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บทคัดย่อ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นเครื่องมือในการด าเนินการขององค์การเพ่ือพัฒนาบุคลากรของ
องค์การ สามารถสรุปการพัฒนาที่ส าคัญได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ 
การพัฒนาองค์การ และการบริหารผลการปฏิบัติงาน ตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ขั้นตอน 
ได้แก่ ขั้นการวิเคราะห์หาความต้องการจ าเป็นการในพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นการออกแบบวิธีการและ
การเลือกเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และขั้น
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยที่การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การให้มี
สมรรถนะที่จ าเป็นและเหมาะสมในด้านความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Behavior) ของบุคลากรให้มีศักยภาพที่
สูงขึ้นจนเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จที่ยั่งยืน 
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Human Resource Development: Approaches to Organization Success 
 

Ekkasit Sanamthong1 
 
Abstract 

Main approaches of human resource development can be summarized as follows: 
individual development, career development, organizational development, and 
performance management. Human resource development process consists of the 
analysis of the needs for human resource development, the design of methodology(ies) 
and selection of appropriate tool(s) to be utilized in human resource development, 
implementation of human resource development plan(s), and assessing and evaluation of 
human resource development plan(s). The appropriate development of the individual 
persons to optimize their potentials could be done by improving  knowledge base, 
creating an understanding, improving  skills, creating positive attitude and changing of 
behavior, all of which being critical drivers to elevate the organization to sustainable 
growth and success. 
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บทน า 
 ตั้งแต่อดีตไม่ว่าชนชาติใด วิถีชีวิตแบบ
ใด หรือวัฒนธรรมแบบใด กิจกรรมต่างๆ ล้วน
เกิดขึ้ นจากการกระท าของมนุษย์ทั้ งสิ้ นที่
พยายามสรรสร้างให้เกิดขึ้นตามความคิด และ
ความปรารถนาของแต่ละคน โดยการน าแรงงาน
มนุษย์มาใช้ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เช่น ท า
ไร่ ท านา ล่าสัตว์ สร้างที่อยู่อาศัย เป็นต้น ซึ่งใน
อดีตนั้นจากต่างคนต่างท าก็กลายมาเป็นรวมกลุ่ม
กันท าจนเกิดเป็นความส าเร็จที่รวดเร็ว เพ่ือความ
อยู่รอดของตน และกลุ่มเป็นส าคัญ โดยที่มีการ
ท างานเป็นกลุ่มนั้นท าให้กิจกรรมแต่ละกิจกรรม
จะประกอบด้วยคนหลายๆ คนที่มีวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายอันเดียวกันจึงท าให้เกิดเป็นสังคม 
หรือกลุ่มขนาดใหญ่ซึ่งประเด็นของการรวมกลุ่ม
เป็นองค์การนั้นก่อให้เกิดกระบวนการด าเนินการ
ที่มีความสลับซับซ้อนขึ้นมาตามล าดับ ดังนั้น
องค์กรที่เป็นการรวมตัวของกลุ่มของบุคคลที่มา
ท างานร่วมกันด้วยโครงสร้างองค์การและการ
ประสานงาน เป็นหลักการที่มีความชัดเจน โดยมี
วัตถุประสงค์ในการด าเนินการเดียวกันคือเพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การตามที่ก าหนดเป้าหมาย
ไว้ (Griffin, 1999) ซึ่งจะต้องใช้ทรัพยากรภายใน
จากสภาพแวดล้อมขององค์การที่ประกอบด้วย 
คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) 
เครื่องจักร (Machine) วิธีการ (Method) และ
หลักการบริหาร (Management) หรือเรียกกัน
ว่า 6M’s ซึ่งหลักการบริหาร (Management) นี้ 
คือ กระบวนการของหน้าที่ที่จะก าหนดทิศทางใน
การใช้ทรัพยากรทั้งหลายให้เกิดมีประสิทธิภาพ
แ ล ะป ร ะสิ ท ธิ ผ ล สู ง สุ ด  โ ด ย ใ ห้ บ ร ร ลุ ถึ ง
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficient) นี้เป็น
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การได้อย่างเฉลียว

ฉลาดและคุ้มค่า (Cost-effective) นั้นหมายถึง
การตัดสินใจใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกต้อง (Right 
decision) และสามารถปฏิบัติการได้ส าเร็จตาม
แผนที่ก าหนดไว้ ดังนั้นผลส าเร็จของการบริหาร
จัดการจึงจ าเป็นต้องมีทั้ งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลควบคู่กันไป (Griffin, 1999) จะเห็น
ได้ว่าความส าเร็จขององค์การนั้นคงจะปฏิเสธ
ไม่ได้ว่านักการบริหารคงต้องใช้หลักการ 6M’s ที่
ได้กล่าวมาข้างต้นมาเป็นหลักการในการใช้
บริหารองค์การเพื่อให้ประสบความส าเร็จที่ยั่งยืน
ขององค์การ โดยประการส าคัญของ 6M’s ที่มี
ความจ าเป็นต้องใช้เทคนิคและศิลปะในการ
บริหารคือ คน (Man) หรือที่เรียกกันว่า 
“ทรัพยากรมนุษย์” ในองค์การเพ่ือให้ทรัพยากร
มนุษย์นี้ขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ขององค์การไม่
ว่ า จ ะ เป็ น  ก า ร ผลิ ต  ก า ร จั ด ก า รวั ต ถุ ดิ บ 
(Material)  การบริหารงบประมาณ (Money) 
การควบคุมดูแลเครื่องมือ (Method) และ
เครื่องใช้ต่างๆ (Machine) รวมถึงหลักการ
บริหารจัดการ (Management) ในองค์การ เป็น
ต้นล้ วนต้อง ใช้ทรัพยากรมนุษย์มา เป็นตั ว
ด าเนินการขบัเคลื่อนให้เกิดขึ้นทั้งสิ้น  
 ดั งนั้ น  ก า ร ใช้ท รั พยากรที่ มี อยู่ ใ น
องค์การให้ได้ประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะกล่าวได้ว่า
ทรัพยากรพ้ืนฐานที่มีความส าคัญในการจัดการ
องค์การที่ดี  ซึ่งองค์การจึงจ าเป็นที่จะต้องอาศัย
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมและ
เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นี้เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างศักยภาพ
และสมรรถนะของบุคลากรให้กับองค์การได้
อย่างเป็นระบบนั้นเอง 
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วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development) หรือที่เรียกกันย่อๆ 
ว่า HRD. นั้นถือเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่ทุก
ประเทศให้ความส าคัญและมีจ าเป็นที่จะต้องมี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทุกๆ ด้าน เพ่ือให้
ความพร้อมทางแข่ งขั นกับทุกประ เทศได้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบทางธุรกิจซึ่งก้าวเข้าสู่ยุค
โลกาภิวัฒน์ที่มีการแข่งขันสูงในประชาคมโลก 
(รั้วมงคล, 2555) ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นั้นเป็นกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพของบุคคลใน
องค์การ รวมทั้งสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทัศนคติ
ที่ดีต่อองค์การตลอดจนเกิดความตระหนักถึงการ
เห็นคุณค่าในตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองค์การ 
ซึ่งมีความส าคัญต่อองค์การ จึงจะขอสรุปแนวคิด
ในเรื่องนี้เพิ่มเติมเพ่ือความสมบูรณ์ ดังนี้ดังนี้ 
 1. ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าต้องพัฒนา
ให้ทันโลกแห่งการเปลี่ยนแปลง 
 2 .  ท รั พยากรมนุ ษย์ ใ นองค์ ก า รมี
ศักยภาพที่สามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้ ทั้ง
ด้านความรู้ ด้านทักษะและเจตคติ ถ้าหากมี
แรงจูงใจที่ดีพอ 
 3. การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ควร
เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง ตั้งแต่การสรรหา การ
คัดเลือก น ามาสู่การพัฒนาในระบบขององค์การ 
 4. วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มีหลายวิธี  จะต้องเลือกใช้ ให้ เหมาะสมกับ
ลักษณะขององค์การและบุคลากร 
 5. จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ เพ่ือช่วย
แก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พัฒนาความสามารถ
เพ่ิมขึ้นและในขณะเดียวกันก็สนับสนุน ให้ผู้มีขีด
ความสามารถสูงได้ก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งใหม่ที่
ต้องใช้ความสามารถสูงข้ึน 

 6. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียน
บุคลากรให้เป็นปัจจุบันที่สามารถตรวจสอบ
ความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล 
 7. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยท าให้
ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถนะที่ดียิ่งขึ้น มี
การติดต่อประสานงานดียิ่งขึ้น 
 8. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยท าให้
เกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้
ในการปฏิบัติงาน 
 9. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยลด
ระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง 
 10. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยแบ่ง
เบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า
หน่วยงานต่างๆ ในการตอบค าถามหรือให้
ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน 
 11. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วย
กระตุ้ น บุ คล าก ร ให้ ปฏิ บั ติ ง า น เ พ่ื อคว าม
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 12. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยท า
ให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับคามรู้  ความคิด
ใหม่ๆเป็นคนทันสมัยต่อความเจริญก้าวหนี้ทาง
เทคโนโลยีใหม่ๆ 
 ซึ่งจากแนวคิดที่ได้เสนอไปนี้สามารถ
สรุปเป็นวัตถุประสงค์ส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้ ดังนี้ 
 1. เพ่ือการสร้างความรู้ (Knowledge)  
 2 .  เ พ่ื อ ส ร้ า ง ค ว า ม เ ข้ า ใ จ 
(Understanding) 
 3. เพ่ือเสริมสร้างทักษะ (Skill)  
 4 .  เ พ่ือเสริมสร้ างและปรับเปลี่ ยน
ทัศนคติ (Attitude)  
 5. เพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดี 
(Behavior)  
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ซึ่งกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้น
ตามวัตถุประสงค์ส าคัญท่ีกล่าวมาข้างต้นจะส่งผล
ให้บุคลากรเกิดศักยภาพและมีสมรรถนะที่สูงขึ้น
ซึ่งประกอบด้วยความรู้ ความเข้าใจ ทักษะต่างๆ 
และความสามารถของแต่ละบุคคลมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ
ต่อไป 
 
แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development) หรือ (HRD) ในอดีต
ถูก เรียกว่ า  “การฝึกอบรมและการพัฒนา 
(Training and Development)” ต่อมามี
นักวิชาการได้ให้ความสนใจและศึกษาถึงแนวทาง 
วิธีคิดและวิธีปฏิบัติด้านการพัฒนาบุคลากรใน
องค์การ โดยให้ความเห็นว่ากิจกรรมของการ
พัฒนาบุคลากรในองค์การ คือ กระบวนการของ 
“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ตั้งแต่นั้นเป็นต้น
มาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึ งได้ถูก
น ามาใช้ ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใน
องค์การครั้งแรกโดย Leonard Nadler ในปี 
1970 ซึ่งได้นิยามความหมายแรกไว้ว่า “การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์” เป็นการก าหนดวิธีการ
และจัดประสบการณ์การเรียนรู้ของบุคลากรเพ่ือ
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนางานให้ดี
ยิ่งขึ้น (ฟูกิจกาญจน์, 2559) และในปี 1971 
นักวิชาการชื่อ Goulet ได้ให้ความหมายว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท าให้
บุคคลบรรลุเป้าหมายสูงสุด ด้วยการเข้าถึงใน 3 
ลักษณะ คือ (1) ครอบครองสิ่งที่จ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิต (2) ความรู้สึกเข้าถึงตัวตนอย่างแท้จริง 
และ (3) เข้าถึงศักดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์ 
(Weinberger, 1998) ต่อมาปี 1976 นักวิชาการ
ชื่อ Craig ได้ให้ความหมายว่าเป็นกิจกรรมซึ่งเน้น

ในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ตลอดชีวิต 
(Weinberger, 1998) และจากนั้นได้มี
นักวิชาการด้านการศึกษาและด้านบริหารธุรกิจ
ได้ศึกษาแนวคิดในเรื่องการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างต่อเนื่องมากมาย ตามที่จะได้รวบรวม
และเสนอให้ศึกษา ซึ่งความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แบ่งได้เป็น 3 กลุ่มแนวคิด ดังนี้  
 แนวคิดกลุ่มที่ 1 ได้ให้ค านิยามไว้ว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การ
ด าเนินการให้ บุคคลได้รับประสบการณ์และการ
เรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะน าเอามา 
ปรับปรุงความสามารถในการท างานซึ่ง Nadler 
และ Wiggs (1989) ได้อธิบายว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่าง
เป็นระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน ให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ 
ทัศนคติ และพฤติกรรมที่ดี และสามารถปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานขององค์กรให้
สูงขึ้นได้นั้น ตามแนวคิดของกลุ่มที่ 1 จึงได้เสนอ
ว่าแนวทางการที่จะเป็นเครื่องมือส าคัญให้
บุคลากรเกิดศักยภาพสูงตามที่องค์การต้องการ
นั้นประกอบด้วย 3 เรื่องด้วยกัน คือ 
 1. การฝึกอบรม(Training) เป็น
กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรู้ส าหรับงาน
ปัจจุบันมุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน า
ความรู้ ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมี
พฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความ
ต้องการขององค์การ สอดคล้องกับ อาวะกุล 
(2540) ที่ได้เสนอไว้ว่า เป็นกระบวนการปรับปรุง
สมรรถนะของบุคคลให้มากข้ึน แต่การฝึกอบรมมี
ความเสี่ยงอยู่บ้าง ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่อาจ
ท างานได้ตามความมุ่งหวังขององค์กร อาจเป็น
เพราะการจัดหลักสูตรยังไม่เหมาะสมกับความ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการท างาน 
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เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช้ หรือสภาพการ
แข่งขันผันแปรไปจากท่ีได้คาดคะเนไว้ 
 2.  การศึกษา (Education) เป็น
กระบวนการที่จัดขึ้น เพ่ือเตรียมบุคคลให้มีความ
พร้อมที่จะท างานตามความต้องการขององค์กรใน
อนาคต  การศึกษายังคงต้องเกี่ยวกับการท างานอยู่ 
แต่จะแตกต่างไปจากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็น
การเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกต่างไปจากงาน
ปัจจุบัน การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อ
การเลื่อนขั้นต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างาน
ในหน้าที่ใหม ่
 3. การพัฒนา (Development) เป็น
กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การ เป็นการ
ช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการ
เรียนรู้สิ่ งต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตและ
จุดหมายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การ 
ช่วยให้บุคลากรขององค์การได้เพ่ิมพูนความรู้ได้
แสดงขีดความสามารถของตน ได้แสดงความ
คิดเห็นรวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
แสดงความสามารถ ศักยภาพที่ซ่อนเร้นอยู่
ภายในออกมา   
 แนวคิดกลุ่มที่ 2 Jerry W.Gilley, 
Steven A. Eggland and Ann Maycunich 
Gilley (2002) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การน ากิจกรรมต่างๆ 
ที่มีการก าหนดรูปแบบอย่างเป็นระบบเพ่ือใช้ใน
การเพ่ิมเติมศักยภาพ ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ 
ทัศนคติ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให้
ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน 3 ส่วนและ 1 การ
บริหาร คือ 
 1. การพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development – ID.) คือ กิจกรรมที่มุ่งเน้นใน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นรายบุคคลเพ่ือ

พัฒนาศักยภาพต่างๆ ของบุคลากรในองค์การทั้ง
ในด้านความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ความสามารถ
และทัศนคติรวมถึงเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน
ทางบวกแก่บุคลากรทุกคนในองค์การ และได้ให้
นิยามการพัฒนาทัพยากรมนุษย์ในระดับปัจเจก
บุคคลในระดับองค์การ ประกอบด้วยกิจกรรม
ส าคัญๆ 3 ด้าน คือ การฝึกอบรม การศึกษา 
และการพัฒนา โดยกิจกรรม 3 ลักษณะซึ่ ง
พิจารณาตามระยะเวลาที่ เหมาะสม ตาม
รายละเอียดดังนี้ 
  1.1 การฝึกอบรม (Training) เป็น
กิจกรรมการอบรม 2 ลักษณะ คือ 1) การ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On The Job 
Training – OJT.) ซึ่งเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์รายบุคคลด้วยการฝึกปฏิบัติจริง
จากสถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติใน
ลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นลักษณะกลุ่มเล็กๆ ใน
การปฏิบัติงาน ในช่วงเวลาการท างานปกติ ซึ่ง
การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานนี้จะออกแบบการ
พัฒนารายบุคคลเพ่ือเน้นประสิทธิภาพการ
ท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน
ให้บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วย
ตนเอง  อีกทั้ งองค์การ ในปัจจุบันมักจะใช้
เครื่องมือการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานใน
ลักษณะการสร้างบรรยากาศแลกเปลี่ยนความรู้ 
เพ่ือลดช่องว่างความรู้ของคนในองค์การให้มาก
ที่สุด และ 2) การฝึกอบรมโดยไม่ได้อยู่หน้างาน         
(Off – the - Job Training - Off-JT.) เป็น
กระบวนการพัฒนารายบุคคลเพ่ือการเรียนรู้ของ
บุคลากรผ่านการฝึกอบรมในแบบห้องเรียน และ
ศึกษา ค้นคว้า ดูงาน จากแหล่งข้อมูลหรือแหล่ง
ความรู้ต่างๆ เป็นต้น 
  1.2 การศึกษา (Education) เป็น
กิจกรรมระยะยาวซึ่งเป็นเครื่องมือเพ่ือให้เกิดการ
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เรียนรู้  ความเข้าใจในแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ 
โดยตรงแก่บุคลากรขององค์กร การศึกษาจึงเป็น
การเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจน
เสริมสร้างความสามารถ ในการปรับตัวในทุกๆ
ด้านให้กับบุคคล โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับงานของ
พนักงานในอนาคต เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความ
พร้ อมที่ จ ะท า งานตามความต้ องการและ
เป้าหมายขององค์การ 
  1.3 การพัฒนา (Development) 
เป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ 
โดยเครื่องมือทางการพัฒนาตามกิจกรรมการ
เรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งตัวงาน แต่มีจุดเน้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามศักยภาพของบุคลากรตามที่
อ งค์ กา รต้ อ งการ  และมี ค วามพร้ อมที่ จ ะ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน เช่น การพัฒนาภาวะ
ผู้น า การท างานเป็นทีม การบริหารเวลา การ
บริหารความขัดแย้ง การบริหารความเสี่ยง เป็น
ต้น 
 2 .  ก า ร พัฒนาสายอาชี พ  ( Career 
Development – CD.) คือ กิจกรรมการก าหนด
เส้นทางอาชีพที่เหมาะสม โดยการก าหนดการ
วางแผนอาชีพ (Career planning) รวมทั้ง
ด า เ นิ น ก า ร จั ด ก า ร อ า ชี พ  ( Career 
management) เพ่ือด าเนินการก าหนดสาย
ความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career path) การ
พัฒนาและสร้างเสริมทักษะ ประสบการณ์ และ
ศั ก ย ภ า พ เ พ่ื อ เ ต รี ย ม บุ ค ล า ก ร ส า ห รั บ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และเปิดโอกาสให้
บุคลากรแต่ละคนมีโอกาสเติบโตและก้าวหน้าใน
งานตามแผนสายอาชีพที่ ได้วางไว้ เ พ่ือเ พ่ิม
คุณภาพชีวิตงานส าหรับเป้าหมายของบุคลากร
เองควบคู่ ไปกับการบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

 3. การพัฒนาองค์กร (Organization 
Development – OD.) คือ กิจกรรมที่ถูก
ก าหนดขึ้นโดยองค์การตามวัตถุประสงค์ที่ถูก
ก าหนดขึ้นอย่างใดอย่างหนึ่งใน 2 ลักษณะ คือ 
1) เพ่ือก าหนดการตามเป้าหมายขององค์การ
ใหม่ และ 2) เพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น โดยการ
ก าหนดแผนการด าเนินการจัดตั้งคณะท างานเพ่ือ
การวินิจฉัยองค์การใน 3 ลักษณะ ประกอบด้วย 
1) ด้านทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านระบบ และ 3) 
ด้านบรรยากาศองค์การ เพ่ือการพัฒนาปรับปรุง
และ เปลี่ ย นแปลงองค์ กา ร ให้ เ กิ ดคว ามมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างเป็นระบบให้
มากที่สุด 
 4 .  ก า รบริ ห า รผลการปฏิ บั ติ ง า น 
(Performance Management – PM.) คือ การ
ก าหนดกระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ
และมีเป้าหมายเพ่ือพิจารณาผลักดันให้ผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์การบรรลุ เป้าหมาย ด้วยการเชื่อมโยง
เป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองค์การ 
ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการ
บริหารผลการปฏิบัติ ง านของบุคลากรให้
สอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกัน อันเป็นผล
จากความเชื่องโยงของเป้าหมายและมาตรฐาน
ขององค์การที่ก าหนดไว้  
 แนวคิดกลุ่มที่ 3 ได้ให้ค านิยามไว้ว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การที่จะ
พัฒนาองค์กร ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization – LO.) ได้นั้นจะต้อง
ด าเนินการเป็นแบบการบูรณาการระหว่างการ
เรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถน ามา
รวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน 3 
ระดับ คือ  
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 1. ระดับบุคคล (Individual)   
 2 .  ระดับกลุ่ มหรื อที มผู้ ปฏิบั ติ ง าน 
(Work Group or Teams)  
 3. ระดับระบบโดยรวม (The system)  
ซึ่งกระบวนการเรียนรู้สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 
ประเภท คือ 1) เรียนรู้จากอดีต คือ การเรียนรู้
จากประสบการณ์ โดยเน้นที่จะศึกษาข้อมูลใน
อดีตเพ่ือเป็นฐานความรู้ 2) เรียนรู้จากปัจจุบัน 
คือ การเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ 
และ 3) เรียนรู้จากอนาคต คือ การเรียนรู้
เพ่ือที่จะเตรียมตัวส าหรับการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 
 กล่าวโดยสรุปจากทั้ง 3 กลุ่มแนวคิดจะ
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development) ในองค์การนั้นจะ
มุ่งเน้นและมีเป้าประสงค์หลัก ๆ 4 ประการ 
แบ่งเป็นการพัฒนา 3 ด้าน คือ การพัฒนา
รายบุคคล การพัฒนาอาชีพ และ การพัฒนา
องค์การกับ 1 การบริหาร คือ การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะได้เสนอในรายละเอียดแต่ละ
ส่วนต่อไป 
 
การพัฒนารายบุคคล  
 เป็นการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะใหม่ๆ 
ให้กับพนักงานในองค์กร และปรับปรุงพฤติกรรม
ของพนักงานอันเป็นผลท าให้ เกิดการขยาย
ความสามารถในการปฏิบัติงานและการปรับปรุง
ที่มีความสัมพันธ์กับงานที่พนักงานปฏิบัติใน
ปั จจุ บั น  กา ร พัฒนาระดับบุ คคลสามารถ
ด าเนินการที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น 
ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชาสอนงานให้กับพนักงาน 
หรือจัดให้มีการฝึกอบรมระหว่างการท างาน หรือ
การก าหนดให้มีการฝึกอบรมแบบผสมผสาน 
(Blended Training) เป็นต้น โดย

กระบวนการพัฒนารายบุคคลนี้นิยมใช้กิจกรรม
ส าคัญ 3 ลักษณะ ดังนี้ (1) การฝึกอบรม (2) 
การศึกษา และ (3) การพัฒนา เป็นวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ระดับบุคคล  
 
การพัฒนาอาชีพ  
เป็นการมุ่งเน้นหรือระบุถึงสิ่งที่เป็นความสนใจ 
ค่านิยม ความสามารถ กิจกรรม และความ
จ าเป็นต่างๆ ของพนักงานในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานในอนาคตที่จะเกิดขึ้น 
การพัฒนาอาชีพยังรวมถึงกิจกรรมระดับบุคคล
และองค์กรอีกด้วย โดยกิจกรรมระดับบุคคล
ประกอบด้วยการวางแผนอาชีพ การตระหนักใน
อาชีพ และการใช้ประโยชน์จากแหล่งอาชีพ เป็น
ต้น และกิจกรรมระดับองค์กรประกอบด้วย
ระบบต าแหน่งงาน การตรวจสอบระบบ การ
พัฒนาสายอาชีพของพนักงาน การให้ค าปรึกษา 
การจัดเตรียมการพัฒนาเส้นทางอาชีพ เป็นต้น 
ซึ่งการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพนั้นเป็น
การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรและ
กลุ่มทีมผู้ปฏิบัติงาน โดยผ่านกิจกรรมส าคัญดังนี้ 
(1) การวางแผนอาชีพ (2) การจัดการอาชีพ โดย
ใช้วิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพตามลักษณะงานที่ปฏิบัติงานในแต่ละ
คนต่อไป 
 
การพัฒนาองค์การ  
 การพัฒนาองค์การนั้นจะด าเนินการได้
ใน   2 วาระหลัก คือ (1) เป็นวาระแห่งการ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ และ (2) เป็นวาระ
ที่จะพัฒนาในด้านต่างๆ ขององค์การ ซึ่งการ
พัฒนาองค์การนั้นเป็นการปรับปรุงโครงสร้างการ
ปฏิบัติงานขององค์กรให้มีแนวทางใหม่ๆ และ
การหาแนวทางแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือ
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ปรับปรุงให้การปฏิบัติงาน แนวทางดังกล่าว
สามารถด าเนินการได้ด้วยการส่งเสริม สนับสนุน
ให้ทุกคนเห็นพ้องต้องกันในการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรม  โครงสร้ า ง  พันธกิ จ  น โยบาย 
กระบวนการจัดการ แนวทางการปฏิบัติงาน        
กลยุทธ์และภาวะผู้น า ตามขั้นตอนในการพัฒนา
องค์การ 5 ขั้นตอน ดังนี้ (1) การจัดตั้งทีมงาน
พัฒนาองค์การ  (2) การวินิจฉัยองค์การ (3) การ
วางแผนในการพัฒนาองค์การ (4) การน าแผนไป
ปฏิบัติเ พ่ือการพัฒนาองค์การ และ (5) การ
ประเมินการพัฒนาองค์การ ซึ่ งการพัฒนา
องค์การทั้งระบบนี้จะท าให้เกิดการบูรณาการ
ระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกันทั้งในด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านระบบ และด้านบรรยากาศ
องค์การเพ่ือการพัฒนาองค์การในภาพรวมทั้ง
ระบบต่อไป 
 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน  
 การบริ หารผลการปฏิบั ติ ง าน เป็ น
ก าหนดกิจกรรมที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองค์กร เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่
ได้ก าหนดไว้ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานจะ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบเพ่ือผลักดันให้ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการ
เชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับ
องค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้า
ด้วยกัน ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานจะใช้
กิจกรรมที่ส าคัญ 3 ประการ คือ   (1) การ
วางแผนการด าเนินงาน (2) การบริหารและ
พัฒนาผลกา รปฏิ บั ติ ง า น  แล ะ  ( 3 )  ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแต่ละกิจกรรม
ล้ วนมี ค ว ามส า คัญต่ อการบริ ห า รผลกา ร
ปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามกิจกรรมที่ส าคัญที่สุด
และถือเป็นเป้าหมายของการบริหารและพัฒนา

ผลการปฏิบัติ ง าน โดยมีลั กษณะเป็นการ
ด าเนินงานเพ่ือน าผลการปฏิบัติงานมาบริหาร 
ปรับปรุ งและพัฒนาต่ อ เ พ่ือ ให้ เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นซึ่งเน้นที่จะพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล และส่งผลต่อการพัฒนา
งานอาชีพและพัฒนาองค์การต่อไป  
 จากแนวคิดที่ได้เสนอแนวคิดด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 กลุ่มแนวคิดพบว่ามี
ความสอดคล้องกันนั้นในแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การตั้งแต่ (1) การพัฒนา
รายบุคคลที่ใช้กิจกรรมการฝึกอบรม การศึกษา
และการพัฒนา (2) การพัฒนาสายอาชีพ ที่ใช้
วิธีการวางแผนอาชีพ การจัดการอาชีพ โดย
มุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากรให้เกิดศักยภาพสูง
เพ่ือความเติบโตและก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป 
รวมถึง (3) การพัฒนาองค์กรที่เปลี่ยนแปลง 
ปรับปรุ งแนวทางส าคัญๆ 3 ส่ วนหลัก คือ 
ทรัพยากรมนุษย์ ระบบ และบรรยากาศองค์การ 
ซึ่งทั้งหมดจะต้องใช้กระบวนการและเครื่องมือ
ส าคัญในการพัฒนาโดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนา
ที่ตัวบุคคลเพ่ือให้ไปพัฒนาระบบและบรรยากาศ
องค์การต่อไป และล าดับท้ายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ คือ      (4) การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเป็นกิจกรรมที่องค์การจะน าสมรรถนะ
มาใช้ ในการบริหารผลการปฏิบัติ ง าน เ พ่ือ
สร้างสรรค์และพัฒนาแผนพัฒนารายบุคคลที่มี
คุณภาพสูงส าหรับทุกคนในองค์การ ซึ่งผู้บริหาร
ต้องท าหน้าที่ในการสอนงานและสร้างโอกาสใน
การสะท้อนกลับผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม
ต่อไป 
 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      
ทุกกิจกรรมที่ได้น าเสนอไปแล้วข้างต้นนั้นจะต้อง
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ด าเนินการตามขั้นตอนเพ่ือให้ได้มาซึ่งรูปแบบ
กิจกรรมที่เหมาะสมกับการเรียนรู้ (วงศ์ทองดี , 
2556) โดยรูปแบบกิจกรรมจะก าหนดผ่านแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพที่สูงขึ้นซึ่ง 
Delahaye (2005) ได้เสนอแนวทางของ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้  4 
ขั้นตอน ดังนี้     
 1. การวิเคราะห์หาความต้องการจ าเป็น
การในพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 2. การออกแบบวิธีการและการเลือก
เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 3. การด าเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์
 4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์
 โดยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ไว้ 4 ขั้นตอนนี้ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะใช้
เป็นกิจกรรมในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในองค์การเพ่ือเพ่ิมเติมสมรรถนะที่จ าเป็นและ
เหมาะสมของบุคลากรให้มีความรู้ (Knowledge) 
ความเข้าใจ (Understanding) เกิดทักษะ (Skill) 
มีทัศนคติที่ดี  (Attitude) และสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Behavior) ที่ดีได้นั้น 
นอกจากจะด าเนินการอย่างเป็นระบบตาม
ขั้นตอนดั งกล่ าว  การ พัฒนาศักยภาพของ
บุ ค ล ากรนั้ น  นั ก พัฒนาทรั พยากรมนุ ษย์
จ าเป็นต้องมีเครื่องมือที่ ใช้ในการพัฒนาตาม
ความต้องการจ าเป็นการในพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนจนเป็น
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถ
พัฒนาอย่างเป็นองค์รวมได้ตั้งแต่การพัฒนา
รายบุคคล การพัฒนาอาชีพและและการพัฒนา
องค์การต่อไป 
 

เครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 เครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ที่นิยมใช้กันในกิจกรรมสอดแทรกในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้น มีหลากหลาย
วิธีการขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
การพัฒนาที่องค์การได้ก าหนดขึ้น ดังนั้นการ
ถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ เทคนิค 
รวมถึงการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เจตคติที่ดีให้กับ
บุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาเป็นเรื่องที่ส าคัญ 
เพราะเป็นผลลัพธ์ที่ ส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เครื่องมือต่างๆ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ซึ่ง
เครื่องมือของการพัฒนาที่นิยมใช้ในปัจจุบันมี
ดังนี้ 
 1 .   ก า ร บ ร ร ย า ย โ ด ย ผู้ บ ร ร ย า ย 
(Instructor) วิธีการนี้เป็นการใช้วิทยากรเป็นสื่อ
ในการถ่ายทอดองค์ความรู้  ทักษะ แนวคิด 
วิธีการ หลักการต่างๆ รวมถึงประสบการณ์ใน
หัวข้อ และประเด็นการอบรมในครั้งนั้นมายังผู้
เข้ารับการอบรม และใช้เอกสารประกอบการ
บรรยายมาประกอบเพื่อให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 
 2.  การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (E-
Learning)  เป็นวิธีการเรียนรู้ อบรมความรู้ 
ทักษะ ความเข้าใจต่างๆ ซึ่งการถ่ายทอด เนื้อหา
นั้น กระท าผ่านทางสื่ออิ เล็กทรอนิกส์  เช่น 
ซีดีรอม เครือข่ายอินเทอร์เน็ต เป็นต้น ซึ่งการ
อบรมรูปแบบนี้มีข้อเสียอยู่ตรงที่ว่า ผู้เรียนรู้บาง
ท่านอาจติดขัดเพราะไม่คุ้นชินกับเทคโนโลยีที่
ทันสมัย 
 3.  การเรียนรู้แบบกรณีศึกษา (Case 
Study) เป็นวิธีการเรียนรู้เพ่ือให้ผู้รับการอบรมได้
ใช้เรื่องราวเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในอดีต มา
เป็นแบบคิดในการวิเคราะห์ แก้ไขสถานการณ์
ต่างๆ ฝึกการตัดสินใจภายใต้ข้อจ ากัดของเวลา 



 

Kasem  Bundit  Journal  Volume 20 No.1 (January-June)  2019 

 

และข้อมูลต่างๆ ซึ่ งจะท าให้ผู้ รับการอบรม
สามารถมองเห็นถึงประเด็นปัญหาต่างๆ และ
ตัดสินใจในแนวทางท่ีถูกต้องได้เป็นอย่างดี 
 4.   การแสดงบทบาทสมมติ  ( Role 
Playing) เป็นวิธีการฝึกให้ผู้เข้ารับการอบรมได้
แสดงบทบาทจ าลองตามเรื่องราวที่ก าหนดขึ้นใน
ประเด็นที่สื่อถึงวัตถุประสงค์ของการอบรมและ
พัฒนาในครั้งนั้น เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้
เรียนรู้วิธีการต่างๆ ตามบทบาทที่ถูกก าหนดขึ้น 
กระบวนการนี้สามารถให้ผู้ชมพิจารณาเสนอแนะ
แนวทางแก้ไขปัญหาร่วมด้วยภายหลังการแสดง
บทบาทจ าลองสิ้นสุดลงได้ 
 5 .   ก า ร เ รี ย น รู้ ด้ ว ย เ ก ม บ ริ ห า ร 
(Business , Management Games) เป็น
วิธีการจัดกิจกรรมโดยก าหนดให้มีการแข่งขัน
ระหว่างกลุ่มด้วยกิจกรรมที่ก าหนดขึ้นให้เกิดตาม
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ในเกมการแข่งขัน
ผู้ เ ข้ า รั บการอบรมจะต้ อ งฝึ กคิ ด  ทดลอง 
ด าเนินการ แก้ไขปัญหาต่างๆ รวมถึงฝึกทักษะ
การเป็นผู้น า ผู้ตาม และฝึกกระบวนการสื่อสาร
ระหว่างกันภายในกลุ่มอีกด้วย 
 6.  การเรียนรู้ด้วยกิจกรรมนันทนาการ 
(Recreational Activity) เป็นวิธีการเรียนรู้ที่ท า
ให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดทักษะต่างๆ รวมถึงเกิด
การปรับเปลี่ยนทัศนคติใหม่ๆ ด้วยกระบวนการ
ของกิจกรรมนันทนาการ ประกอบด้วย กิจกรรม
การร้องเพลงสื่อความหมาย การประกอบท่าทาง
ที่ เหมาะสม เกมการเคลื่อนไหวต่างๆ โดย
วิทยากรจะคอยสอดแทรกแนวคิดต่างๆ ตาม
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนาอยู่
อย่างต่อเนื่อง ทั้ งนี้กิจกรรมนันทนาการจะ
สามารถเสริมสร้างความสัมพันธ์ ความเข้าใจอันดี
ระหว่างกันท าให้เกิดการร่วมมือ ร่วมแรงใจกันใน
การท างานได ้

 7.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work 
Shop) เป็นวิธีการหนึ่งที่สอดแทรกไปในการ
บรรยายโดยผู้บรรยาย (Instructor) เพ่ือท าให้ผู้
เข้ารับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติการ โดยน าความรู้ 
ความเข้าใจที่ได้รับฟังมาปฏิบัติตามกระบวนการ
เรียนรู้ที่วิทยากรได้ก าหนดไว้ ซึ่งอาจจะเป็น
กิจกรรมเชิงวิชาการที่ให้คิดวิเคราะห์ สร้างและ
น า เสนอ หรืออาจเป็นกิจกรรมต่างๆ เช่น 
กิจกรรม Work Rally ที่เป็นฐานกิจกรรมที่
ประยุกต์มาจากแนวคิดต่างๆ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมสามารถมองเห็นถึงประเด็นส าคัญตาม
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนานั้นได้ 
 8.  การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On 
the Job Training) เป็นวิธีการที่องค์การ
น ามาใช้ฝึกฝนบุคลากรที่ เข้ามาใหม่ในระดับ
ปฏิบัติ การ  เ พ่ือต้องการให้บุคลากรใหม่มี
ประสบการณ์ มีความรู้  ความเข้าใจ ในการ
ท างานที่องค์การมอบหมาย ด้วยกระบวนการ
สอนงานและให้บุคลากรได้ทดลองปฏิบัติงานใน
สถานที่ จ ริ ง โ ดยมี พ่ี เ ลี้ ย งคอยดู แลและให้
ค าแนะน าซึ่งจะท าให้บุคลากรใหม่เกิดความ
มั่นใจ มีความคุ้นเคย และสามารถปรับตัวเข้ากับ
การท างานในองค์การได้เป็นอย่างดี 
 จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมด คงเป็นแค่
วิธีการส่วนมากที่นักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
นิยมใช้กัน ในปัจจุบัน  ซึ่ ง เชื่ อว่ ายั งคงมี อีก
หลากหลายวิธีการที่นักการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จะน ามาเป็นวิธีการในการถ่ายทอดองค์
ความรู้ และประสบการณ์ รวมถึงทักษะต่างๆ ใน
การด าเนินการพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
ความต้องการของแต่ละองค์การที่จะน าวิธีการ
ต่างๆ เหล่านี้ไปใช้เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดของ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในด้านการ
เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้น 
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ส่งผลต่อการพัฒนางานจนสามารถเติบโตในสาย
งานได้ และสะท้อนถึงความแข็งแกร่งทางการ
แข่งขันทางธุรกิจขององค์การที่มีความส าเร็จ
อย่างยั่งยืนต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
เป็นแนวทางพัฒนาสู่ความส าเร็จขององค์การนั้น 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องพิจารณา
ก าหนดเครื่ องมือต่ างๆ ที่ ใช้ ในการพัฒนา
บุคลากรให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการ
พัฒนาบุคลากร  ที่องค์การได้ก าหนดขึ้นจากการ
หาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นั้ น  ซึ่ งแนวทางการด า เนินการ เ พ่ือ
เสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงาน
ได้จริงและเป็นรูปธรรมนั้น จึงขอเสนอแนวทาง
เชิงปฏิบัติการเพ่ิมเติม ดังนี้ 
 1. ด้านหลักสูตรการเรียนรู้ เ พ่ือการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการจัดหลักสูตร
การเรียนรู้  การสอน การอบรม ให้มีความ
ทันสมัยและตรงต่อความต้องการที่แท้จริง  
 2. ด้านการใช้สื่อในการเรียนรู้ การสอน 
การอบรม ควรจัดสื่อและเครื่องมือต่างๆ เข้ามา
ใช้ในการจัดการเรียนรู้ การสอน การอบรม เพ่ือ
ดึงดูดความสนใจให้ผู้เข้ารับการอบรม 
 3. ด้านการจัดการเรียนรู้ การสอน การ
อบรม ควรจัดให้มีกิจกรรมน าการเรียนรู้ในทุกๆ 
หัวข้อเพ่ือสร้างความน่าสนใจในเนื้อหาต่างๆ  
 4. ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์การให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพ่ือสร้างบรรยากาศ
การท างานแบบมีส่วนรวม และสร้างบรรยากาศ
ในการแบ่งบันความรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่ง
กันและกันในองค์การ 

 ดังนั้น จากข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพ่ือ
เป็นแนวทางพัฒนาสู่ความส าเร็จขององค์การนั้น 
จ าเป็นต้องท าอย่างเป็นระบบและมีการจัด
หลั กสู ตรการ เ รี ยนรู้ ที่ ทั นสมั ย  มี สื่ อมา ใช้
ประกอบการเรียนรู้เพ่ือให้เกิดความน่าสนใจใน
เนื้อหา มีการจัดกิจกรรมน าการเรียนรู้เพ่ือดึงดูด
ความสนใจของผู้ เข้ารับการอบรม และสร้าง
วัฒนธรรมองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
เ พ่ือจะได้เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การแบบองค์รวม กล่าวคือเป็นการพัฒนา
องค์การอย่างยั่งยืนนั้นเอง 
 
สรุป  
 ก า ร พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ มี
วิวัฒนาการยาวนานตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ซึ่ง
การ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการท าให้
บุคลากรมีศักยภาพหรือความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ รวมถึงการดึงศักยภาพ
ของบุคลากรที่ มีอยู่ ให้น าออกมาใช้ ในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถูกพัฒนาตลอดเวลา 
ดังนั้นจากค ากล่าวที่ว่า “ทรัพยากรมนุษย์มี
คุณค่าต้องพัฒนาให้ทันโลก” ค ากล่าวนี้แสดงให้
ทราบถึงความหมายเชิงลึกที่ว่า “ทรัพยากร
มนุษย์” คือ สิ่งทั้งปวงอันเป็นทรัพย์ขององค์การ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development – HRD.) จึงเป็นรูปแบบที่ท าให้
มนุษย์เจริญงอกงาม มีสมรรถนะและศักยภาพ
มากขึ้นจนกลายเป็นทรัพยากรที่มีค่าในสังคม
และในประเทศ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ จึงเป็นกระบวนการด าเนินงานที่ส่งเสริม
ให้ บุคลากรมีศักยภาพทั้งความรู้ ทักษะ ความ
เข้าใจ ทัศนคติและมีพฤติกรรมการท างานที่
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เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเป็นการเพ่ิม
ศักยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์การ โดยมีกิจกรรมหลัก ๆ 4 แนวทาง 
ประกอบด้วย 1) การพัฒนารายบุคคล 2) การ
พัฒนาอาชีพ 3) การพัฒนาองค์การ และ 4) การ
บริหารผลการปฏิบัติ งาน ตามแนวคิดของ   
Jerry W.Gilley, Steven A. Eggland and 
Ann Maycunich Gilley (2002) ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development – HRD.) ทั้ง 4 
แนวทางส าคัญโดยเริ่มตั้งแต่การพัฒนารายบุคคล
ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ระยะสั้น การพัฒนาอาชีพมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ระยะยาวที่ตัวบุคคล การบริหารผล

การปฏิบัติงานเน้นที่องค์การแต่มุ่งผลสัมฤทธิ์
ระยะสั้น และการพัฒนาองค์การที่มุ่งผลสัมฤทธิ์
ระยะยาว ตามภาพประกอบที่ 1 ที่แสดงแนวคิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จะเห็นได้
ว่ากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็น
ระบบนั้นจะช่วยส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากร
ในองค์การ    มีความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะใน
การปฏิบัติงาน มีทัศนคติและมีการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมใน การท างานที่ดี  ตลอดจนการ
ปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงานโดยมีแนว
ทางการพัฒนาที่ถูกต้องเพ่ือให้เกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพในการท างานที่ดียิ่งขึ้นและ
สามารถพัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จที่ยั่งยืน
ต่อไป 

  
 
       
 
 
                            
      
        
 
 
 

                                          
 
 
 
                            ภาพที่ 1 ภาพแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
                            ที่มา Jerry W.Gilley, Steven A. Eggland and Ann Maycunich Gilley (2002) 
 
 
 
 

 
การพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development – ID.) 

 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Management – PM.) 

 

 
การพัฒนาสายอาชีพ 

(Career Development – CD.) 

 

 
การพัฒนาองค์กร 

(Organization Development – OD.) 

 

บุคคล องค์การ 

ระยะสั้น 

 

ระยะยาว 
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