยูก่บัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของพนักงาน และถ้าเขาได้รับการพฒันามนัจะเป็นประโยชน์ต่อเขาในการช่วยก่อให้เกิดความ
เจริญเติบโตแก่องคก์ร 
 ดงันั้น จึงสามารถกล่าวโดยสรุปว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีความส าคญัมากท่ีสุด 
เน่ืองจาก “คน” เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญัยิ่งท่ีจะเป็นผูน้ าเอาปัจจยั การบริหารอ่ืนๆไป
จัดการให้เ กิดประสิทธิภาพและประสิทธิพล การพัฒนาองค์กรจึงควรมุ่ง เน้นการพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรในหน่วยงานเป็นส าคญั เป็นการช่วยให้บุคลากรได้เกิดความรู้ และ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานควบคู่กนัไป โดยวธีิการใหค้วามรู้ หรือวธีิการเสริมสร้างความรู้ 
ความเขา้ใจ ทกัษะและทศันคติ ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรนั้นๆมีขีดความสามารถในการปฏิบติังาน
สูงข้ึนรวมทั้งการใชว้ธีิจูงใจและเปิดโอกาสให้บุคคลไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและทศันคติท่ี
ไดรั้บนั้นๆออกมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิผลดว้ย 

2.1.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 หากเปิดดูจากต ารา และงานเขียนของผูรู้้ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแลว้ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์าร สรุปไดห้ลากหลายประการ ดงัน้ี  

1) ช่วยท าใหร้ะบบและวธีิปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิง่ข้ึน มีการติดต่อประสานงานดียิง่ข้ึน 
2) ช่วยท าใหเ้กิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  
3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง  
4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ ในการตอบ

ค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  
5) ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
6) ช่วยท าใหบุ้คคลนั้นๆ มีโอกาสไดรั้บคามรู้ ความคิดใหม่ๆเป็นคนทนัสมยัต่อความเจริญ

กา้วหน้ีทางเทคโนโลยใีหม่ๆ 
แนวคิดพื้นฐานของการพฒันาทรัพยากรบุคคลดงักล่าว เป็นไปตามปรัชญาของการพฒันา

บุคคลท่ีส าคญัคือ 
1) บุคคลทุกคนมีศกัยภาพของตนเองท่ีสามารถพฒันาให้เพิ่มพูนข้ึนได้ทั้ งด้านความรู้ 

ทกัษะและทศันคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ 
2) การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ควรด าเนินการโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency 

Based Development) 
3) การพฒันาทรัพยากรบุคคลจะตอ้งด าเนินการอยา่งเป็นกระบวนการต่อเน่ืองเป็นระบบ 

ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก สู่ระบบการพฒันาขององคก์าร 
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4) วธีิการในการพฒันาบุคคลมีหลายวิธี จะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะของบุคคล
และภารกิจขององคก์าร 

5) จดัให้มีระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคคลเป็นระยะๆ  เพื่อพฒันา
บุคคลบางกลุ่มให้มีความสามารถเพิ่ม ข้ึน และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให้ผู ้มีความรู้
ความสามารถสูงไดก้า้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถสูงข้ึน 

6) ระบบขอ้มูลบุคคลขององคก์ารจะตอ้งครบถว้น ถูกตอ้งและทนัสมยัสามารถตรวจสอบ
ความกา้วหนา้รายบุคคลได ้

7) การพฒันาบุคคลจะตอ้งท าทุกดา้น คือ สุขภาพอนามยั ความรู้ ความสามารถจิตใจและ
คุณธรรม ควบคู่กนัไป 

 8)  องค์การต้องค านึงถึงความมั่นคงและความก้าวหน้าของบุคคลควบคู่ไปกับ
ความกา้วหน้าขององคก์าร องคก์ารจะอยู่ไม่ไดถ้า้ขาดบุคคลท่ีมีก าลงักาย ก าลงัใจและสติปัญญาท่ี
ทุ่มเทให้กบัองคก์าร จึงไม่เกินเลยไปนกัหากจะกล่าววา่ วตัถุประสงคห์ลกัของการพฒันาบุคลากร
ไม่ว่าจะในภาคเอกชนหรือภาครัฐก็คือ การมุ่งให้เกิดความเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังานตามท่ีองค์การตอ้งการ ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้ การท่ีเราจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคคลเพื่อให้เป็นไปในทางท่ีตอ้งการไดน้ั้น เราจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ
อยา่งน้อย 3 ดา้น ประกอบดว้ย ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitude) หรือ 
KSA หรือในบางต าราบอกวา่จะมี ความเขา้ใจ (Understanding) และก็จะรวมเรียกวา่ KUSA KUSA
เป็นหวัใจส าคญัของการพฒันาบุคลในทุกองคก์ร ประกอบดว้ย  

1) การพฒันาให้มีความรู้ (Knowledge) เรียนรู้ท าความเขา้ใจแลว้จึงน าแนวคิดมาประยุกตใ์ช ้
การเรียนรู้ จึงไม่ใช่เพียงการรับรู้ท่ีจ  าๆมาโดยไม่เขา้ใจ  

2) การพฒันาใหมี้ความเขา้ใจ (Understanding) ตอ้งท าความเขา้ใจขอ้มูลต่างๆ ทบทวนวิเคราะห์
ใหเ้ห็นจุดต่างๆ เพื่อตอบตวัเองใหไ้ด ้แลว้จึงเช่ือในแนวคิดนั้นๆ พร้อมจะน าไปปฏิบติัไดเ้สมอ  

3) การพฒันาให้มีทกัษะความช านาญ (Skill) เม่ือเรียนรู้และเขา้ใจในขอ้มูลแลว้ตอ้งมีโอกาส
น าความรู้ไปใชใ้หเ้กิดประสบการณ์ดว้ยตวัเอง ฝึกฝนและปฏิบติับ่อยๆจนเกิดความช านาญ เพิ่มพูน
สติปัญญาและมีความรอบรู้มากยิง่ข้ึน 

4) การพฒันาใหมี้ทศันคติท่ีดี (Attitude) มีความคิดเชิงสร้างสรรค ์คนเราอาจมีความคิดทศันคติ
ท่ีเหมือน หรือต่างกนัได ้การเปล่ียนทศันคติเป็นส่ิงท่ียาก หากองคก์รใดตอ้งการประสบความส าเร็จ
ในการพฒันาคุณภาพองค์กรก็จ  าเป็นจะตอ้งปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากร ด้วยการหาเทคนิค
หรือแนวทางใหม่ๆ จดัการความแตกต่างทางความคิดและสร้างวฒันธรรมหรือมาตรฐานใหม่ เป็น
เคร่ืองมือในการเปล่ียนแปลงทศันคติของคนในองค์กรให้ไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ การพฒันาบุคลากรดา้น
ความรู้นั้นควรให้ความรู้เก่ียวกบันโยบายขององค์การหรือนโยบายของรัฐในกรณีท่ีเป็นราชการ 
ความรู้ดา้นวิชาชีพ ความรู้เสริมท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบริหารและความรู้ใหม่ๆ ท่ีจะช่วยให้บุคคล
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เหล่านั้นสามารถปรับตวัให้ทนักบัความกา้วหนา้ทางวิทยาการส่วนในดา้นทกัษะหรือความช านาญ
งานหากเน้นการพฒันาบุคลากรให้ได้ฝึกปฏิบติังานให้เกิดทกัษะความช านาญเพิ่มข้ึน จะท าให้
บุคคลเหล่านั้นสามารถท างานได้ดีตามมาตรฐาน เป้าหมายหรือตามความคาดหวงัของผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้งท างานไดอ้ยา่งคล่องแคล่วรวดเร็วข้ึนกวา่เดิม ท างานไดอ้ยา่งมีคุณภาพท่ีดีข้ึนส าหรับการ
พฒันาทางดา้นทกัษะน้ีจะมีทั้งทกัษะทางการปฏิบติั ทกัษะทางมนุษยสัมพนัธ์ และทกัษะทางการคิด 
ส่วนในด้านทศันคตินั้น บุคลากรจะตอ้งได้รับการพฒันาให้เกิดทศันคติท่ีดีและถูกตอ้งในการ
ท างาน เช่นการพฒันาจิตส านึกและความเขา้ใจในการท างานเพื่อสาธารณะ การท างานเป็นทีมและมี
ความสามคัคี (Team Work) เสริมสร้างความรู้สึกนึกคิดท่ีถูกตอ้งในการท างาน (Work Attitude) สร้าง
เสริมจิตส านึกท่ีถูกตอ้งในการใหบ้ริการแก่ประชาชน (Sense of Service) และทศันคติในการพฒันา
ตนเอง (Self - Development) ให้มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมต่อต าแหน่งหน้าท่ี และต่ืนตวั
ตลอดเวลาในการเรียนรู้เพื่อปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง รวมทั้งพฒันาทางดา้นจิตใจควบคู่
กนัไปด้วย ปัจจุบนั องค์การต่างๆ มุ่งพฒันาสู่การเป็นองค์การท่ีเรียนรู้ (Learning Organization) 
องคก์ารยิง่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากร เน่ืองจากความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากร
ในองค์การหน่ึงๆ เป็นเง่ือนไขแห่งความส าเร็จขององค์การนั้น และเป็นวิธีการท่ีท าให้องค์การมี
ความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั (Competitive Advantage) หรือมีขีดความสามารถในการแข่งขนัสูง
กว่าองค์การอ่ืนๆ ยิ่งกว่านั้น การพฒันาบุคลากรยงัมีความส าคญัในเชิงปัจจยัท่ีเป็นเหตุและผลให้
เกิดการพฒันา/เปล่ียนแปลงในองคก์ารต่างๆ ดงัน้ี  

1) ท าให้มีนวัตกรรม (Innovation) ต่างๆเข้ามาใช้ในองค์การอันจะเป็นตัวกระตุ้นการ
เปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร เพื่อให้สามารถปรับตวัไดท้นักบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกท่ีมีการปรับเปล่ียนรวดเร็วและรุนแรงเพิ่มมากข้ึนทุกขณะ  

2) ก่อให้เกิดการเผยแพร่นวตักรรมนั้นๆให้เป็นท่ีเขา้ใจและยอมรับไปปฏิบติัในวงกวา้ง
ขององคก์าร 

3) กระตุ้นบุคลากรให้เติมความพร้อม ด้านสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ในการ
ปฏิบติังานให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงขององค์การทั้ งในระดับนโยบาย กลยุทธ์ในการ
ด าเนินงานโครงสร้างการจดัองคก์าร ระบบการท างาน การสร้างนวตักรรม การเผยแพร่นวตักรรม 
และการสร้างความพร้อมในการใชน้วตักรรมเป็นกุญแจส าคญัของการเพิ่มคุณค่าให้แก่บุคคลกรใน
องคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในยุคแห่งสังคมฐานความรู้ (Knowledge Based Society) ยุคท่ีองคก์าร
ตอ้งการบริหารจดัการความรู้ (Knowledge Management) การเพิ่มคุณค่าและใช้คุณค่าท่ีมีอยู่ และ
เพิ่มข้ึนของบุคลากรใหเ้ป็นประโยชน์ต่อการเติบโตขององคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็นยิ่งยวดต่อความส าเร็จ
ขององค์การ การพฒันาบุคลากรจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อปัจจุบนัและอนาคตขององคก์าร ทั้งน้ี 
วธีิการท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรในหน่วยงานไดรั้บการพฒันาทั้งดา้นความรู้ทกัษะ และทศันคติ มีหลาย
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วิธีและหลายรูปแบบ ซ่ึงโดยทัว่ไปแล้วการพฒันาบุคลากรมีแนวทางหลักในการด าเนินการ 3 
แนวทาง คือ 

1) การให้การศึกษา/เรียนรู้ (Education / Learning) การให้การศึกษาเป็นเคร่ืองมือและ
กระบวนการอย่างต่อเน่ืองท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรมีความเจริญงอกงามปรับตวัได ้ด าเนินชีวิตดี และมี
ความเปล่ียนแปลงในทางท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงอาจเป็นการศึกษาท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติในวิถีชีวิต การ
ท างาน การศึกษานอกระบบโรงเรียนและการศึกษาในระบบโรงเรียน ตลอดจนการศึกษาในระบบ
มหาวทิยาลยัทั้งในและต่างประเทศในการพฒันาบุคลากรขององคก์าร การให้การศึกษาอาจท าโดย
การให้ทุน และ/หรืออนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาต่อในหลกัสูตร ระยะสั้น ระยะกลาง และการให้
ไปศึกษาระดบัปริญญาและหลงัปริญญา การให้การศึกษาจึงเป็นการลงทุนท่ีส าคญัทั้งขององคก์าร
และตวับุคลากรเอง  

2) การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้
และเสริมสร้างทกัษะ ความ ช านาญ โดยมีวตัถุประสงคอ์ย่างใดอย่างหน่ึงในการยกมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานในหน้า ท่ี ท่ีอยู่ในความรับผิดชอบให้ดียิ่ง ข้ึน อันจะท าให้องค์ประกอบประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ขณะเดียวกนัก็มุ่งหวงัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และ/หรือ
ทศันคติในการปฏิบติังานของบุคคล โดยในการจดัการฝึกอบรมนั้น มีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อให้
บุคลากรมีสมรรถนะ ความรู้ ความช านาญท่ีจะเป็นต่อความตอ้งการขององคก์าร โดยปกติเป้าหมาย
ของการฝึกอบรมไดแ้ก่ 

2.1) การเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจนโยบาย แผนงาน วตัถุประสงค์ เป้าหมายของ
องคก์าร ตลอดจนบทบาทและหนา้ท่ีของบุคลากรในแต่ละระดบั  

2.2) การให้ข่าวสารข้อมูลเ ก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด เพื่อแก้ไขปัญหา
ขอ้บกพร่องเก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ีผา่นมา  

2.3) การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบติังานโดยส่วนร่วม 
2.4) การลดความส้ินเปลือง ป้องกนัอุบติัเหตุ และการสูญเสียในการปฏิบติังาน  
2.5) การพฒันาระบบงาน ระบบบริหาร และพฒันาองคก์ารโดยส่วนรวม 
2.6) การเตรียมความพร้อมของบุคลากร เพื่อรองรับการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ บทบาท 

ภารกิจขององคก์าร  
2.7) การฝึกฝนบุคลากรให้คุ ้นเคยกับเทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยาการสมยัใหม่ ท่ีจะ

ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดความกา้วหนา้ขององคก์าร  
3) การพฒันาบุคลากร (Employee Development / Staff Development) การพฒันาการด าเนินการ

ดว้ยวธีิการต่างๆเพื่อเพิ่ม และขยายโลกทศัน์ส าหรับการปฏิบติังานและการปฏิบติัตนทั้งในงานและใน
สังคมส่วนรวมให้แก่บุคลากร ซ่ึงรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษการสอนงานการให้ค  าปรึกษา 
แนะน า การเป็นพี่เล้ียง การสับเปล่ียนหมุนเวียนหน้าท่ีการงานการจดัการทศันศึกษาดูงานการ
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มอบหมายใหป้ระชุมแทนและการมอบหมายใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมสังคมอ่ืนๆ ซ่ึงวิธีการต่างๆดงักล่าว
หากเลือกใช้ผสมผสานกันกับ 2 แนวทางข้างตน้ ก็จะช่วยท าให้ระบบการพฒันาบุคลากรของ
องคก์ารมีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน ทั้งน้ี การพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรสามารถท าไดห้ลายวธีิ ดงัน้ี  

3.1) การนิเทศงาน เป็นการให้ค  าแนะน าแก่บุคลากรเก่ียวกับงานโดยผูบ้ริหารหรือ
หวัหน้าหน่วยงานภายในองค์การ เพื่อให้การด าเนินงานได้ผลดียิ่งข้ึน หรือจดัการนิเทศงานเม่ือ
พบวา่บุคลากรประสบปัญหาในการปฏิบติังาน  

3.2) การให้คน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเอง โดยการให้ค  าช้ีแนะหรือกระตุน้จากผูบ้ริหาร 
เช่น การจดัมุมวชิาการในองคก์าร การอ่านต ารา หรือนิตยสารทางวิชาการ การคน้ควา้หรือวิจยั เป็น
ตน้ 

3.3) การฝึกอบรม เม่ือมีการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ ควรส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการ
อบรม เช่น มีการเปล่ียนแปลงระบบการท างาน โดยการน าเอาเทคโนโลยีใหม่ๆ จ าพวกเคร่ืองใช้
อตัโนมติัในส านกังาน (Office Automation : O.A.) เขา้มาใชช่้วยประหยดัแรงงานและเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

3.4) การสัมมนาทางวิชาการเพื่อเพิ่มพูนความรู้ แลกเปล่ียนประสบการณ์แนวความคิด
ใหม่ๆของบุคลากรท่ีเขา้สัมมนา  

3.5) การใหไ้ปศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศตามความเหมาะสมเพื่อจะได้
เกิดแนวคิดในการเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารของตนกบัองคก์ารภายนอกอ่ืน  

3.6) การให้ไปศึกษาต่อองค์การควรส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาต่อ เพราะการท่ี
บุคลากรมีวุฒิสูงข้ึน ช่วยให้เกิดความมัน่ใจในตวัเองจะเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานมากข้ึน และยงั
เป็นโอกาสใหบุ้คลากรนั้นไดต้  าแหน่ง หรือเงินเดือนเพิ่มตามความสามารถอีกดว้ย ลองมาดูตวัอยา่ง
ของการพฒันาขา้ราชการพลเรือน เพื่อให้เห็นถึงความเป็นไปของการพฒันาบุคลากรภาครัฐ ซ่ึง
เป็นไปตามกรอบพระราชบญัญตัิระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา 76 ระบุว่า 
“ให้ผูบ้งัคบับญัชามีหน้าท่ีพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะทศันคติท่ีดี คุณธรรม 
และจริยธรรม อนัจะท าให้ปฏิบติัหน้าท่ีราชการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ์และ
วธีิการท่ี ก.พ.ก าหนด” และโดยบทบญัญติัของกฎหมายดงักล่าว ส านกัคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน หรือ ส านกังาน ก.พ. ในฐานะหน่วยบริหารงานบุคคลกลางของส่วนราชการ จึงไดก้ าหนด
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการพฒันาขา้ราชการพลเรือนโดยผูบ้งัคบับญัชา ไวส้รุปไดด้งัน้ี  

1) ให้ผู ้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้า ท่ี รับผิดชอบในการควบคุมดูแลและพัฒนา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนทุกคนให้ได้รับการพฒันาทั้งด้านความรู้ ทกัษะ ทศันคติ คุณธรรมและ
จริยธรรม และสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

2) ในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น อาจใช้วิธีการพฒันาไดห้ลายวิธี เช่น ขณะปฐมนิเทศ 
การสอนงาน/สอนแนะ การมอบหมายงาน การสับเปล่ียนโยกยา้ยหน้าท่ี การจดัพี่เล้ียงให้ ส่งไป
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ศึกษาดูงาน จดัการฝึกอบรม ประชุมเชิงปฏิบติัการ การสัมมนา จดัหาเอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวกบั
งานไวใ้ห้ศึกษาอย่างเพียงพอ จดัให้มีคู่มือการปฏิบติังานให้มีพอใช้อย่างทัว่ถึง การพฒันาด้วย
ตนเอง เช่น โดยใชบ้ทเรียนส าเร็จรูป การใหค้  าปรึกษา เป็นตน้  

3) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้ง 5 ดา้น คือ  
3.1) ด้านความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ได้แก่ ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบติังาน

โดยทัว่ไป 
3.2) ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ

ในการปฏิบติังานของต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใดโดยเฉพาะ  
3.3) ดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ รายละเอียดท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานและบริหาร  
3.4) ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั ไดแ้ก่ รายละเอียดท่ีช่วยส่งเสริมบุคลิกภาพท่ีดี และส่งเสริม

ใหส้ามารถปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ  
3.5) ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม ไดแ้ก่ รายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณธรรม

และจริยธรรมในการปฏิบติังาน ส่วนกลวธีิของการพฒันาขา้ราชการพลเรือนท่ีมีการใชก้นัอยูท่ ัว่ไป 
สรุปไดว้า่ประกอบดว้ยวธีิการท่ีส าคญั 3 วธีิ ไดแ้ก่  

1) การพฒันาในขณะปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีผูรั้บการพฒันาได้เรียนรู้เทคนิควิธีการ
ท างานจนเกิดทกัษะมีความช านาญจากการไดฝึ้กหรือทดลองปฏิบติั รวมทั้งอาจไดรั้บการถ่ายทอด
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือพี่เล้ียงไปพร้อมๆ กบัการปฏิบติังานจริง การพฒันาในขณะปฏิบติังานน้ี เป็น
วิธีท่ีใช้กนัอยู่มากกว่าวิธีอ่ืนๆ แต่ไม่ไดมี้การจดัท ากนัอย่างเป็นระบบ เพราะมีลกัษณะเป็นวิธีการ
ทดลองปฏิบติังานมากกวา่การพฒันาอยา่งจริงจงั ขอ้เสียของการพฒันาแบบน้ี คืออาจท าให้ผลงาน
ของหน่วยงานท่ีมีผูไ้ดรั้บการพฒันารวมอยูด่ว้ยตอ้งลดลงไปบา้งทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพแต่ก็
ยงันบัวา่คุม้ค่า การพฒันาในขณะปฏิบติังานท่ีนิยมใช้กนัอยู่มี 3 วิธี คือ การสอนงาน ระบบพี่เล้ียง 
และการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน การสอนงาน เป็นกระบวนการในการสร้างองค์ความรู้ 
ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญช านาญงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้เกิดข้ึน ภายใตบ้รรยากาศ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูส้อนกบัผูเ้รียนท่ีเหมาะสมและเช่ือมต่อการเรียนรู้ และการฝึกฝนความ
ช านาญเช่ียวชาญในเร่ืองนั้นๆโดยผูส้อนจะท าหนา้ท่ีเป็นผูช่้วยช้ีแนะในการก าหนดเป้าหมายและ
ระดบัขีดความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานให้แก่ผูเ้รียนวา่ เม่ือสอนงานไปแลว้จะท าให้ผูเ้รียน
เปล่ียนพฤติกรรมในการท างานอะไรบา้ง อย่างไร และจะใช้เวลานานเท่าใด โดยเปรียบเทียบจาก
พื้นฐานเดิมท่ีผูเ้รียนมีอยู่เก่ียวกบัขีดความสามารถในการปฏิบติังานนั้นๆหรืออาจกล่าวไดว้่า การ
สอนงานเป็นเร่ืองของการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบติังานจริง ภายใตก้ารก ากบัดูแลช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานหรือพี่เล้ียงในหน่วยงานท่ีมีความช านาญสูงกวา่ ซ่ึงโดยปกติมกัเป็นการ
สอนแนะกนัแบบตวัต่อตวัหรืออาจเป็นการสอนกนัเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ก็ได ้
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2) การพฒันานอกจากการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีผูไ้ดรั้บการพฒันาตอ้งหยุดท างานปกติ
ของตนเอง เพื่อเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรหรือโครงการต่างๆท่ีก าหนดข้ึน ซ่ึงอาจจะจดัข้ึน
โดยหน่วยงานพฒันาของส่วนราชการเอง หรือส่งเขา้ไปรับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอกส่วน
ราชการ หรืออาจรับการฝึกอบรมอยูท่ี่บา้นก็ได ้ทั้งน้ีนิยมกนัอยู ่4 วธีิ ดงัน้ี  

2.1) การฝึกอบรมในหอ้งหรือในชั้นเรียน เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ีมีวิทยากรหรือสอนและ
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กนัโดยตรงในการถ่ายทอดความรู้โดยใชเ้ทคนิคการฝึกอบรม
แบบต่างๆเช่น การบรรยาย การฝึกปฏิบัติ การอภิปราย กรณีศึกษา เป็นต้น ถ้าต้องการให้มี
ประสิทธิภาพสูงวิทยากรตอ้งเน้นการสร้างประสบการณ์และความเหมาะสมกบัสภาพการณ์ของผู ้
เขา้รับการฝึกอบรม ขอ้ดีอีกประการหน่ึงของการฝึกอบรมในห้องก็คือ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะรู้สึก
ไดรั้บความอบอุ่นใกลชิ้ดเป็นกนัเอง และเม่ือเกิดปัญหาจะสามารถซกัถามวทิยากรไดโ้ดยตรงทนัที 

2.2) การฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีผูรั้บการฝึกอบรม
ไม่ตอ้งไปเขา้รับฟังการบรรยายในชั้นเรียน จะมีลกัษณะตรงกนัขา้มกบัการฝึกอบรมในห้องไม่เนน้
เร่ืองการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างวิทยากรกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัการฝึกอบรมทางไกลคือ การ
ยอมรับศกัยภาพของบุคคลแต่ละคนท่ีจะแสวงหาความรู้ และเรียนรู้ในส่ิงต่างๆด้วยตนเองอย่าง
อิสระ กระบวนการฝึกอบรมมีความยืดหยุ่นในเร่ืองเวลา สถานท่ี โดยค านึงถึงความสะดวกของ
ผูเ้รียนเป็นหลกั รูปแบบการฝึกอบรมจะใช้ส่ือการเรียนประเภทต่างๆแทนวิทยากร เช่น ส่ิงพิมพ ์
เอกสาร ส่ือทางวทิย ุส่ือทางโทรทศัน์ และส่ือโสตทศันูปกรณ์ประเภทอ่ืนๆ รวมทั้งการพบกลุ่มโดย
มีวิทยากรทบทวนให้ความรู้ อภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์หรือตอบปัญหา รวมทั้งสอนเสริม
เป็นคร้ังคราว  

2.3) การดูงาน เป็นวิธีการพฒันารูปแบบหน่ึงโดยการจดัให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสไป
เยี่ยมชมหน่วยงานหรือวิธีการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนๆท่ีมีการบริหารจดัการแนวใหม่หรือ
เทคนิควธีิการท างานท่ีทนัสมยั โดยมีวตัถุประสงคก์็เพื่อให้ผูไ้ดรั้บการพฒันาเกิดความรู้ความเขา้ใจ
ในเทคนิคและวิธีการท างานของหน่วยงานท่ีไปเยี่ยมชมดูงาน และเป็นการเพิ่มประสบการณ์
โดยตรง ทั้งน้ียงัไดมี้โอกาสแลกเปล่ียนและสอบถามความรู้ต่างๆ อนัอาจน ามาใชป้รับปรุงปรุงการ
ท างานและเกิดประโยชน์ในการประสานงานระหวา่งหน่วยงานของตน และหน่วยงานท่ีไปเยี่ยมชม
ต่อไปในอนาคต 

2.4)  การศึกษาต่อหมายถึงการจัดส่งผู ้ปฏิบัติงานไปรับการศึกษาเพิ่ม เ ติมย ัง
สถาบนัการศึกษา ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศเพื่อให้ได้ความรู้เพิ่มข้ึน ได้วุฒิบตัรสูงข้ึน
กว่าเดิม ซ่ึงจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการปฏิบติังาน และตวัผูไ้ดรั้บการพฒันาให้ดีข้ึนดว้ย ซ่ึง
การพฒันาวธีิน้ีตอ้งใชร้ะยะเวลายาวและถือวา่เป็นการลงทุนใหแ้ต่ละรายไม่ต ่ากวา่ 1 ปี ถึง 2 ปี หรือ
มากกวา่ รวมทั้งค่าใชจ่้ายเป็นจ านวนมากต่อบุคคล  
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3) การพฒันาตนเอง (Self Development) การพฒันาบุคคลจะประสบความส าเร็จไม่ไดเ้ลย
หากผูท่ี้จะรับการพฒันาไม่ได้ความสนใจและมองไม่เห็นประโยชน์ของการพฒันาอย่างแทจ้ริง 
ในทางตรงกนัขา้มการพฒันาบุคคลจะประสบความส าเร็จอย่างยิ่งหากผูท่ี้จะรับการพฒันามีความ
สนใจใฝ่พฒันา และพยายามพฒันาตนเองอยู่เสมอ ส าหรับวิธีการพฒันาตนเองนั้นอาจท าได้
มากมายหลายวธีิโดยข้ึนอยูก่บัเวลา โอกาสความถนดั และความสนใจของผูป้ฏิบติังานเอง เช่น  

3.1) ศึกษาคน้ควา้หาความรู้จากหนงัสือหรือเอกสารทางวิชาการต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งและ
เป็นประโยชน์ต่องานของตนเอง ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในส่ิงใหม่ๆทนักับ
ความกา้วหนา้อยูเ่สมอ  

3.2) ศึกษาและท าความเขา้ใจเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย แผนงาน โครงการของ
หน่วยงานเพื่อน ามาจดัท าแผนปรับปรุงการปฏิบติังานให้ชัดเจน เพื่อให้การท างานสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายของหน่วยงาน 

3.3) ไม่ท างานคนเดียว แต่ใฝ่หาความรู้โดยการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และ
ความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูเ้ก่ียวขอ้ง  

3.4) ติดตามข่าวคราวและเหตุการณ์ส าคญั ทั้งภายในและนอกประเทศเพื่อเป็นการเปิด
โลกทศัน์ของตน โดยอาจจะเป็นสมาชิกของสมาคมทางวิชาการหรือองค์การท่ีน่าสนใจบางแห่ง 
เพื่อให้ได้มาซ่ึงข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัเร่ืองราวทางวิชาการ หรือเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจะก่อให้เกิด
ความรู้กวา้งขวางยิ่งข้ึน สรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ือง 
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติของบุคคลให้องคก์ารให้มีพฤติกรรมการท างานท่ี
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ อาจกระท าไดห้ลายวิธี เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การ
สัมมนาทางวชิาการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง หรือการพฒันาตนเอง  
 2.1.3 กจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การศึกษา (Education) กับการฝึกอบรม (Training) การศึกษากบัการฝึกอบรม มีขอ้แตกต่าง
กนั คือ การศึกษาเป็นการให้ความรู้ทัว่ ๆไป โดยสถาบนัการศึกษา และเน้นท่ีจะให้บุคคลท่ีรับ
การศึกษา มีความรู้ ความสามารถท่ีจะประกอบอาชีพตามสาขาท่ีตนถนดัและศึกษา โดยมีระยะเวลา
การศึกษาท่ีต่อเน่ืองและยาวนานกวา่การฝึกอบรม ส่วนการฝึกอบรมนั้น จะเป็นกระบวนการท่ีจดั
ข้ึนมาเพื่อเพิ่มพูนทกัษะการท างาน ความรู้ และพฤติกรรมของผูเ้ขา้อบรมให้เป็นในทิศทางท่ีผูจ้ดั
อบรมตอ้งการ  

การพัฒนา (Development) กับการฝึกอบรม (Training) การพฒันากบัการฝึกอบรมจะมี
ความคล้ายคลึงกัน นั้นคือ ทั้งการพฒันา และการฝึกอบรม มีเป้าหมาย เพื่อมุ่งเน้นส่งเสริมให้
บุคลากรต่าง ๆ ขององคก์ร มีความรู้ ความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากข้ึน 

การพฒันา เป็นกิจกรรมท่ีมุ่งให้ผูรั้บการพฒันามีการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างาน 
ในอนาคต โดยมุ่งเป้าระยะยาว และมกัจะเนน้กบับุคลากรระดบัหวัหนา้งานข้ึนไป 
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การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีมกัจะมุ่งเน้นให้ผูไ้ดรั้บการอบรม ไดรั้บความรู้และทกัษะท่ี
จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบนั โดยมกัเน้นเป้าหมายระยะสั้ น ๆ และมกัเน้นกับพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ 

ถา้มองในดา้นเศรษฐศาสตร์แลว้ การพฒันาจะเป็นดา้น Macro ส่วนการฝึกอบรมจะเป็น
ดา้น Micro เพราะถา้ดูใหดี้ จะเห็นวา่ การฝึกอบรม เป็นวธีิการหน่ึงท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร 

แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
1) เป็นกิจกรรมท่ีมีคุณค่าต่อบุคลากรการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมท่ีท าให้

บุคลากรเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต ทั้งน้ี 
เพราะเม่ือมีการให้การพฒันาและฝึกอบรมกบับุคลากรแลว้ ตามแนวคิดถือวา่จะท าให้บุคลากรเป็น
บุคลากรท่ีมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน ซ้ึงท าให้เกิดคุณค่าต่อตวั
บุคลากรเองและต่อองคก์ารดว้ย 

2) เป็นกิจกรรมท่ีตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีตอ้งมี
การจดักิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันาและฝึกอบรมใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง เพราะถา้
องค์การมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเป็นประจ าอย่างต่อเน่ืองแลว้ จะเท่ากบัท าให้กบั
บุคลากรไดรั้บการตอกย  ้าให้เกิดความเขา้ใจ จดจ าได ้และสร้างความช านาญในการปฏิบติังานให้
ถูกตอ้งมากยิง่ข้ึน 

3) เป็นกิจกรรมท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่ายจะตอ้งยอมรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรม
ท่ีบุคลากรทุกฝ่ายในองคก์ารจะตอ้งให้ความร่วมมือ สนบัสนุ่น ยอมรับและค านึงถึงประโยชน์ท่ีจะ
เกิดข้ึนกบัองคก์ารเป็นหลกัโดยเฉพาะผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรง เช่น ผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ ตอ้งให้การ
ส่งเสริมและสนบัสนุนในทุกดา้น ไม่ว่าจะเป็นงบประมาณทรัพยากรและอ่ืน ๆ หรือผูท่ี้เขา้รับการ
พฒันาและฝึกอบรมก็จะให้ความร่วมมือยอมรับและปฏิบัติให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์าร 

4) เป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้งกระท าอย่างเหมาะสม ทั้งระยะเวลา ช่วงเวลาและค่าใช้จ่าย การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีตอ้งค านึงถึงเร่ืองของงบประมาณหรือค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีจะ
เกิดข้ึนว่าคุม้ค่าหรือไม่ รวมทั้งจะตอ้งพิจารณาถึงระยะเวลาและช่วงเวลาท่ีจะใช้ในการพฒันาและ
ฝึกอบรมบุคลากรในองคก์ารดว้ยวา่ มีความเหมาะสมหรือไม่กระทบกบัการปฏิบติังานในองคก์าร
มากน้อยเพียงใด ดังนั้ น การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การควรกระท า ในช่วงเวลาและ
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม และคุม้กบังบประมาณท่ีเกิดข้ึนดว้ย 

5) เป็นกิจกรรมท่ีจะต้องประเมินผลบ่อย ๆ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมท่ี
จะตอ้งมีการประเมินผลและติดตามผล เพื่อท่ีจะไดรั้บทราบวา่กิจกรรมในการพฒันาและฝึกอบรม
บุคลากรท่ีองค์การไดจ้ดัข้ึนนั้น ประสบความส าเร็จหรือไม่ มีส่ิงท่ีควรพฒันา ปรับปรุงและแกไ้ข 
โดยแนวคิดส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ล้ว จะตอ้งมีการติดตามและประเมินผลบ่อย ๆ 
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เพื่อท่ีจะไดรั้บทราบผลของกิจกรรม แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขการจดัท ากิจกรรมในคร้ังต่อไปให้มี
ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 

6) เป็นกิจกรรมท่ีมีการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ี
ผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมจะตอ้งมีการเรียนรู้เกิดข้ึน ซ่ึงอาจจะเป็นการเรียนรู้ในงานท่ีก าลงั
ปฏิบติัอยูใ่ห้เกิดความเขา้ใจมากยิ่งข้ึน หรืออาจจะเป็นการเรียนรู้ในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเป็นส่ิงจ าเป็นหรือ
เก่ียวข้องกบัการปฏิบติังานในปัจจุบนัหรืออนาคต ซ่ึงเป็นประโยชน์ทั้งตวับุคลากรเองรวมทั้ง
องค์การดว้ย นอกจากน้ี กิจกรรมในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรควรเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ี
เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้นๆ ดว้ย ตามหลกัของการบริหารงานแบบมีส่วน
ร่วม  

บทบาทของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
บทบาทของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ เช่นเดียวกับ

ประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ แต่ในท่ีน้ีจะอธิบายในลกัษณะท่ี
เก่ียวข้องกับบทบาทของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงเป็นภาพรวมขององค์การว่ามีบทบาท
ดงัต่อไปน้ีคือ 

1) บทบาทในการเพิ่มปะสิทธิภาพของบุคลากรการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีบทบาทใน
การเสริม เพิ่มเติม และพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและความช านาญในการปัจจุบนั
และอนาคต ซ่ึงถือไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีบทบาทในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
ใหแ้ก่บุคลากรขององคก์ร 

2) บทบาทในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีบทบาทในการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งน้ีเม่ือใดมีการพฒันาและฝึกอบรมให้แก่บุคลากรจะท าให้
บุคลากรมีความรู้และความเขา้ใจในการปฏิบติังานไดอ้ย่างดี ก็จะส่งผลท าให้งานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มมมากข้ึน 

3) บทบาทในการแก้ไขปัญหา การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีบทบาทในการลดแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ท่ี เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นปัญหาเ ร่ืองการท างาน ปัญหาเ ร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร ปัญหาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงาน หรือปัญหาอ่ืนๆ ซ่ึงเป็น
ปัญหาต่างๆ เหล่าน้ี ถา้ไดมี้การพฒันาและฝึกอบรมร่วมกนัแลว้จะท าให้บุคลากรขององคก์าร เกิด
ความเขา้ใจถึงลักษณะงานของแต่ละคน แต่ละฝ่าย แต่ละหน่วยงานสร้างความร่วมมือและการ
ประสานสัมพนัธ์ต่อกนั และจะร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในองคก์ารได ้

4) บทบาทในการลดความสูญเสีย การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีบทบาทในการลดความ
สูญเสียต่างๆ ในการท างานได้ เพราะถ้าได้มีการพฒันาและฝึกอบรมเก่ียวกับวิธีการในการ
ปฏิบัติงานท่ีถูกต้องแล้ว จะท าให้บุคลากรขององค์การสามารถใช้ เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ วสัดุ 
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อุปกรณ์ และเทคโนโลยีในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพก็จะเป็นการลดความ
สูญเสียต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนได ้

 5) บทบาทการรองรับการขายงานการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ก็จะมีบาทในการเตรียม
บุคลากรขององค์การไวใ้ห้พร้อม เพื่อรองรับการปรับตวัหรือขยายงานของหน่วยงานหรือองคก์าร
ได้ และถ้าได้มีการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรให้มีความ รู้ ความสามารถ มีทักษะและ
ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งดีแลว้ จะท าให้ไม่เกิดอุปสรรคใน
การขยายงาน และจะเป็นการรองรับการขยายงานหรือต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้

6) บทบาทในการปรับปรุงและพฒันาระบบงาน การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีบทบาท
การช่วยใหบุ้คลากรขององคก์าร มีความเขา้ใจและสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการปรับปรุงและพฒันา
ระบบงานต่าง ๆ ท่ีอาจจะมีการเปล่ียนแปลงขององคก์ารได ้กล่าวคือถา้ไดมี้การพฒันาและฝึกอบรม
บุคลากรให้เข้าใจถึงการพฒันาและปรับปรุงระบบงานท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงแล้ว จะท าให้ลด
ปัญหาต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจาการเปล่ียนแปลงแลว้ จะท าให้ลดปัญหาต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจาก
การเปล่ียนแปลได ้เช่น การลดปัญหาการต่อตา้น ลดปัญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ เป็นตน้ 

7) บทบาทในการให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีบทบาท
ในการท าให้องค์การสามารถบรรลุถึงเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การได้เพราะในการ
บริหารองคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนงานในเร่ืองต่างๆไว ้โดยเฉพาะเร่ืองการวางแผนเก่ียวกบับุคคล
ในองคก์ารวา่จะให้มีสมรรถนะ (Competency) เป็นอยา่งไร ผูบ้ริหารก็จะใชว้ิธีในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อท าใหบ้รรลุถึงเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้

หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์หลกัการท่ีส าคญั คือ 
1) หลกัการเสริมสร้างความเช่ือถือ และศรัทธาในการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์หลกัการท่ี

ส าคญั คือ จะตอ้งให้ผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม รวมทั้งผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย มีความเช่ือถือ
และศรัทธาเกิดข้ึนก่อน เม่ือทุกฝ่ายเกิดความเช่ือถือและศรัทธาแลว้ ก็จะท าให้การพฒันาทรัพยากร
มนุษยป์ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ตามท่ีตอ้งการได ้เช่น ความเช่ือถือและ
ศรัทธาท่ีมีต่อหน่วยงานท่ีเป็นผูด้  าเนินงาน ความเช่ือถือ และศรัทธาในช่ือเสียงและประสบการณ์
ของวทิยากร เป็นตน้ 

2) หลกัการรักษาระดบัความสนใจให้อยู่ในระดบัท่ีสูงอยู่เสมอในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์มีหลกัการท่ีส าคญั คือ จะตอ้ท าใหผู้ท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมท่ีก าลงัด าเนินการอยูน่ั้น 
ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสูงเพื่อใหผู้ท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม เกิดความสนในในเร่ืองท่ีก าลงัรับรู้และ
รับฟังโดยเฉพาะวิทยาการ ควรท่ีจะมีความสามารถในการสร้างความสนใจผูท่ี้รับการพฒันาและ
ฝึกอบรม เช่น มีการให้ท ากิจกรรมต่างๆ มรการใช้เทคนิคหรือวิธีการใหม่ๆ ในการพฒันาและ
ฝึกอบรม เป็นตน้ 
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3) หลกัการเสริมสร้างภาวะสมองในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีหลักการท่ีส าคญัคือ 
จะตอ้งท าใหผู้ท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมไดมี้การเสริมสร้างภาวะสมองดว้ยการฝึกให้รู้จกัคิด 
ฝึกให้มีการปฏิบติั ฝึกให้มีการโตต้อบ หรือฝึกให้เกิดการมีส่วนร่วม ซ่ึงวิธีการฝึกต่างๆ เหล่าน้ี จะ
ท าใหผู้ท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมเกิดความรู้ความสามารถเพิ่มมากข้ึน และเป็นการเสริมสร้าง
ภาวะสมองของผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมดว้ย 

4) หลกัการเสริมสร้างภาพพจน์ท่ีดีในหวัขอ้ต่างๆในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีหลกัการ
ท่ีส าคัญ คือ จะต้องท าให้ผูท่ี้เข้ารับการพฒันาและฝึกอบรม ได้รับรู้และเข้าใจถึงความส าคัญ 
ประโยชน์ และความจ าเป็น ท่ีจะตอ้งเรียนรู้ในเร่ืองหวัขอ้ และเน้ือหาต่างๆ ท่ีก าหนดไวใ้นหลกัสูตร
ของการพฒันาและฝึกอบรม จึงเป็นหลักการส าคญัท่ีว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์จะต้องยึด
หลกัการเพื่อเสริมสร้างภาพพจน์ท่ีดีในหวัขอ้ต่าง ๆ ใหก้บัผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม 

5) หลกัการเสริมสร้างความเขา้ใจ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีหลกัการท่ีส าคญั คือ 
จะตอ้งท าใหผู้รั้บการพฒันาและฝึกอบรม เกิดความเขา้ใจ สามารถน าความรู้ต่างๆ ท่ีไดรั้บ ไปใชใ้น
การปฏิบติังานหรือประยกุตใ์หเ้กิดประโยชน์ต่อไปได ้กล่าคือผูท่ี้รับการพฒันาและฝึกอบรม เม่ือได้
ความรู้จากการพฒันาและฝึกอบรมแลว้ จะตอ้งมีความเขา้ใจไดด้ว้ยว่าจะน าความรู้ท่ีไดน้ั้น ไปใช้
หรือประยกุตใ์หเ้กิดประโยชน์ต่อไปไดอ้ยา่งไรท าไมถึงตอ้งท าเช่นนั้น ดงันั้น จึงเป็นหลกัการส าคญั
ท่ีวา่จะตอ้งเสริมสร้างความเขา้ใจใหเ้กิดข้ึนกบัผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมดว้ย 

6) หลกัการเนน้หรือย  ้า ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีหลกัการท่ีส าคญั คือจะตอ้งท าให้ผู ้
ท่ีเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม สามารถท่ีจะจดจ าจากส่ิงท่ีไดรั้บจากการพฒันาและฝึกอบรมให้ได ้
การท่ีให้จะรับการพฒันาและฝึกอบรมสามารถจดจ าไดดี้นั้นวิธีการหน่ึงท่ีนิยมใชก้นัก็คือ การเน้น
หรือการย  ้า นัน่เอง ยกตวัอย่างเช่น การท่ีบุคคลบางคนร้องเพลงบางเพลงไดท้ั้งๆ ท่ีไม่เคยเห็นเน้ือ
เพลงนั้นเลย ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะบุคคลผูน้ั้นได้ยินและได้ฟังเพลงนั้นบ่อยๆ จึงท าให้จดจ าเน้ือ
เพลงและร้องเพลงนั้นไดใ้นท่ีสุด น่ีคือหลกัการส าคญัท่ีวา่จะตอ้งมีการเนน้หรือย  ้ากบัผูท่ี้เขา้รับการ
พฒันาและฝึกอบรม 

จากหลักการท่ีส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์น้ีแล้วผูรั้บผิดชอบด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งท าใหห้ลกัการน้ีสามารถครอบคลุมปัจจยัท่ีเรียกยอ่ ๆ วา่ “KUSAB” ดว้ยซ่ึง
ประกอบดว้ย 

1. ความรู้ (Knowledge) การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งครอบคลุมปัจจยัท าให้ผูรั้บการ
พฒันาและฝึกอบรม มีความรู้ในหวัขอ้ เน้ือหาสาระหรือหลกัสูตรท่ีเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม 
และสามารถท่ีจะน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังานได ้

2. ความเข้าใจ (Understanding) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งครอบคลุมปัจจยัท่ีท า
ให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม มีความเขา้ใจว่าความรู้ท่ีไดรั้บจากการพฒันาและฝึกอบรม มี
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ความจ าเป็นอยา่งไร ท าไมหรือปฏิบติัเช่นนั้น สามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งไร กล่าวไดว้า่ นอกจากจะรู้
ในเร่ืองนั้น ๆ แลว้ จะตอ้งมีความเขา้ใจเร่ืองนั้น ๆ ดว้ย 

3. ทกัษะ (Skill) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งครอบคลุมปัจจยัท่ีจะท าให้ผูเ้ขา้รับการ
พฒันาและฝึกอบรม มีทกัษะ มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกหลกั ถูกวิธี และถูกตอ้ง จะ
เป็นการลดความสูญเสียและปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ เพื่อจะท าให้เกิดผลจากการปฏิบติังานท่ีดี
และประสิทธิภาพต่อองคก์ารมากท่ีสุด 

4. ทัศนคติ (Attitude) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จะตอ้งครอบคลุมปัจจยัท่ีจะท าให้ผูเ้ขา้
รับการพฒันาและฝึกอบรมมีความเขา้ใจในองค์การ หน่วยงานเพื่อนร่วมงาน และการปฏิบติังาน
มากข้ึน กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่องาน เพื่อนร่วมงาน หน่วยงาน และองคก์ารแลว้ จะท า
ให้ปัญหาต่างๆ ในองค์การลดน้อยลง ไม่วา่จะเป็นปัญหาท่ีเกิดจากความขดัแยง้ ระบบการท างาน 
การบริหารจดัการ ตลอดจนปัญหาท่ีเกิดจากการก าหนดนโยบายขององค์การต่างๆ เหล่าน้ี ก็จะ
ลดลงไปไดใ้นท่ีสุด 

5. พฤติกรรม (Behavior) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งครอบคลุมปัจจยัท่ีจะท าให้ผู ้
เข้ารับการพฒันาและฝึกอบรม มีพฤติกรรมหรือการแสดงออกท่ีเป็นไปตามความต้องการของ
องคก์าร ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของพฤติกรรมส่วนบุคคล พฤติกรรมในการปฏิบติังาน และพฤติกรรมท่ี
เกิดจากวฒันธรรมองคก์าร เม่ือมีการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารแลว้ จะท าให้ผูรั้บการพฒันาและ
ฝึกอบรม มีพฤติกรรมท่ีถูก ท่ีควร ถูกตอ้งเหมาะสม และในท่ีสุดก็จะเป็นวฒันธรรมขององค์การ
และเอกลกัษณ์ขององคก์ารต่อไป 

จากแนวคิดกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ท่ีกล่าวมานั้น ท าให้สรุปไดว้า่การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น มีกิจกรรมหลกัๆท่ีจะช่วยในการพฒันาบุคลากรขององคก์รให้สามารถ
ปฏิบติังานได้เต็มศกัยภาพทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ ความสามารถในงาน ทศันคติ และการปรับปรุง
พฤติกรรมในการท างานบางอยา่งท่ีไม่ก่อให้เกิดประโยชน์กบัทั้งตนเองและองคก์รให้หมดไปโดย
กิจกรรมต่างๆสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development) แบ่งเป็น 
1.1 การฝึกอบรม (Training) 
1.2 การศึกษา (Education) 
1.3 การพฒันา (Development) 

2.การคดัเลือกและการจา้งงาน (Selection and Staffing) 
3.การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) 
การพฒันาปัจเจกบุคคล 
การท่ีเราจะไปบงัคบัควบคุมเพื่อให้กระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงตามท่ีตอ้งการ ย่อมตอ้งมีความ

แตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัการรับรู้ และระดบัความสามารถของแต่ละคน แต่ก็ไม่ใช่เร่ืองท่ีท ายาก ขอ
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เพียงเข้าใจความเป็นไปเข้าใจภูมิหลังของบุคคลนั้นๆ แล้วจึงค้นหาวิธีการในการพฒันาขีด
ความสามารถใหแ้สดงออกมาเป็นรูปธรรม เป็นผลงานท่ีถูกตอ้งชดัเจนและสัมผสัได้ มนุษยเ์องตอ้ง
มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) และการ
เคล่ือนไหวทางความคิด (Thinking Dynamic) รวมไปจนถึงการท าความเขา้ใจกบัเป้าหมาย (Goal) 
ขององคก์รนั้นๆ สามารถท่ีจะแบ่งขั้นตอนของแนวทางการพฒันาได ้ดงัน้ี 

ขั้นตอนแรก Man บุคลากร  
ขั้นตอนท่ีสอง Human Development การพฒันามนุษย ์ 
ขั้นตอนท่ีสาม Human Being การเป็นมนุษย ์ 
ขั้นตอนท่ีส่ี Human Resource ทรัพยากรมนุษย ์(มีประสิทธิภาพ)  
ขั้นตอนท่ีหา้ Person Resource ทรัพยากรปัจเจกบุคคล (มีประสิทธิภาพเฉพาะตวั)  
เช่ือแน่วา่ทุกองคก์รตอ้งการให้บุคลากร กลายเป็น ทรัพยากรปัจเจกบุคคล ท่ีมีความสามารถ

เฉพาะตวัหลากหลายเป็น The Office Man ท่ีสมบูรณ์แบบพลิกแพลงไดทุ้กสถานการณ์จึงจ าเป็นอยา่ง
ยิง่ท่ีจะตอ้งมีการเปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงออก เปรียบเสมือนกบัค าท่ีวา่ “มา้จะเก่งก็ตอ้งมีลู่ใหว้ิง่” 

ก่อนจะมอบหมายงาน หรือปฏิบติัการณ์ใดๆ ให้แก่บุคลากร ควรจะพิจารณาถึงสภาวะการ
ท างานปัจจุบนั วา่บุคคลนั้นๆ เป็นเช่นไรเพื่อเป็นเง่ือนไขแรกในการพฒันาบุคลากรนัน่คือการแบ่ง
ประเภทของบุคลากร ซ่ึงในองคก์รจะมีบุคคล 4 จ  าพวกน้ีอยู ่

1. เก่งทฤษฎี ไม่เก่งปฏิบติั เป็นบุคลากรจ าพวกเรียนรู้มาก มีความรู้ในศาสตร์นั้นๆ อย่าง
แตกฉาน สามารถอธิบายและขยายความไดอ้ย่างชดัเจนแจง้แจง้ ผูรั้บฟังเกิดความเขา้ใจและน าไป
ยดึถือปฏิบติัการไดเ้ป็นอยา่งดี แต่บุคคลกลุ่มน้ี ไม่สามารถท่ีจะปฏิบติังานไดเ้หมือนกบัท่ีตนเองได้
สอนหรือแนะน าแนวทางนั้นไดเ้ลย คือไม่สามารถเป็นตวัอยา่งท่ีดีได ้

2. เก่งปฏิบติั ไม่เก่งทฤษฎี เป็นบุคลากรประเภทตั้งใจปฏิบติังาน ใช้ประสบการณ์ตรงใน
การเรียนรู้งานนั้นๆ โดยมิตอ้งพึ่งพาแนวความคิดหรือทฤษฎีใดๆ ใชป้ระสบการณ์ท่ีสั่งสมมา เป็น
เคร่ืองตดัสินในการปฏิบติังาน เห็นว่าการลงมือท านั้นส าคญักว่าเร่ืองทฤษฎี มกัเป็นบุคลากรใน
ระดบัปฏิบติัการหรือ Worker 

3. เก่งทฤษฎี เก่งปฏิบติั เป็นบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง เน้ือหาในการท างานถูกต้อง
ชดัเจนตามหลกัทฤษฎีหรืองานวิชาการ สามารถถ่ายทอดออกมาให้ผูอ่ื้นลงมือท าได ้และเม่ือเกิด
ปัญหา สามารถน าความรู้ท่ีมีอยูพ่ฒันาต่อเน่ืองใหก้ลายเป็นการปฏิบติัไดย้อดเยี่ยม การถ่ายทอดและ
การปฏิบติัเพื่อเป็นตวัอยา่งชดัเจน 

4. ไม่เก่งทฤษฎี ไม่เก่งปฏิบติั เป็นบุคลากรประเภทท่ีอยูไ่ปวนั  ๆไม่รู้จกัการพฒันา การปรับปรุง
ตนเอง เพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน สั่งอยา่งไร ท าอยา่งนั้น ไม่คิดสร้างสรรคอ์ะไรใหม่ๆ 
(มกัเก่งในเร่ืองท่ีไม่ควรเก่ง หรือเก่งในเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังาน) ไม่ขอมีส่วนร่วมใดๆ กบัองคก์ร  
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องค์กรหรือทุกหน่วยงานมีความตอ้งการบุคลากรประเภทท่ี 3 มากท่ีสุด เพราะมีความรู้
ความสามารถทั้งดา้นทฤษฎีและปฏิบติันัน่คือ สามารถท่ีจะศึกษาทฤษฎี แลว้น ามาประยุกต์ใช้กบั
การลงมือปฏิบติังานจริง มีความน่าเช่ือถือ ทั้งในการสอนและการปฏิบติั จดัเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณค่าสูง (Value Human Resource)  

การวิเคราะห์เบ้ืองตน้ จะท าให้เราสามารถคดับุคลากรท่ีมีคุณภาพไดใ้นระดบัหน่ึง อาจจะ
คดัไดถึ้งคร่ึงต่อคร่ึงทีเดียว เรียกว่าเป็นการปรับกระบวนการในเร่ืองการปฏิบติังานของบุคลากร
ใหม่ถดัมาส่ิงท่ีองคก์รควรจะพิจารณาและค านึง นัน่คือ องคป์ระกอบในการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ 

1. รายได ้
2. สวสัดิการ 
3. บรรยากาศในท่ีท างาน 
องค์กรตอ้งมีการพิจารณาว่า ทั้ง 3 ดา้น มีความเหมาะสมกบับุคลากรท่ีท างานในปัจจุบนั

และสอดคลอ้งกบัการด าเนินชีวิตประจ าวนัหรือไม่? กล่าวอา้งระบบการท างานในองค์กรเหมือน
เป็นการค้าขาย ระหว่างผูเ้ป็นนายจ้างและลูกจ้าง โดยเปรียบเทียบเป็นร้านค้ากับผูซ้ื้อ ว่ามีค่า 
Demand และ Supply ตรงกนัหรือไม่? หากค่า Demand & Supply ตดักนัไดพ้อดี นัน่แสดงวา่ ระบบ
ภายในของการว่าจา้งเป็นขั้นตอนท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมกนัหากค่าดงักล่าวไม่เป็นท่ีพอใจของทั้ง
สองฝ่าย ลูกจ้างหรือลูกค้า (ในท่ีน้ีคือพนักงาน) ก็จะเป็นผูเ้ลือกร้านค้า หรือองค์กรท่ีมีความ
เหมาะสมสอดคลอ้งกบั Demand ของตนเองต่อไป  

1. รายได ้(Salary) ตอ้งมีความเหมาะสมกบัการด ารงชีวติประจ าวนั อีกทั้งตอ้งมีการปรับเปล่ียน
โครงสร้างเงินเดือนให้มีความเหมาะสม ทั้ งด้านประสบการณ์ท างานและระดับการศึกษา 
โดยเฉพาะปัญหาท่ีพบ มกัจะเป็นปัญหาของการรับพนกังานเขา้ใหม่ ซ่ึงเป็นท่ีแน่นอนวา่ บุคลากรท่ี
รับเข้ามาใหม่ ส่วนใหญ่จะเรียนจบในระดับท่ีสูงขั้นต ่ าอาจจะเป็นระดับปริญญาโท ซ่ึงการ
คาดหมายในงานท่ีท าก็อยูใ่นระดบัหวัหนา้หรือระดบัผูจ้ดัการ การเรียกค่าตอบแทนยอ่มตอ้งสูงกวา่
ผูท่ี้จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือต ่ากวา่  

2. สวสัดิการ (Welfare / Benefit) ถือเป็นส่ิงส าคญัในการท างานท่ีองคก์รนั้นๆ เพราะผูท่ี้เขา้
มาท างานย่อมตอ้งการส่ิงอ านวยความสะดวก หรือส่ิงท่ีจะสามารถลดค่าใช้จ่ายลงได้ ก็จะท าให้
ภาระความรับผิดชอบต่างๆ ลดน้อยลง ขวญัและก าลงัใจสูงข้ึน เม่ือองค์กรมีสวสัดิการท่ีดี การ
ท างานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพของบุคลากรก็จะเพิ่มมากข้ึน แต่ทั้งน้ีทั้งนั้น ตอ้งอยูภ่ายใตก้ฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัของกฎหมายแรงงาน เพราะมิเช่นนั้น อาจจะถูกฟ้องร้องจากลูกจา้งได้ หากสวสัดิการ
ภายในไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นต ่าได ้

3. บรรยากาศในท่ีท างาน (Atmosphere) เป็นส่วนส าคญัในการสร้างพลงั เพิ่มพลงั ในการ
ท างานของบุคลากร บรรยากาศในท่ีท างาน มิได้หมายความถึงโครงสร้างการออกแบบภายใน 
(Interior Design) หรือบริเวณท่ีโต๊ะท างานแต่เพียงอยา่งเดียว แต่หมายรวมถึง หวัหนา้งาน เพื่อน
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ร่วมงาน และส่ิงต่างๆ ท่ีพนกังานตอ้งสัมผสัตลอดเวลาท่ีอยู่ในท่ีท างาน จึงตอ้งให้ความส าคญักบั
เร่ืองน้ีพอสมควร การจดัท าเลท่ีนัง่ท  างาน ยงัมีความส าคญันอ้ยกวา่ความเขา้ใจกนัของบุคลากรในท่ี
ท างาน เพราะการติดต่อส่ือสารระหว่างกนัในระหว่างการท างาน เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ การ
พฒันาสภาพจิตใจของบุคลากรดว้ยกนั จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสุดในการท างาน  

ทั้งหมดคือพื้นฐานของการสร้างองคก์รให้เกิดความแข็งแรงในขั้นตน้ หากทุกๆ องคก์รใส่
ใจกบัการด าเนินชีวิตของบุคลากรเป็นอยา่งดี เสมือนเป็นคนในครอบครัวบุคลากรยากท่ีจะลาออก
จากบริษทัโดยเฉพาะเร่ืองของเพื่อนร่วมงานหากมีความรักความเข้าใจกันเป็นส่วนท่ีจะท าให้
บุคลากรเกิดความผูกพนักบัองค์กรและตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพราะมีพลงัแรงใจจาก
บุคคลรอบขา้งการพฒันาดา้นการเรียนรู้ก็จะไม่ใช่เร่ืองยากอีกต่อไปพิจารณาเร่ืองดงักล่าวให้ดีๆ
ก่อนท่ีเราจะเสียทรัพยากรบุคคลชั้นเยีย่มไป 

2.1.4 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
องคก์รจะพฒันาหรือหยุดน่ิง เวลาเดินผา่นไปอยา่งรวดเร็ว แน่นอนวา่วนัเดือนปี ไม่เคยรอ

ใคร มีแต่เกียร์เดินหน้า ถอยหลงัไม่เป็น “เวลา” จึงมีค่ามหาศาล เม่ือไม่มีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง
เพราะอาจจะยดึติดกบัความส าเร็จเดิมๆ ก็อาจเรียกไดว้า่ องคก์รเร่ิมถอยหลงัเขา้คลองหรือเปล่า แลว้
จะไปต่อสู้กบัคู่แข่งไดอ้ยา่งไร 

เม่ือกล่าวถึงค าวา่ “กลยุทธ์” องค์กรส่วนมากให้ความส าคญัมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองท่ี
เก่ียวกบังานทรัพยากรบุคคล ลองทบทวนหรือวิเคราะห์กนัดูว่า ปัจจุบนัน้ีองค์กรมีกลยุทธ์ในการ
พฒันาบุคลากรหรือไม่ วเิคราะห์ถึงบทบาทของ HR วา่จดัอยูใ่นกลุ่มใด ระดบัไหน เพื่อสะทอ้นภาพ
เก่ียวกบัเร่ืองน้ีในเบ้ืองตน้ไดพ้อสมควร 

ลองตั้งค  าถามวา่ องคก์รเรามีกลยุทธ์ในการพฒันาบุคลากรหรือเปล่า? แลว้รูปแบบในการ
พฒันาบุคลากรใช้เทคนิคอะไรบา้ง และองค์กรให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรมากน้อยแค่
ไหนบทบาทของ HR ในองค์กรเป็นอย่างไรขอให้ท่านท่ีไดอ่้านบทความน้ีลองพิจารณาและให้
เปอร์เซ็นต์กบัตวัเองไปพร้อมกันเลยภารกิจของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลนั้น มีหน้าท่ีในการ
พฒันาบุคลากร (Human Resource Development) ซ่ึงถือวา่เป็นหน้าท่ีท่ีมีความส าคญัมากในการ
ผลกัดนัให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้แต่ในขอ้เท็จจริงอาจจะพบว่า ยงัมีอีก
หลายองคก์รท่ียงัไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัเร่ืองน้ีมากนกั หรือให้ความส าคญันอ้ยกวา่ภารกิจอ่ืนๆ ท่ี
องคก์รเห็นวา่ส าคญักวา่ 

ค ากล่าววา่ “การพฒันาองคก์ร คือ การพฒันาคน” Organization Development is Human 
Resource Development หากภารกิจขององคก์รจะบรรลุไดน้ั้น ตอ้งเกิดจากการเปล่ียนแปลงของ
พนกังานในองคก์ร กล่าวคือ การพฒันาบุคลากรคือ การเปล่ียนแปลงบุคลากรในเชิงพฤติกรรม จาก
ขาดความรู้ให้กลายเป็นมีความรู้เพิ่มข้ึน จากขาดทกัษะความเช่ียวชาญให้กลายเป็นความเช่ียวชาญ 
จากขาดความเข้าใจให้กลายเป็นความเข้าใจ และจากทศันคติในเชิงลบหรือไม่ดีให้กลายเป็น
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ทศันคติเชิงบวกหรือดีกว่าเดิม ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวนั้นเกิดจากกระบวนการพฒันาโดย
กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดข้ึนได ้

การพฒันาบุคลากร (Human Resource Development) คือส่วนส าคญัของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยเทคนิค เคร่ืองมือ วิธีการต่างๆ เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ
พนกังานให้สอดคลอ้งและมีทิศทางเดียวกนักบัความตอ้งการขององคก์ร รวมถึงช่วยแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ขณะเดียวกนัการพฒันาบุคลากรก็ส่งผลหรือเปิดโอกาสให้พนกังานมีความกา้วหนา้
ในการท างาน รวมถึงมีศกัยภาพสูงข้ึน ซ่ึงตอ้งแสวงหากลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบัสไตล์ กบัวฒันธรรม
องคก์รใหเ้กิดการเรียนรู้ไดดี้ท่ีสุดอีกดว้ย และการพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิผลนั้นไม่ไดห้มายถึง
เพียงการฝึกอบรม (Training) เท่านั้น ดงันั้น จึงท าให้มีวิธีการพฒันารูปแบบของการพฒันาท่ีหลากหลาย
เกิดข้ึน และมีพฒันาการตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

พฒันาการ และรูปแบบในการพฒันา 
ก่อนทศวรรษท่ี 1960 : รูปแบบในการพฒันาบุคลากรโดยทัว่ไปใช้เร่ืองการฝึกอบรม 

(Training) การสอนงาน (On the job training) 
ช่วงทศวรรษท่ี 1960 : ใชเ้ทคนิคการพฒันาองคก์ร (OD) มีการใชเ้ทคนิคเคร่ืองมือสอดแทรก 

(Intervention) มาใช้ แต่ยงัไม่มีรูปแบบหรือทิศทางท่ีเป็นท่ียอมรับมากนกั โดยเฉพาะในประเทศ
ไทย 

ช่วงทศวรรษที่ 1980 : กระแสของการพฒันาบุคลากร หรือ HRD เกิดข้ึน มีรูปแบบท่ี
ผสมผสานหลากหลายวิธีการ เช่น 

1. โครงการพฒันาผูบ้ริหาร (Mgt Development Program) ใชเ้ทคนิคการวางแผนพฒันาสาย
อาชีพ เพื่อสร้างและพฒันาผูบ้ริหารท่ียงัไม่ยอมรับหรือไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงโดยการฝึกอบรม 
(Training) รวมทั้งองคก์รมีความจ าเป็นและตอ้งการนกับริหารท่ีมีความสามารถ 

2. ใชเ้ทคนิคเคร่ืองมือสอดแทรกต่างๆ มากข้ึน เพื่อท าให้พนกังานมีความรู้ ความสามารถ
เพิ่มข้ึน โดยรูปแบบกิจกรรมต่างๆ เช่น การปรับเปล่ียนกระบวนการท างานโดยการท า Work 
Simplification, Reengineering กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ QCC, TQM, TPM, 5ส 

3. การพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) โดยเห็นวา่ หากองคก์รมีการ
ปรับปรุงสภาพการจา้งงาน เง่ือนไขการท างานให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน ก็สามารถเพิ่ม
ผลงานได ้สร้างความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั เช่น การสร้างโอกาสความกา้วหนา้ ความ
ปลอดภยัในการท างาน ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

ปลายทศวรรษท่ี 1990 เป็นตน้มา : สถานการณ์ทางเศรษฐกิจของโลกเปล่ียนแปลงไปมาก 
ส่งผลต่อการบริหารองคก์ร การปรับตวัเพื่อความอยูร่อด และน าไปสู่การบริหารจดัการท่ีดี มีความ
จ าเป็นตอ้งพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหสู้งข้ึน เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั ทิศ
ทางการพฒันามุ่งไปสู่แนวคิดการพฒันาองคก์รรูปแบบใหม่มาเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนในการพฒันา
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บุคลากร เช่น การก าหนดสมรรถนะ (Competency) การบริหารผลงาน (Performance Management) การ
บริหารและพฒันาคนเก่ง (Talent Management) การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
การจดัการความรู้ (Knowledge Management) หากพิจารณาถึงระดับการพฒันาทรัพยากรบุคคล และ
บทบาทของ HR หรือนกั HRD ในประเทศไทยโดยเฉพาะในองคก์รภาคเอกชน อาจจะจดัแบ่งระดบัของ
การพฒันาและบทบาทได ้4 กลุ่ม คือ 

กลุ่มที่หน่ึง องคก์รท่ีเห็นความส าคญัของการพฒันาบุคลากรสูงมาก ซ่ึงนกั HR หรือ HRD 
มีบทบาทในการก าหนดแผนกลยุทธ์การพฒันาบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจนมีการจดัท าแผนกลยุทธ์ของ
ธุรกิจและฝ่ายทรัพยากรบุคคลไดก้ าหนดแผนการพฒันาบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาธุรกิจ มี
ระบบการวางแผนพฒันาสายอาชีพท่ีชดัเจน มีการใช้เทคนิคการพฒันาองค์กรท่ีหลากหลาย มิใช่
เพียงการฝึกอบรมเท่านั้น และพร้อมท่ีจะแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ท่ีจะน ามาใชใ้นการปรับปรุงระบบ
ในการพฒันาบุคลากรให้เป็นกลไกขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงขององคก์ร และการจดังบประมาณ
สนบัสนุนบทบาทของ HR หรือนกั HRD มีความส าคญัมาก  

ในการวางแผนพฒันาระบบ และท าให้บุคลากรทุกระดบัยอมรับ และเห็นความส าคญัของ
การพฒันาตนเอง มีการการพฒันาผูบ้งัคบับญัชาให้ท าหนา้ท่ีเป็นผูพ้ฒันาศกัยภาพของลูกนอ้งอยา่ง
เป็นระบบ และมีการประเมินผล 

กลุ่มที่สอง องค์กรท่ีให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากร โดยมีการจดัท าแผนการพฒันา
บุคลากร ซ่ึงอาจจะเป็นแผนการฝึกอบรมประจ าปี หรือองค์กรท่ีก าลงัพฒันาไปสู่ระบบมาตรฐาน
คุณภาพ จ าเป็นตอ้งจดัท าแผนการฝึกอบรมให้สอดคลอ้งกบัระบบมาตรฐานคุณภาพ องคก์รให้การ
สนบัสนุนงบประมาณพอสมควร บทบาทของ HR หรือนกั HRD มีหนา้ท่ีในการประสานงานกบั
หน่วยงานต่างๆ ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร การน าเทคนิคการพัฒนาบุคลากรท่ี
หลากหลาย เช่น มีระบบการวางแผนการพฒันาสายอาชีพ องคก์รกลุ่มน้ีมีศกัยภาพในการเติบโตใน
อนาคต 

กลุ่มที่สาม องค์กรท่ีมีการพฒันาบุคลากร มีการฝึกอบรมตามความจ าเป็น ตามโอกาส 
อาจจะไม่แผนการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจนอาจจะมีเจา้หนา้ท่ีดา้นการพฒันาบุคลากรมีต าแหน่ง HR 
หรือ HRD รับผิดชอบ แต่มีบทบาทท่ีจ ากัด ไม่อาจท่ีจะน าเสนอแผนกลยุทธ์ได้ หรืออาจจะมี
ความสามารถในการจดัท า แต่ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รอาจจะไม่เห็นความส าคญั หรือไม่พร้อมท่ีจะ
ด าเนินการรูปแบบการพฒันาท่ีปฏิบติัอาจจะใชก้ารฝึกอบรมหรือการสอนงานโดยหวัหนา้งาน การ
จดัส่งบุคลากรเขา้อบรมสาธารณะ (Public Training) ตามโอกาส รูปแบบของการพฒันาบุคลากร อาจจะ
ใกลเ้คียงกบัรูปแบบการพฒันาบุคคลยคุก่อนทศวรรษท่ี 1960 คือใชเ้พียงการฝึกอบรมเท่านั้น 

กลุ่มที่ส่ี องค์กรท่ียงัไม่เห็นความส าคัญของการพฒันาบุคลากร หรือไม่มีงบประมาณ
สนบัสนุนไม่มีเจา้หนา้ท่ี HR หรือ HRD ท าหนา้ท่ีน้ีโดยเฉพาะดงันั้นรูปแบบการพฒันาบุคลากรจึง
ไม่ชดัเจน หรือไม่มีการพฒันาใดๆ  ท าให้บุคลากรขาดโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาไม่วา่ค  าตอบจะ
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ออกมาวา่อยา่งไร องคก์รมีกลยทุธ์ในการพฒันาบุคลากรหรือเปล่า ? รูปแบบในการพฒันาบุคลากร
ใชเ้ทคนิคอะไร ? และองคก์รให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรมากนอ้ยแค่ไหน ? บทบาทของ 
HR ในองค์กรเป็นอย่างไร ? ขออยา่ไดก้งัวลใจ หรือน่ิงนอนใจไปเลยหากค าตอบส่วนใหญ่ไปใน
ทิศทางท่ีนอ้ย หรือยงัไม่มีกลยุทธ์ชดัเจน ไม่ไดห้มายความวา่ องคก์รลม้เหลว หากเป็นเพียงแต่คุณ
ยงัไม่ไดเ้ร่ิม หรือท าแลว้ยงัไม่สมบูรณ์ต่างหาก ยงัมีโอกาสในการพฒันาเพิ่มข้ึนอีกมากในอนาคต
เช่นกนัหากค าตอบส่วนใหญ่ไปในทิศทางท่ีมากหรือมีทุกอยา่งครบถว้น คือมีโอกาสพบความส าเร็จ  

สรุปแลว้กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์มีอยู ่6 ขั้นตอน 
1. การก าหนดความจ าเป็น (Needs Identification) เป็นการคาดหวงัหรือรู้ความตอ้งการของ

องคก์าร 
2. การวเิคราะห์ความทา้ทายเชิงกลยทุธ์ (Strategic Challenge Analysis) เป็นการ 

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การโดยรวมและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อหาปัจจยัวกิฤติและปัจจยัแห่งความส าเร็จ 

3.  การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เ ชิงกลยุทธ์  ( Strategic HRD Planning) 
ประกอบดว้ยเป้าหมาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4. การออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Activity Designing) ท่ีเหมาะสม
เพื่อใหผ้ลการปรับปรุงไดพ้ฒันาเปล่ียนแปลงไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

5. การน าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไปสู่การปฏิบติั (HRD Complementation) 
6. การประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD Evaluation) เพื่อทบทวนและหากลไก

ช่วยให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปโดยราบร่ืน โดยประเมินเป้าหมายหรือความจ าเป็น 
ประเมินประสิทธิภาพ กระบวนการ ประสิทธิผล ผลกระทบและความพึงพอใจ 
 
2.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

รองศาสตราจารย ์สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข และคณะผูว้ิจยั การศึกษาเร่ือง บริษทัขา้มชาติกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีวตัถุประสงค์ของ เพื่อศึกษาถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการ
ถ่ายทอดเทคโนโลยีของบริษทัข้ามชาติ ตลอดจนดูแนวโน้มการขยายตวัของบริษทัข้ามชาติใน
ประเทศไทย  การศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะดูในรายละเอียดเร่ืองการฝึกอบรม
และดูเน้ือหาดา้นอ่ืน ๆ ประกอบ อาทิ การดูงาน และการ สนบัสนุนทางการศึกษา ส่วนการถ่ายทอด
เทคโนโลยี จะศึกษาเก่ียวกบัขีดความสามารถทางเทคโนโลยีของบริษทั ข้อมูลท่ีใช้ได้จากการ
ส ารวจบริษทัขา้มชาติในภาคอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและจงัหวดัอ่ืน ๆ ปี พ.ศ. 2540 
จ านวน 152 แห่ง ส าหรับแนวโนม้การขยายตวัของบริษทัข้ามชาติศึกษาจากการลงทุนโดยตรงจาก
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ต่างประเทศ ในช่วงปี 2523 - 2540 ใชข้อ้มูลจากธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการลงทุนแห่งชาติ และธนาคารกรุงเทพฯ จ ากดั มหาชน 

ในช่วงปี 2523 - 2540 การเขา้มาลงทุนของบริษทัขา้มชาติ โดยผา่นทางการลงทุนโดยตรง
จากต่างประเทศนั้น มีอตัราการเพิ่มโดยเฉล่ียประมาณร้อยละ 32 ต่อปี ภาคอุตสาหกรรมเป็นภาคท่ี
ไดรั้บความสนใจจากนกัลงทุนต่างชาติมาก โดยมีพฒันาการจากการลงทุนในอุตสาหกรรมเบามา
เป็นอุตสาหกรรมท่ีใชเ้ทคโนโลยี เพิ่มข้ึนในช่วงปี 2537 เป็นตน้มา ท าให้ภาคอุตสาหกรรมมีอตัรา
การขยายตวัเพิ่มข้ึน และส่งผลต่อการขยายตวัของเศรษฐกิจของประเทศ ภาคอุตสาหกรรมท่ีมี
แนวโนม้ของการลงทุนเพิ่มข้ึนในอนาคตจะอยูใ่น กลุ่มอิเล็กทรอนิกส์ และไฟฟ้า เคมีภณัฑ์ บริการ 
และสาธารณูปโภค ในขณะท่ีญ่ีปุ่นยงัคงเป็นประเทศผูล้งทุนท่ีมี แนวโน้มมากกว่าชาติอ่ืน ๆ เช่น 
ในอดีตท่ีผา่นมา ตามมาดว้ยประเทศจากกลุ่มยโุรป และ NICs  ท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะเขา้มาลงทุนเพิ่มข้ึน
เช่นกนั 

บทบาทของบริษทัขา้มชาติต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารในบริษทัขา้มชาติส่วน
ใหญ่ ต่างก็ให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรของบริษทั ดงัจะเห็นไดจ้ากการให้การฝึกอบรม 
แก่บุคลากร การส่ง บุคลากรไปดูงานทั้งในและนอกประเทศ ตลอดจนการสนบัสนุนให้บุคลากร
ไดรั้บการศึกษาเพิ่มเติมในระดบัสูง ข้ึนไป นอกจากน้ีบริษทัขา้มชาติส่วนใหญ่ยงัให้ความส าคญักบั
ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีเป็นชาวไทยมีส่วนร่วมในการ ก าหนดนโยบายการฝึกอบรมโดยมีเป้าหมายหลกั
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร รูปแบบในการพฒันาอาจจะคล้ายคลึงหรือ
แตกต่างกนัไปตามประเภทของผูล้งทุนและอุตสาหกรรม ดงัน้ี 

ดา้นการฝึกอบรมผูบ้ริหารบริษทัขา้มชาติของทุกกลุ่มประเทศ เนน้ให้ความส าคญักบัการ
ฝึกอบรมทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การผลิต และการจดัการ ส่วนการฝึกอบรมทางดา้น
การวจิยัและพฒันา ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัค่อนขา้งนอ้ย ส าหรับการฝึกอบรมในเน้ือหาท่ีท าให้การ
ท างานของบุคลากรเป็นไปอยา่ง มีประสิทธิภาพนั้น พบวา่ ผูบ้ริหารบริษทัขา้มชาติของอเมริกา และ
ยโุรป ใหค้วามส าคญัมากกวา่บริษทัขา้มชาติ ญ่ีปุ่น NICs และกลุ่มประเทศอ่ืน ๆ ซ่ึงบริษทัขา้มชาติ
ของญ่ีปุ่นให้ความส าคญัน้อยท่ีสุด การส่งบุคลากรไปฝึกอบรม ณ แหล่งฝึกอบรมในต่างประเทศ
ผูบ้ริหารบริษทัขา้มชาติของญ่ีปุ่นส่งบุคลากรไปฝึกท่ีบริษทัแม่มากท่ีสุด ในขณะท่ีบริษทัขา้มชาติ
ของอเมริกาและกลุ่มประเทศอ่ืน ๆ ส่งบุคลากรไปฝึกท่ีแหล่งฝึกในประเทศอ่ืน ๆ มากกวา่ ในดา้น
การส่งบุคลากรไปดูงาน พบวา่ บริษทัขา้มชาติทุกกลุ่มประเทศให้ความส าคญักบัการส่งบุคลากรดู
งานใน ต่างประเทศมากกวา่ในประเทศ บริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่นมีสัดส่วนของการส่งบุคลากรดูงานสูง
กวา่เม่ือเทียบกบับริษทัขา้มชาติต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัการส่งบุคลากรดูงานในประเทศ บริษทั
ขา้มชาติของอเมริกาใหค้วามส าคญักบัการส่งบุคลากรโรงงานดูงานในต่างประเทศมากกวา่บุคลากร
ส านกังาน ในทางกลบักนับริษทัขา้มชาติของญ่ีปุ่น ยุโรป NICs และกลุ่มประเทศอ่ืน ๆ ส่งบุคลากร
ส านกังานดูงานมากกวา่ การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนโดยผา่นทางการ



29 

ลาศึกษาต่อภาคค ่ า มีความส าคัญมากกว่าการให้ทุนการศึกษาใน บริษัทข้ามชาติส่วนใหญ่  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริษทัขา้มชาติของอเมริกา ส่วนการให้ทุนการศึกษาต่อในต่างประเทศมี
สัดส่วนท่ีสูงในบริษทัขา้มชาติของยุโรป อเมริกา และญ่ีปุ่น ในขณะท่ีบริษทัขา้มชาติในกลุ่ม NICs 
สนบัสนุนการใหทุ้นการศึกษาเฉพาะในประเทศเท่านั้นดว้ยสัดส่วนท่ีสูงกวา่ประเทศอ่ืน ๆ ส าหรับ
บริษัทข้ามชาติของกลุ่มประเทศอ่ืนๆ ไม่ให้การสนับสนุนการให้ทุนศึกษาต่อทั้งในและนอก
ประเทศ นอกจากน้ีการให้ทุนศึกษาต่อต่างประเทศจะมีเฉพาะในบริษทัขา้มชาติท่ีเป็นการร่วมทุน
เท่านั้น 

บทบาทของบริษทัข้ามชาติต่อการถ่ายทอดเทคโนโลยี ศึกษาจากขีดความสามารถทาง
เทคโนโลยีดา้นการด าเนินการ การจดัหา และการดดัแปลง พบว่า บริษทัขา้มชาติของอเมริกามีขีด
ความสามารถในดา้นต่าง ๆ อยูใ่นเกณฑ์ท่ีดีกวา่บริษทัขา้มชาติจากประเทศต่าง ๆ ในขณะท่ีบริษทั
ขา้มชาติของญ่ีปุ่นและ NICs ยงัพึ่งพาบริษทัแม่ในการจดัหาเทคโนโลยีการคิดคน้ข้ึนเองจากการท า 
R&D ยงัอยูใ่นเกณฑ์ต ่า ส่วนบริษทัขา้มชาติของยุโรป แมว้่าจะมีขีดความสามารถในการดดัแปลง
อยูใ่นเกณฑดี์ก็ตาม แต่การคิดคน้เทคโนโลยีข้ึนใชเ้องยงัอยูใ่นเกณฑ์ต ่า การถ่ายทอดเทคโนโลยีใน
ด้านการควบคุมคุณภาพประสบความส าเร็จในระดับท่ีน่าพอใจ บริษัท ข้ามชาติในกลุ่ม
อุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์และไฟฟ้าของกลุ่มประเทศยุโรปและอเมริกา มีการท า
นวตักรรมในกระบวนการผลิตในสัดส่วนท่ีสูงกวา่บริษทัขา้มชาติของญ่ีปุ่น และ NICs ส่วนการท า
วจิยัและพฒันาของบริษทัขา้มชาติท่ีด าเนินการในประเทศไทย จุดเนน้มุ่งไปท่ีการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการผลิตในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ตวัสินคา้ กระบวนการผลิต และตน้ทุนการผลิต โดยสะทอ้นความ
พยายามสร้างและรักษาความสามารถ ในการแข่งขนั ระดบัความน่าพอใจของการท าวิจยัและพฒันา
ของบริษทัขา้มชาติจากประเทศต่าง ๆ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัท่ียงัไม่น่าพอใจ 

บุคลากรต าแหน่งต่าง ๆ มีโอกาส ท่ีจะไดรั้บการพฒันาจากบริษทัขา้มชาติท่ีตนปฏิบติังาน
อยู่ แต่โอกาสจะมากน้อยอาจแตกต่างกันไป กล่าวคือ ในด้านการฝึกอบรมผู ้บริหารจะให้
ความส าคญักบับุคลากรท่ีอยูใ่น กระบวนการผลิตมากกวา่ในส านกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคลากร
ในต าแหน่งผูบ้ริหาร วิศวกร และช่างเทคนิค ซ่ึงจะคล้ายคลึงกนัในบริษทัขา้มชาติของทุกกลุ่ม
ประเทศและในเกือบทุกอุตสาหกรรม ยกเวน้อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคซ่ึงให้ความส าคญั
กบัเจา้หนา้ท่ีการตลาดและช่างเทคนิค โดยทัว่ไปบุคลากรส านกังานและโรงงาน ส่วนใหญ่มีโอกาส
ในการเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งนอ้ยโดยเฉล่ีย 2 คร้ังต่อปี แต่จะมีบางต าแหน่งท่ีมีโอกาสไดรั้บ การ
ฝึกอบรมมากกวา่ ไดแ้ก่ วศิวกรท่ีปฏิบติังานในโรงงานและบุคลากรทัว่ไป (ฝ่ายจดัซ้ือ การตลาด) ท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานมีความถ่ีในการเขา้รับการฝึกอบรมโดยเฉล่ีย 5 คร้ังข้ึนไปต่อปี ส่วนดา้นการ
ดูงานบุคลากร ส านกังานและโรงงานมีโอกาสดูงานในประเทศดว้ยจ านวนคร้ังท่ีใกลเ้คียงกนั คือ 
3.49 และ 3.38 ตามล าดับ เช่นเดียวกับการดูงานในต่างประเทศ คือ 1.84 และ 1.54 คร้ังต่อปี 
ตามล าดบั ผูบ้ริหารและหัวหนา้งานทั้งท่ี ปฏิบติังานในส านกังานและในโรงงานมีโอกาสไปดูงาน
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ในประเทศมากกว่าบุคลากรต าแหน่งอ่ืน ๆ ในขณะท่ี ผูบ้ริหารและวิศวกรท่ีปฏิบติังานในโรงงาน
และผูบ้ริหารกบับุคลากรทัว่ไป (ฝ่ายจดัซ้ือ การตลาด) ท่ีปฏิบติังานใน ส านกังานมีโอกาสไปดูงาน
ต่างประเทศมากกว่าบุคลากรต าแหน่งอ่ืน ๆ เม่ือดูแหล่งฝึกอบรมพบว่า แหล่งฝึกอบรม ใน
ต่างประเทศเป็นแหล่งฝึกท่ีส าคญัของบุคลากรโรงงานมากกวา่ส านกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบริษทั
แม่เป็นแหล่งฝึกท่ีส าคญัของผูบ้ริหารและวศิวกร ส่วนช่างเทคนิคท่ีอยูใ่นบริษทัขา้มชาติของญ่ีปุ่น มี
โอกาสไปฝึกอบรม ท่ีบริษทัแม่มากกว่าช่างเทคนิคจากบริษทัขา้มชาติอ่ืน ๆ บุคลากรโรงงานท่ีมี
โอกาสไปดูงานหรือไปฝึกอบรมใน ต่างประเทศ บุคลากรเหล่าน้ีสามารถถ่ายทอดความรู้ท่ีไดรั้บ
ให้กบับุคลากรอ่ืน ๆ ในลกัษณะของการให้ค  าปรึกษา การจดัท าเอกสาร หรือคู่มือการท างาน ซ่ึง
บุคลากรท่ีสามารถถ่ายทอดจะอยู่ในกลุ่มของนกัวิทยาศาสตร์ วิศวกร และช่างเทคนิค โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่นกัวิทยาศาสตร์มีสัดส่วนท่ีสูงในการให้ค  าปรึกษา ส าหรับหวัหนา้งานการ ถ่ายทอดความรู้
จะเป็นในลกัษณะของการเป็นครูหรือผูฝึ้กสอน ในขณะเดียวกนัในกลุ่มของหัวหน้างาน วิศวกร 
และนกัวิทยาศาสตร์ มีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลกบัผูบ้ริหารมากกว่าบุคลากรต าแหน่งอ่ืน ๆ ใน
การปฏิบติังานในบริษทัขา้มชาติของแรงงานไทย ภาษาต่างประเทศมีความส าคญัอย่างมากต่อ
บุคลากรไม่ว่าจะอยู่ในส านักงานหรือในโรงงาน แต่ก็มี อีกปัจจัยหน่ึงท่ีมีความส าคัญต่อ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน นัน่คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั บรรยากาศในการท างานซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (การปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมของ องคก์ร การไดรั้บข่าวสารขอ้มูล
อย่างทัว่ถึง)  ความร่วมมือในทีมงาน ความยืดหยุ่นในการท างาน โอกาส กา้วหนา้ใน อาชีพ (การ
ไดรั้บมอบหมายงานส าคญั ๆ การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและผูบ้ริหาร ฯลฯ) 

แมว้่าประเทศไทยจะมีปัจจยัความพร้อมในหลาย ๆ ด้าน ท่ีสามารถดึงดูดนักลงทุนจาก
ต่างชาติให้เข้ามาลงทุนในประเทศไทยก็ตาม หากแต่บุคลากรชาวไทยซ่ึงเป็นตัวดูดซับเอา
เทคโนโลยีไม่มีความพร้อม ท าให้ความมุ่งหวงัของประเทศท่ีจะไดรั้บประโยชน์จากการพฒันาท่ี
บริษทัขา้มชาติเหล่าน้ีมีให้แก่บุคลากรชาวไทยก็ ลดลง ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ อุปสรรคท่ีส าคญัใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการถ่ายทอดเทคโนโลยีในบริษทัขา้มชาติ ไดแ้ก่ ตวับุคลากรหรือ
แรงงานชาวไทยในแง่ของความไม่พร้อมทางดา้นภาษา ขาดความสามารถในการเรียนรู้ ไม่สามารถ
น าความรู้ท่ีไดรั้บไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ฯลฯ 

เทิดศกัด์ิ จอมศรี (2542) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
บริษทัเทเลคอมเอเซียคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่  

1) พนกังานส่วนใหญ่เห็นดว้ยว่า ผลการศึกษาอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นอกจาก
จะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานแลว้ ยงัสามารถเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและทศัคติท่ีดีใน
การปฏิบติังานระดบัมาก  

2) ปัจจยัส่วนบุคคลในระดบัดา้นการศึกษา ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการฝึกอบรมใน
ทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งเห็นไดช้ดั โดยมีนยัส าคญั .01 
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3) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความคิดเห็นต่อ
การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ มีความทัว่ถึง มีความเป็นระบบ ซ่ึงผลของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการฝึกอบรมในทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

ไพโรจน์ สถิรยากร (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันารูปแบบฝึกอบรมเทคนิคการสอนงาน
ปฏิบติัในหน่วยงานวิจยัและพฒันาหลกัสูตร ผลการศึกษาพบว่า การประเมินสภาวะแวดลอ้มการ
ประเมินปัจจยัเบ้ืองตน้ การประเมินกระบวน และการประเมินผลผลิต โดยวตัถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมท่ีไดก้ าหนดไวมี้ความเหมาะสม ผูเ้ขา้ฝึกอบรมมีความรู้ และทกัษะในงานท่ีรับผิดชอบเป็น
อยา่งดี ดชันีความสอดคลอ้งในภาพรวม มีค่าเท่ากบั 0.9 ชุดฝึกอบรมมีความพร้อม สามารถนาไปใช้
ในการฝึกอบรมไดป้ระสิทธิภาพของรูปแบบฝึกอบรม เทคนิคการสอนงาน มีประสิทธิภาพสูงกว่า
เกณฑท่ี์ตั้งไว ้นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชา มีความพึงพอใจในการนาเอาความรู้และทกัษะท่ีไดรั้บจาก
การฝึกอบรมไปประยกุตใ์ชใ้นการสอนงานในระดบัมาก 

สุรเชษฐ์ ทองวณิชนิยม (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง การสร้างและหาประสิทธิภาพชุดฝึกอบรม 
เร่ือง เทคนิคการสอนงาน ส าหรับหวัหนา้งานท่ีท าหนา้ท่ีเป็นครูฝึกช่างยนต ์ของศูนยบ์ริการรถยนต ์
ผลการศึกษาพบวา่ ชุดฝึกอบรมท่ีสร้างข้ึนมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง
สูงกวา่ 0.5 ความพอใจต่อการฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัดี ประสิทธิภาพของชุด
ฝึกอบรมไดผ้ลสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีตั้งไว ้

อรวรรณ อุ่นใจ (2554) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง “การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์: กรณีศึกษา กลุ่ม
บริษทัคูโบตา้ทัง่ทอง จากดั ” เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมีวตัถุประสงคเ์พื่อ  

1) เพื่อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่ม บริษทั คูโบตา้ทัง่ทอง จ ากดั  
2) เพื่อศึกษาปัญหา และขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มบริษทั คูโบตา้

ทัง่ทอง จ ากดั โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structured selection interview) 
ท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลกบัประชากรท่ีเป็นผูบ้ริหารของบริษทั คูโบตา้ทัง่ทองจ ากดั ไดแ้ก่ กรรมการผูจ้ดัการ 
ผูจ้ดัการฝ่าย และหัวหน้าแผนก จ านวนทั้งส้ิน 6 คน และแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีใช้เก็บ
ขอ้มูลจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ของบริษทั คูโบตา้ทัง่ทองจ ากดั จ  านวน 120 คน วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชค้่าสถิติ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ผลการศึกษา พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มบริษทัคูโบตา้ทัง่ทอง จ ากดั นั้น มี
การพฒันาโดยเฉพาะในเร่ืองของ ทุนการศึกษา การสนบัสนุนให้พนกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน และการสนบัสนุนในการศึกษาดูงานและการฝึกอบรมแก่ พนกังานยงัมีไม่เพียงพอต่อความ
ตอ้งการของบุคลากรมากนกั ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาทศันคติ  
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( = 3.70 ) เก่ียวกบัลกัษณะนิสัยต่อการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาทกัษะ ( = 3.60 ) เก่ียวกบั
ความสามารถในการปฏิบติังาน และดา้นการพฒันาความรู้ ( = 3.42 ) เก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจใน
งานท่ีปฏิบติั ของกลุ่มบริษทั คูโบตา้ทัง่ทอง จ ากดั 

ส าหรับปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากร มักจะเกิดจากการขาดทรัพยากร
สนบัสนุนการพฒันาหน่วยงาน เช่น งบประมาณในการสนบัสนุนทุนการศึกษา การจดัฝึกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน ยงัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน และบริษทัไม่มีการตรวจสอบหรือ
ประเมินผลของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานท่ีไดรั้บการสนบัสนุน ส่วนขอ้เสนอแนะ 
คือ แนวทางในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน ตอ้งมีการวางแผน ด าเนินการตามแผน มีการตรวจสอบ และ
มีการแก้ไขปรับปรุงพฒันา ประการส าคญัตอ้งมีการส่งเสริมสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความ
ตอ้งการ เกิดความตระหนกัในปัญหาและความตอ้งการในการพฒันามีการส ารวจ ประเมินความ
ต้องการก่อนด าเนินการพฒันา ให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมทุกขั้นตอน คิดวิเคราะห์ 
ก าหนดแนวทางเป้าหมายการพฒันาตนเอง ผูบ้ริหารคอยช่วยเหลือสนบัสนุน มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
และมีการติดตามประเมินผลหลังการพฒันาอย่างต่อเน่ืองหน่วยงานต้องก าหนดนโยบายของ
หน่วยงานในการสนบัสนุน ส่งเสริมการพฒันาตนเองของผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง และสนบัสนุน
ทรัพยากรอ่ืนในการพัฒนาผู ้ปฏิบัติงานอย่างพอเพียงและเหมาะสมกับการพัฒนา เช่น การ
ประเมินผลการด าเนินงานของพนกังาน หรือการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

 
 


