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บทคดัยอ่ 

 
 บทความทางวชิาการเรื่องบรบิทที่มอีทิธพิลต่อการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
นัน้เขียนเพื่อน าเสนอแนวคิดของการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเริ่มต้นจาก
ความหมายของการฝึกอบรม จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม ประเภทของการฝึกอบรม ระบบทีใ่ชใ้นการ
ฝึกอบรม เพื่อเสนอแนวทางของบริบทส าคัญที่สะท้อนถึงมุมมองของปจัจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลซึ่ง
นกัพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หค้วามสนใจต่อการด าเนินการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์น
แต่ละครัง้ซึง่แบ่งออกเป็น 3 สว่นหลกั ประกอบดว้ย (1) ความทา้ทายในการด าเนินธุรกจิ (2) บทเรยีน
จากงานวจิยัการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละ (3) การใหค้วามส าคญัดา้นฝึกอบรมและ
พฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื่อการเพิม่ขดีความสามารถดา้นความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิและอื่นๆ แก่บุคลากร
ในองคก์ารเพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพตามทีอ่งคก์รก าหนดไว ้ดงันัน้ การมุ่งเ น้น
การฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์องคก์รจงึจ าเป็นตอ้งค านึงถงึขอ้พจิารณาต่างๆ ทีไ่ดก้ล่าว
มาขา้งตน้เพื่อก าหนดกลยุทธใ์หเ้หมาะสมและเกดิประสทิธภิาพสงูสุดซึง่สามารถบรรลุผลตามทีอ่งคก์ร
ไดว้างเป้าหมายไวไ้ด ้
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ABSTRACT 
 
 The “Contexts Influencing on the Trainings for Human Resource Development” is an 
academic article which presents the practical concepts of trainings for Human Resource 
Development. Beginning with the definition of “training”, followed by; the objectives of the 
training, types of training and systems used in the training. The main objective of this 
academic article is to illustrate the critical contexts in different perspectives and factors which 
have direct influences on the trainings. It is critical that the Human Resource Developer would 
pay an interest on each training and human resource development activity. The focus areas 
can be divided into 3 main sections (1) challenges in business, (2) lessons learnt from the 
research of training and human resource development and (3) importance of trainings and 
human resource development activities, including; the prioritization in order to increase and/or 
improve knowledge base, skill sets, attitude, and others for the employees. Therefore, 
considering those mentioned contexts and factors are important and critical since it will support 
the organization to develop appropriate strategies for the highest effectiveness and achieving 
the goal(s). 
 
Keywords: Training, Human resource development 
 
 

บทน า 
 
การแข่งขนัทางธุรกจิมคีวามรุนแรงขึน้ทุกขณะ ท าให้หลายองคก์รต้องประสบความลม้เหลว

และต้องปิดกิจการในที่สุด แต่ในขณะเดยีวกนับางองค์กรกป็ระสบความส าเรจ็ทางการแข่งขนัและมี
ประสทิธภิาพสงูในการด าเนินกจิกรรมทางธุรกจิ ซึง่แนวทางหนึ่งทีอ่งคก์รส่วนหนึ่งนิยมน ามาใชใ้นการ
เพิม่ความสามารถเพื่อสร้างความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัใหก้บัองคก์รนัน้คอื “การเพิม่ศกัยภาพของ
บุคลากรในองคก์รดว้ยวธิกีารฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย”์ นัน้เอง 

การให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การเพิ่มขีด
ความสามารถดา้นความรู ้ทกัษะ ทัศนคต ิและอื่นๆ แก่พนักงานเพื่อให้สามารถปฏบิตัิงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพตามที่องค์กรก าหนดไว้ การบรรลุเป้าหมายของการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษยน์ัน้ นกัพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ะตอ้งมคีวามเขา้ใจอย่างลกึซึง้เกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิ 
การตระหนักถงึแรงบนัดาลใจขององคก์ร และการเขา้ใจถึงรูปแบบฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษยเ์พื่อใหก้ารวางแผนหรอืก าหนดทศิทางการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องบุคลากร
สามารถรองรบัการเปลีย่นแปลงในอนาคตทีจ่ะเกดิขึน้และการเพิม่ความสามารถในการด าเนินงานของ
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องคก์ร ดงันัน้นักพฒันาทรพัยากรมนุษย์จะต้องมคีวามเขา้ใจอย่างลกึซึ้งเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มทาง
ธุรกิจ การตระหนักถึงวิสยัทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายขององค์กร จะต้องเข้าใจถึงขัน้ตอนของการ
ฝึกอบรมเพื่อการพฒันาเพื่อใหก้ารวางแผนหรอืก าหนดทศิทางการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ขององค์กรสามารถรองรบัการเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่จะเกดิขึ้น และการเพิม่ความสามารถในการ
ด าเนินงานขององคก์ร โดยเน้นการเพิม่ขดีความสามารถดา้นความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิความเขา้ใจ และ
อื่นๆ แก่ทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รไดเ้พื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพตามทีอ่งคก์าร
ก าหนดไว้ นอกจากนี้ นักพฒันาทรพัยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมคีวามเขา้ใจอย่างลกึซึ้งเกีย่วกบัปจัจยั
ภายในของทรพัยากรมนุษยท์ุกระดบั การศกึษาความเป็นมาของการฝึกอบรมมคีวามส าคญัอย่างมาก 
เน่ืองจากการฝึกอบรมมีวิวัฒนาการที่ยาวนานนับตัง้แต่สมัยโบราณจนถึงปจัจุบันที่มีรูปแบบและ
ขัน้ตอนทีม่คีวามชดัเจน การท าความเขา้ใจประวตัศิาสตรข์องการฝึกอบรมท าใหท้ราบถงึขอบเขตทีค่วร
พจิารณา ขอ้ด ีขอ้เสยี แนวทางทีค่วรด าเนินการและแนวทางทีค่วรหลกีเลีย่งเพื่อใหด้ าเนินการฝึกอบรม
เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร นอกจากนัน้การศกึษาความหมาย
ของการฝึกอบรมยงัช่วยใหเ้กดิความเขา้ใจในมุมมองต่างๆ ทีน่ักวชิาการแต่ละส านักมต่ีอการฝึกอบรม
ในทศันคตทิี่คลา้ยคลงึกนัหรอืแตกต่างกนัออกไปและท าใหท้ราบถงึจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ของ
การฝึกอบรมทีแ่ทจ้รงิว่าตอ้งการด าเนินการอย่างไรกบัใครและใครเป็นผูเ้กีย่วขอ้ง การพจิารณาประเภท
ของการฝึกอบรมแต่ละประเภทควรมลีกัษณะอย่างไร รวมถึงความเหมาะสมทีจ่ะใช้การฝึกอบรมกบั
บุคคลประเภทใดและสถานการณ์ใดตลอดจนวธิกีารประเมนิผลการฝึกอบรมทีม่ปีระสทิธภิาพ ดงันัน้
ก่อนท าการฝึกอบรมควรท าความเขา้ใจในประเดน็ดงักล่าวอย่างถี่ถ้วน เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นการ
กระบวนเชงิระบบทีป่ระกอบดว้ย การวเิคราะหห์าความตอ้งการจ าเป็นในการฝึกอบรม การเลอืกวธิกีาร
ฝึกอบรม การออกแบบการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม การจดัการค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรม และ
การประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและผู้เกี่ยวข้อ ง
จ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัในทุกขัน้ตอนเพราะจะท าใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยด์ าเนิน
ไปอย่างมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลสงูสดุต่อไป 
 

ความหมายการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

เมื่อได้มพีจิารณารบับุคคลเขา้มาท างานให้ต าแหน่งต่างๆ ในองค์กรแลว้ ขัน้ตอนต่อไปของ
ฝ่ายบุคคลหรอืฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ขององค์กร กค็อื กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development : HRD) ทีเ่ริม่เขา้มามบีทบาทอย่างเตม็ตวั โดยเฉพาะกจิกรรมการฝึกอบรม
(Training) เพราะการไดม้าซึง่บุคลากรขององคก์รด้วยกระบวนการสรรหาและคดัเลือกมาเป็นอย่างด ี   
กไ็ม่ได้หมายความว่าทรพัยากรมนุษย์ที่ได้มานัน้จะสามารถเขา้ใจระบบ กฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั และ
กระบวนการท างาน หน้าที่ ความรับผิดชอบรวมถึงวัฒนธรรมองค์การได้เป็นอย่างดี อีกทัง้ยังมี
รายละเอยีดทีเ่กีย่วกบัการปฏบิตังิานต่างๆ ในหน่วยงานย่อยๆ ขององคก์รทีบุ่คลากรใหม่อาจไม่เขา้ใจ 
และตอ้งการกระบวนการแนะน า สอนงาน ถ่ายทอดงาน หรอืฝึกฝนเพื่อการปฏบิตังิานนัน้จะไดไ้ม่เกดิ
ความผดิพลาด และส าเรจ็ผลตามทีต่ัง้เป้าหมายไว ้ดงันัน้ ฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รจงึจ าเป็นที่
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จะต้องมกีารปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ซึง่กห็มายถงึการฝึกอบรมประเภทหนึ่งดว้ยและยงัต้องมกีารจดั
ฝึกอบรมเพื่อเพิม่เตมิสมรรถนะทีจ่ าเป็นต่างๆ ใหก้บับุคลากรขององคก์ร ในทีน่ี้เพื่อใหผู้อ้่านเกดิความ
เขา้ใจในเรื่องการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นอย่างด ีจะขอน าเสนอพอเป็นสงัเขป ดงัมี
รายละเอยีดต่อไปนี้ 

นักวชิาการชาวไทย ชูชยั สมทิธไิกร (2556) ให้ความหมายไว้ว่า การฝึกอบรม (Training) 
หมายถึง กระบวนการจดัการเรยีนรู้อย่างเป็นระบบเพิ่มประสทิธภิาพในการท างานโดยมุ่งเพิ่มพูน
ความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และทศันคต ิ(Attitude) ของบุคลากรอนัจะ
ช่วยปรบัปรุงให้การปฏบิตัิงานของบุคลากรไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึน้ ท าให้บุคคลมี
ความเจรญิกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานและองคก์ารบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้สอดคลอ้งกบั วฒัน์ บุญ
กอบ (2557) ทีร่ะบุว่า การฝึกอบรม (Training) หมายถงึ การถ่ายทอดความรูเ้พื่อเพิม่พูนทกัษะความ
ช านาญ ความสามารถและทศันคตใินทางทีถู่กทีค่วรเพื่อช่วยใหก้ารปฏบิตังิานและภาระหน้าทีต่่างๆ ใน
ปจัจุบนัเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพรวมถงึการปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมทีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อการท างาน
และหน่วยงานในองคก์าร 

ส่วนนักวชิาการต่างประเทศ Bernardin and Russell (2013) ระบุว่า การฝึกอบรมเป็นความ
พยายามในการปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานที่รบัผดิชอบของพนักงาน โดยการมุ่งให้พนักงานมคีวามรู ้
ทกัษะ ทศันคต ิหรอืพฤตกิรรมทีเ่ฉพาะต่อการปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบ ผ่านรปูแบบทีอ่งคก์รไดอ้อกแบบ
ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นที่พนักงานต้องมีและต้องการเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกบั Cascio (2013) ระบุว่า การฝึกอบรมเป็นโปรแกรมที่ถูก
วางแผนขึ้นในการออกแบบปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงานระดบับุคคล กลุ่ม และ/หรือองค์กร โดยการ
ปรบัปรุงมจีุดมุ่งเน้นทีค่วามรู ้ทกัษะ และทศันคต ิและพฤตกิรรมทางสงัคมทีเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิานใหม้ี
ประสทิธิภาพและเป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร อีกทัง้ยงัสอดคล้องกับ Ivancevich and 
Konopaske (2013) ระบุว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเชงิระบบในการท าให้พนักงานแสดง
พฤตกิรรมในทศิทางทีอ่งคก์รตอ้งการบรรลุเป้าหมาย โดยการฝึกอบรมจะมคีวามสมัพนัธก์บัทกัษะและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานปจัจุบัน และมีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยให้พนักงานมีความรู้และ
ความสามารถที่จ าเป็นต่อการปฏบิตัิงานที่รบัผิดชอบ การฝึกอบรมมีความส าคญัอย่างมากส าหรบั
พนกังานทีเ่ริม่ตน้ปฏบิตังิานกบัองคก์รหรอืพนกังานทีไ่ดป้ฏบิตังิานในองค์กรปจัจุบนั โดยการฝึกอบรม
เป็นกระบวนการระยะสัน้ขององค์กรในการใช้ความพยายามส าหรบัปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงานใน
ปจัจุบนัและอนาคต อกีดว้ยและสอดคลอ้งกบั Mondy (2014) ได้ใหค้วามหมายไวว้่า  การฝึกอบรม 
(Training) หมายถงึ กจิกรรมต่างๆ ทีอ่อกแบบมาเพื่อพฒันาใหบุ้คลากรขององคก์ารเกดิความรู ้และ
ทกัษะทีจ่ าเป็นส าหรบัต าแหน่งงานในปจัจบุนั 

สรุปไดว้่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการของกจิกรรมและวธิกีารต่างๆ ทีอ่งคก์ารจดัท าขึน้เพื่อ
พฒันารายบุคคลที่ให้บุคลากรเข้ารบัการฝึกอบรม โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกบังานที่ปฏิบัติอยู่ในปจัจุบัน 
(Present Job) เป็นการยกระดบัความรู ้ความเขา้ใจ ความสามารถและทกัษะของบุคลากร ใหส้ามารถ
ท างานในต าแหน่งนัน้ๆ ได ้(เอกสทิธิ ์สนามทอง, 2561) รวมถงึทศันคต ิพฤตกิรรมต่างๆ ซึง่จะเป็นการ
พฒันาตน พฒันางาน และพฒันาองคก์ารต่อไปในอนาคตไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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จดุม ุ่งหมายของการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเดน็
หลกั ประกอบดว้ย (1) การพฒันาทีมุ่่งเน้นดา้นพุทธพิสิยั (Cognitive Domain) เป็นการเน้นใหผู้เ้รยีน
เกดิความรูค้วามเขา้ใจในเนื้อหาสาระทีอ่าจอยู่ในรูปของขอ้มูล ขอ้เทจ็จรงิ มโนทศัน์ ความคดิรวบยอด 
เป็นต้น (2) การพฒันาทีมุ่่งเน้นการพฒันาดา้นจติพสิยั (Affective Domain) เป็นการมุ่งเน้นในการ
พฒันาผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมให้มคีวามรูส้กึ เจตคต ิค่านิยม คุณธรรม และจรยิธรรมทีพ่งึประสงค ์เป็น
ต้น และ (3) การพฒันามุ่งเน้นที่ทักษะพสิยั (Psychomotor Domain) เป็นการพฒันาผู้เขา้รบัการ
ฝึกอบรมให้มคีวามสามารถในการปฏบิตัิ หรือแสดงออกซึ่งหน้าที่ได้อย่างมีประสทิธิภาพ (Beebe, 
Mottet and Roach, 2012) หากพจิารณาทัง้จากจุดมุ่งหมายทัง้ 3 ประเภทแลว้จะพบว่าการพฒันา
ดงักล่าวตอ้งการใหเ้กดิความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และทศันคต ิ(Attitude) โดยทัง้ 3 รปูแบบมี
รายละเอยีดดงันี้ 

1. การพฒันาความรู ้เป็นการพฒันาเพื่อเสรมิสรา้งสตปิญัญาใหพ้นักงานมอีงคค์วามรู ้ความ
เขา้ใจ และสามารถที่จะจดจ าเกี่ยวกบักฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั นโยบาย แนวทาง กระบวนการบรหิาร 
หน้าทีร่บัผดิชอบ หรอืวธิกีารปฏบิตังิาน เป็นตน้ นอกจากนัน้ยงัมวีตัถุประสงคเ์พื่อใหพ้นักงานสามารถ
ที่จะอธบิายและขยายความได้อย่างถูกต้องและชดัแจ้ง สามารถน าสิง่ที่รู้ไปใช้ในสถานการณ์จรงิได ้
ตลอดจนมคีวามสามารถในการวเิคราะห ์แยกแยะใหเ้หน็ถงึองคป์ระกอบต่างๆ ได้ 

2. การพฒันาทกัษะ เป็นการพฒันาเพื่อให้พนักงานมคีวามสามารถในการปฏบิตัิงานหรือ
แกไ้ขสถานการณ์เฉพาะหน้า มคีวามมัน่ใจในการตดัสนิใจด าเนินการและตดัสนิใจทีส่ง่ผลท าใหส้ามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  

3. การพฒันาทศันคต ิเป็นการท าใหพ้นกังานมกี าลงัใจหรอืขวญัทีด่ต่ีอการปฏบิตังิานในหน้าที่
ทีร่บัผดิชอบ มคีวามยนิด ีพงึพอใจและสามารถปฏบิตังิานร่วมกบัผูอ้ื่นได้ดว้ยความสบายใจ อนัส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หากพฒันาให้มีทัศนคติที่ดีก็จะก่อให้เกิดผลการปฏิบตัิงานใน
ทางบวก แต่ในทางตรงกนัข้ามหากพนักงานมทีศันคติในทางลบก็จะส่งผลให้เกดิผลการปฏบิตัิงาน
ในทางลบหรอือาจเกดิความสญูเสยีต่อผลการปฏบิตังิานไดเ้ช่นเดยีวกนั 

ซึง่จะเหน็ไดว้่าการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึตอ้งก าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อมุง่
เป้าหมายไปถงึการสรา้งใหเ้กดิองคค์วามรู้ พฒันาทกัษะ และเกดิเจตคตติลอดจนสามารถสรา้งและดงึ
ศกัยภาพในตัวตนของพนักงานแต่ละคนออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การได้ (เอกสทิธิ ์  
สนามทอง, 2561) 

 

ประเภทของการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

ประเภทของการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกไดห้ลายรูปแบบ
ขึน้อยู่กบัมุมมองของแต่ละบุคคล อย่างไรกต็ามนกัวชิาการต่างๆ มมีุมมองในลกัษณะทีใ่กลเ้คยีงกนัโดย
แบ่งออกเป็น (1) ตามแหล่งของการฝึกอบรม (2) การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม (กลา้หาญ ณ น่าน, 
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2554) (3) ทกัษะทีต่อ้งการฝึกอบรม (4) ระดบัชัน้ของพนักงานทีเ่ขา้รบัการฝึกอบรม (ชูชยั สมทิธไิกร, 
2556) และ (5) ยดึตามเวลา (วจิติร อาวะกุล, 2540) แต่ละประเภทมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
 1. ตามแหล่งของการฝึกอบรม มเีกณฑ์ในการพจิารณาถึงหน่วยงานที่รบัผดิชอบในการจดั
ฝึกอบรมในแต่ละครัง้ ซึง่ทัว่ไปการพจิารณาตามแหล่งการฝึกอบรมถกูแบ่งออกเป็น 2 แหล่ง ไดแ้ก่ การ
จดัฝึกอบรมภายในองค์กร และการให้หน่วยงานภายนอกจดัฝึกอบรมหรอืการซื้อการฝึกอบรมจาก
ภายนอก ซึง่มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

 1.1 การจดัฝึกอบรมภายในองคก์ร เป็นการฝึกอบรมทีจ่ดัขึน้โดยหน่วยงานภายในองคก์ร 
ซึง่หน่วยงานทีร่บัผดิชอบจะท าหน้าทีจ่ดัการทุกอย่างไม่ว่าจะเป็นการวเิคราะหค์วามจ าเป็น ออกแบบ
หลกัสตูร เลอืกวธิกีารสอน การสง่มอบวธิกีารฝึกอบรม การประเมนิ และการจดัการค่าใชจ้่ายต่างๆ ใน
การฝึกอบรม ในดา้นวทิยากรหรอืผูเ้ชีย่วชาญนัน้สามารถเชญิมาจากภายนอกหรอืภายในหน่วยงานก็
ได ้การจดัฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายในองคก์รมขีอ้ดคีอื สามารถออกแบบกจิกรรมหลกัสตูรไดอ้ย่าง
สอดคลอ้งกบับุคลากรของตน เนื่องจากหน่วยงานภายในมคีวามเขา้ใจกระบวนการปฏบิตัิงานดกีว่า
หน่วยงานภายนอก เป็นต้น ในทางตรงกันข้ามก็เกิดข้อเสยีได้เช่นเดียวกันคือ หน่วยงานภายใน
บางครัง้ไม่สามารถที่จะหาความจ าเป็นหรือเหตุที่แท้จริงของปญัหาได้ส่งผลให้หน่วยงานหรือ
ผูเ้กีย่วขอ้งออกแบบกจิกรรมผดิพลาดตามมา ดงันัน้การจดัฝึกอบรมโดยหน่วยงานภายในจงึจ าเป็นตอ้ง
พจิารณาอย่างรอบคอบถงึขอ้ดแีละขอ้เสยี ตลอดจนความช านาญของหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพและความคุม้ค่าทีไ่ดล้งทุนในแต่ละครัง้ขององคก์ร 
  1.2 การใหห้น่วยงานภายนอกจดัฝึกอบรมหรอืการซือ้การฝึกอบรมจากภายนอก เป็นการ
ฝึกอบรมที่ถูกจดัขึ้นโดยหน่วยงานภายนอกหรอืจ้างให้หน่วยงานภายนอกเป็นผู้จดัฝึกอบรมให้ ซึ่ง
หน่วยงานภายนอกจะเขา้ไปท าการวิเคราะห์หาความจ าเป็น ออกแบบหลกัสูตร เลอืกวธิกีารสอนที่
เหมาะสม และท าการประเมนิให ้เป็นต้น หน่วยงานภายในมหีน้าทีส่่งคนเขา้ร่วมฝึกอบรมและจ่ายเงนิ
เท่านัน้ บางครัง้อาจมหีน่วยงานที่จดัฝึกอบรมขึน้โดยตรงซึ่งจะท าการจดัหลกัสูตรเฉพาะตลอดทัง้ปี
เพื่อใหผู้ส้นใจหรอืองคก์รต่างๆ สง่บุคลากรเขา้ร่วมฝึกอบรม เช่น สมาคมบรหิารงานบุคคลแห่งประเทศ
ไทย สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย -ญี่ปุ่น) หรือสมาคมการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยแ์ห่งประเทศไทย เป็นต้น อย่างไรกต็ามการเลอืกวธินีี้กม็ที ัง้ขอ้ดแีละขอ้เสยี เช่น การ
ใหห้น่วยงานภายนอกเขา้มาจดัฝึกอบรมใหก้บัองคก์รอาจจะเกดิปญัหาในดา้นการจดักจิกรรมทีไ่ม่ตรง
กบัความตอ้งการของบุคลากรกไ็ด ้เน่ืองจากไม่สามารถทีจ่ะเขา้ถงึปญัหาไดอ้ย่างแทจ้รงิกส็่งผลใหก้าร
ก าหนดรปูแบบในขัน้ตอนต่างๆ ผดิรูปแบบไป หรอืในบางครัง้หน่วยงานภายนอกทีเ่ขา้มาจดัฝึกอบรม
ใหน้ัน้ อาจใชห้ลกัสตูร และเครื่องมอืในการฝึกอบรมต่างๆ ทีม่อียู่แลว้ โดยไม่ไดผ้่านการวเิคราะหค์วาม
จ าเป็นทีต่รงตามความต้องการและบรบิทขององคก์ารได ้เป็นต้น แต่ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารมี
ขนาดเลก็แนวทางนี้กเ็หมาะสมทีจ่ะสง่บุคลากรเขา้ร่วมฝึกอบรมกบัหน่วยงานทีจ่ดัฝึกอบรมขึน้กจ็ะเป็น
ขอ้ด ีดงันัน้องคก์รจงึต้องพจิารณาความเหมาะสมกบัความตอ้งการและรปูแบบขององคก์ร  
 2. การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม เป็นการฝึกอบรมเพื่อเพิม่พนูความรู ้ทกัษะ และทศันคติ
ใหบุ้คลากรมคีวามสามารถในการปฏบิตังิานเพิม่มากขึน้ (กลา้หาญ ณ น่าน, 2554) รูปแบบนี้สามารถ
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แบ่งออกเป็น 2 แนวทางคอื การฝึกอบรมในระหว่างการปฏบิตังิาน (On the Job Training) และการ
ฝึกอบรมนอกการปฏบิตังิาน (Off the Job Training) ซึง่มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

 2.1 การฝึกอบรมในระหว่างการปฏบิตังิาน เป็นการเพิม่องคค์วามรู ้ทกัษะ ทศันคต ิและ
อื่นๆ ใหแ้ก่บุคลากรในระหว่างการปฏบิตังิานจรงิ ใชเ้ครื่องมอืปฏบิตังิานจรงิ และสถานทีป่ฏบิตังิานจรงิ 
โดยการแนะน าอย่างใกลช้ดิของผูส้อนหรอืผูดู้แลซึง่ส่วนมากผูฝึ้กสอนหรอืผูดู้แลจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา
หรอืผูป้ฏบิตังิานอาวุโสทีม่ปีระสบการณ์คอยใหค้ าแนะน าและช่วยเหลอื ทัง้นี้รูปแบบการฝึกอบรมอาจ
ขึน้อยู่กบัวธิกีารถ่ายทอดของผูส้อน เช่น ใหผู้ฝึ้กอบรมลงมอืกระท าและใหค้ าชีแ้นะ หรอืผูฝึ้กอบรมลง
มอืแสดงให้ดูแล้วให้ผู้เขา้ฝึกอบรมลงมอืกระท า หรอืใช้ทัง้สองวิธผีสมผสานกนัทัง้นี้ขึ้นอยู่กบัความ
พรอ้มและความสามารถของผูถ่้ายทอด เป็นตน้  

 2.2 การฝึกอบรมนอกการปฏบิตังิาน เป็นการฝึกอบรมทีผู่เ้ขา้รบัฝึกอบรมจ าเป็นต้องหยุด
การปฏบิตังิานทีต่นเองรบัผดิชอบเพื่อเขา้ร่วมการฝึกอบรม โดยรูปแบบการฝึกอบรมอาจอยู่ในรูปของ
การฝึกอบรมนอกหน่วยงาน ผู้ฝึกอบรมอาจเป็นวิทยากรผู้เชี่ยวชาญในหรือนอกหน่วยงานก็ได้ ผู้
ฝึกอบรมจะได้เรียนรู้ประสบการณ์ต่างๆ ที่แตกต่างออกไปจากที่เคยพบในระหว่างการปฏิบตัิงาน 
เพราะการฝึกอบรมในครัง้นัน้อาจจะใชเ้ครื่องมอืหรอืวธิกีารปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างออกไปจากทีผู่เ้ขา้รบั
การฝึกอบรมเคยปฏบิตังิาน สถานทีท่ีไ่ม่คุน้เคย เพื่อนร่วมงานทีม่าจากหลากหลายหน่วยงาน เป็นต้น 
ท าใหผู้เ้ขา้รบัฝึกอบรมไดเ้รยีนรูแ้ลกเปลีย่นประสบการณ์ระหว่างกนัได ้
 3. ทกัษะทีต่อ้งการฝึกอบรม เป็นการฝึกอบรมทีม่จีุดมุ่งหมายเพื่อต้องการเพิม่พูนองคค์วามรู ้
ทกัษะ ทศันคต ิและอื่นๆ ใหเ้กดิขึน้กบัผูเ้ขา้ฝึกอบรม โดยทกัษะดงักล่าวแบ่งออกเป็น 3 ทกัษะ ไดแ้ก่ 
ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skills) ทกัษะดา้นการตดิต่อสมัพนัธห์รอืมนุษยสมัพนัธ ์(Interpersonal 
or Human Skills) และทกัษะดา้นการจดัการ (Managerial Skills) (เอกสทิธิ ์สนามทอง, 2560) โดยมี
รายละเอยีดต่อไปนี้ 

 3.1 ทกัษะดา้นเทคนิค เป็นการฝึกอบรมเพื่อเพิม่พูนทกัษะในดา้นการปฏบิตังิานใหผู้เ้ขา้
รบัการฝึกอบรมเกิดความช านาญ ความเชี่ยวชาญในการปฏบิตัิงานในหน้าที่ที่ตนรบัผดิชอบให้เกิด
ประสทิธภิาพสงูสดุ  

 3.2 ทกัษะดา้นการติดต่อสมัพนัธห์รอืมนุษยสมัพนัธ ์เป็นการฝึกอบรมเพื่อเพิม่พูนทกัษะ
ดา้นมนุษยสมัพนัธห์รอืการตดิต่อสมัพนัธใ์นการร่วมงานกบัผูอ้ื่น และเกดิความเขา้ใจถงึการแสดงออก
และแนวทางการแสดงพฤตกิรรมของบุคคลต่างๆ ในหน่วยงานสง่ผลใหก้ารปฏบิตังิานเกดิความราบรื่น  

 3.3 ทกัษะดา้นการจดัการ เป็นการเพิม่พนูความรูแ้ละทกัษะดา้นการบรหิารจดัการใหแ้ก่ผู้
เขา้รบัการฝึกอบรมสามารถเขา้ใจถงึกระบวนการต่างๆ ในการบรหิารจดัการ เช่น การวางแผน การจดั
องคก์ร การจดัคนเขา้ท างาน การสัง่การ การควบคุม เป็นตน้ โดยสว่นมากการฝึกอบรมทีมุ่่งเน้นทกัษะ
ดา้นการบรหิารจดัการจะจดัขึน้ส าหรบัผูบ้รหิารตัง้แต่ระดบัตน้ กลาง และสงู เป็นสว่นใหญ่  
 4. ระดบัชัน้ของพนกังานทีเ่ขา้รบัการฝึกอบรม เป็นการฝึกอบรมทีถู่กจดัแบ่งตามระดบัความ
รบัผดิชอบในงานของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ การฝึกอบรมระดบัพนักงาน
ปฏบิตังิาน (Staff Training) การฝึกอบรมระดบัหวัหน้า (Supervisor Training) การฝึกอบรมระดบั



             บรบิททีม่อีทิธพิลต่อการฝึกอบรมเพือ่การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
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ผูจ้ดัการ (Managerial Training) และการฝึกอบรมระดบัผูบ้รหิารระดบัสูง (Executive Training) (ชูชยั 
สมทิธไิกร, 2556) ซึง่มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
  4.1 การฝึกอบรมระดบัพนกังานปฏบิตังิาน เป็นการฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรทีป่ฏบิตังิานใน
ระดบัปฏบิตักิารหรอืผูป้ฏบิตังิานในระดบัล่าง เช่น พนกังานสายการผลติ พนกังานขายสนิคา้ พนักงาน
ตรวจสอบสนิคา้ เป็นต้น การฝึกอบรมในลกัษณะนี้มุ่งเน้นใหพ้วกเขาเหล่านัน้มคีวามสามารถในการ
ปฏบิตังิานหรอืมทีกัษะในการปฏบิตังิานในระดบัสงู 

 4.2 การฝึกอบรมระดับหัวหน้า เป็นการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรที่ด ารงต าแหน่ง
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต้นเพื่อให้มคีวามรู้ ความเขา้ใจในแนวทางการบรหิารจดัการ หรอืสามารถน า
แผนการปฏบิตังิานไปบรหิารจดัการหรอืถ่ายทอดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  

 4.3 การฝึกอบรมระดบัผูจ้ดัการ เป็นการฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรทีด่ ารงต าแหน่งผูบ้รหิาร
หรอืผู้บงัคบับญัชาในระดบักลาง เพื่อให้มคีวามรู้ความสามารถในการบรหิารจดัการในระดบัที่ลกึซึ้ง
มากกว่าระดบัหวัหน้าหรอืสามารถทีจ่ะแปลงแผนกลยุทธไ์ปเป็นแผนปฏบิตังิานได้ 

 4.4 การฝึกอบรมระดบัผูบ้รหิารระดบัสงู เป็นการฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรทีด่ ารงต าแหน่ง
ในระดบัสูงขององค์กร เช่น ผู้อ านวยการ ประธานองคก์ร เป็นต้น เพื่อใหม้คีวามรู้ความเขา้ใจในการ
บรหิารจดัการ เช่น การวางกลยุทธอ์งคก์ร การพฒันาองคก์ร การตดัสนิใจ เป็นตน้  
 5. ยึดตามเวลาเป็นการจดัฝึกอบรมให้แก่บุคลากรโดยใช้เวลาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา 
(วจิติร อาวะกุล, 2540) เช่น การฝึกอบรมก่อนการท างานทีจ่ดัฝึกอบรมใหพ้นักงานก่อนเขา้ปฏบิตังิาน
จรงิ การอบรมปฐมนิเทศซึ่งเป็นการแนะน าขอ้บงัคบัต่างๆ กฎระเบยีบ สิง่ทีพ่นักงานพงึจะได ้ความ
เป็นมาขององคก์ร หรอืการฝึกอบรมระหว่างปฏบิตัิการหรอืประจ าการ ซึง่เป็นการเพิม่พูนทกัษะใหแ้ก่
บุคลากรเมื่อปฏบิตังิานกบัองคก์รไปไดส้กัระยะหนึ่ง 

 

การฝึกอบรมเชิงระบบเพ่ือการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

ทุกองค์กรมีความจ าเป็นหรอืมีความต้องการใช้ทรพัยากรจากแหล่งต่างๆ กล่าวได้ว่าการ
ไดม้าซึง่สิง่ดงักล่าวประกอบดว้ยกระบวนการทีม่คีวามซบัซอ้นอย่างมาก อย่างไรกต็ามหากผูเ้กีย่วขอ้ง
มคีวามเขา้ใจและสามารถแยกแยะในกระบวนการทีเ่ป็นพืน้ฐานของการเกดิขึน้ในสิง่เหล่านัน้ไดก้จ็ะท า
ให้สามารถบรหิารจดัการสิง่ที่เกิดขึน้ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ แนวคดิเชงิระบบจะช่วยให้ผู้เกี่ยวขอ้ง
สามารถอธบิายปรากฏการณ์ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการภายในหรอืภายนอกองคก์รได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยกระบวนการภายในองคก์รจะบอกใหท้ราบถงึสาเหตุต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ร
ว่ามอีงคป์ระกอบอะไรหรอืสาเหตุใดจงึเกดิเหตุการณ์เช่นนี้ สว่นกระบวนการภายนอกองคก์รจะบอกถงึ
ความสมัพนัธท์ีม่คีวามเกีย่วพนัในการเปลีย่นแปลงขององคก์รกบัองคก์รอื่นๆ และหรอืสถาบนัทีอ่งคก์ร
เกีย่วขอ้ง 

แนวคดิเชงิระบบโดยทัว่ไปประกอบไปดว้ย 4 ส่วนส าคญัทีม่คีวามสมัพนัธก์นั ประกอบดว้ย 
ปจัจยัน าเขา้  (Input)  กระบวนการ  (Process)  ปจัจยัน าออก  (Output)  และสภาพแวดล้อม 
(Environment) ทีถ่ือว่าเป็นพืน้ฐานของแนวคดิเชงิระบบ (เอกสทิธิ ์สนามทอง, 2560) ที่ใช้อธบิาย
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ปรากฏการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น อาทิเช่น องค์กรได้น าทรัพยากร (ปจัจัยน าเข้า) จากแหล่งต่างๆ 
(สภาพแวดล้อม) เขา้มาสู่การผลติ (กระบวนการ) ขององค์กรและเปลีย่นรูปของทรพัยากรน าเขา้เป็น
รปูแบบต่างๆ ทีต่อ้งการ (ปจัจยัน าออก) ซึง่ไดแ้สดงไวใ้นรูปดา้นล่างเกีย่วกบัองคป์ระกอบพืน้ฐานของ
แนวคดิเชงิระบบ 

 

                                  

           
 

 

รปูท่ี 1: ส่วนประกอบพืน้ฐานของระบบ 
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก เอกสทิธิ ์สนามทอง (2560) 

  
แนวคดิเชงิระบบทีม่ปีระสทิธภิาพตอ้งมคีวามเชือ่มโยงกนัของสว่นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ

มติดิา้นเวลาหรอืแนวคดิอื่นๆ ทีม่สีว่นส าคญัและสง่ผลต่อประสทิธภิาพเชงิระบบ สิง่ส าคญั 2 ประเดน็ที่
ผูเ้ขยีนพจิารณาและน าเสนอเกีย่วกบัแนวคดิเชงิระบบคอื (1) เกณฑท์ีม่ปีระสทิธภิาพต้องสะทอ้นวงจร
ทัง้หมดของปจัจยัน าเขา้ กระบวนการ และปจัจยัน าออก และ (2) เกณฑท์ีม่ปีระสทิธภิาพตอ้งสะทอ้นถงึ
ความสมัพนัธร์ะหว่างระบบภายในและสภาพแวดลอ้มภายนอกทีเ่กีย่วขอ้ง  

สบืเนื่องจากแนวคดิเชงิระบบที่ประกอบไปด้วยส่วนต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อม เวลา 
ทรพัยากร เทคโนโลย ีเป็นตน้ ทีอ่งคก์รต่างๆ ไดน้ ามาเขา้กระบวนการและไดผ้ลลพัธอ์อกมา ซึง่เกณฑ์
สงูสุดของระบบทีม่ปีระสทิธภิาพ คอื ระบบสามารถด าเนินการหรอืด ารงอยู่รอดภายใต้สภาพแวดลอ้ม
หรอืไม่ การด ารงอยู่หรอืการอยู่รอดจ าเป็นต้องอาศยัการประยุกต์และการปรบัตวัโดยบ่อยครัง้ที่อา จ
รวมถงึการพยากรณ์ล าดบัการณ์ต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง ช่วงอายุของระบบแต่ละระบบผ่านช่วงเวลาทีม่คีวาม
แตกต่างกนัส่งผลท าใหเ้กดิรูปแบบของมนัเอง เกดิการพฒันาหรอืเสื่อมถอยลงตามเวลาทีค่วรจะเป็น
หรอืความสามารถในการปรบัตนเองให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ดงันัน้การท าความ
เข้าใจในแนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกบัการฝึกอบรมจึงมีส่วนช่วยให้นักพฒันาทรพัยากรมนุษย์และนัก
ฝึกอบรมหรอืผู้เกี่ยวขอ้งสามารถที่จะบรหิารจดัการและด าเนินการได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ตลอดจน
สามารถช่วยแกไ้ขปญัหาอุปสรรคทีจ่ะเกดิขึน้ไดห้ากมคีวามเขา้ใจในแนวคดิและกระบวนการของระบบ
ทีด่เีพยีงพอ 

การฝึกอบรมเชงิระบบเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามส าคญัอย่างมากต่อนักพฒันา
ทรพัยากรมนุษยแ์ละนกัฝึกอบรม เน่ืองจากจะท าใหบุ้คคลเหล่านัน้ทราบถงึกระบวนการต่างๆ ทีจ่ะต้อง
ด าเนินการจดัท าและบรหิารจดัการ นอกจากนัน้ยงัช่วยใหส้ามารถป้องกนัหรอืหาทางแกไ้ขปญัหาทีจ่ะ
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เกดิขึน้ทัง้ก่อน ระหว่าง และหลงัเสรจ็การฝึกอบรมไปแล้วได้อย่างมปีระสทิธภิาพท าให้ไดท้รพัยากร
มนุษยท์ีพ่งึประสงคซ์ึง่เป็นผลลพัธท์ีน่กัพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละนกัฝึกอบรมตอ้งการนัน่เอง  

ดงันัน้ จากแนวคดิทีไ่ดก้ล่าวเกีย่วกบัแนวคดิเชงิระบบขา้งตน้ การประยุกต์ใชแ้นวคดิดงักล่าว
กับการฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งจ าเป็นยิ่ง เพราะจะช่วยให้การฝึกอบรมด าเนินการอย่างราบรื่นและมี
ประสทิธภิาพมาก นอกจากนัน้การฝึกอบรมทีเ่ป็นระบบยงัไดเ้ปลีย่นแปลงแนวคดิของการฝึกอบรมใน
รูปแบบเดิม โดย เสน่ห์ จุ้ยโต (2554) ได้ท าการเปรียบเทียบขอ้แตกต่างของทัง้ 2 แนวคิดไว้อย่าง
น่าสนใจโดยมองใน 3 มติคิอื (1) จุดมุ่งหมาย ซึง่การฝึกอบรมแบบเดมิหรอืทัว่ไปมจีุดมุ่งหมายเพยีง
ต้องการปรบัปรุงประสทิธภิาพการท างาน หรอืแกไ้ขปญัหาเกีย่วกบัพฤตกิรรมของบุคลากรทีม่ปีญัหา
หรอืไม่สามารถแสดงพฤตกิรรมเหล่านัน้ได ้ในทางตรงกนัขา้มการฝึกอบรมเชงิระบบมจีุดมุ่งหมายใน
ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์โดยรวมนอกจากนัน้ยงัมองมนุษยค์อืจุดเริม่ต้นของการพฒันาองคก์ร
ซึ่งจะช่วยให้เกดิประสทิธภิาพในการด าเนินงานทัง้ของตนเอง กลุ่มและองค์กร (2) ขอบเขต ซึ่งการ
ฝึกอบรมแบบทัว่ไปมุ่งเน้นหรอืเพียงตอบสนองในด้านกจิกรรม กระบวนการ ขัน้ตอน เทคนิค หรือ
วิธีการเท่านัน้ แต่การฝึกอบรมที่มุ่งเน้นเชิงระบบจะมุ่งเน้นหรือตอบสนองในด้านกลยุทธ์หรือ
ยุทธศาสตร ์นโยบายหรอืปญัญา และวสิยัทศัน์และภารกจิขององคก์รเพื่อใหเ้กดิความสอดคลอ้งกบัแนว
ทางการด าเนินงานขององค์กร และ (3) การปรบัตวั ซึ่งการฝึกอบรมแบบทัว่ไปจะปรบัตวัจากปจัจยั
ภายในองคก์ร (Internal Organization) เท่านัน้ โดยไม่ค านึงปจัจยัภายนอกองคก์รทีอ่าจเปลีย่นแปลง 
ในขณะทีก่ารฝึกอบรมทีมุ่่งเน้นเชงิระบบจะมุ่งเน้นทัง้การปรบัตวัจากภายนอกและภายในองคก์รเพื่อให้
เกดิการพฒันาทีย่ ัง่ยนืและมปีระสทิธภิาพต่อไป 

ส าหรบับทความน้ีจะได้น าเสนอมุมมองของปจัจยัต่างๆ ที่มอีทิธพิลซึ่งนักพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ให้ความสนใจต่อการด าเนินการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในแต่ละครัง้ โดย
น าเสนอประเดน็ทีส่ าคญั แบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลกั ประกอบดว้ย (1) ความทา้ทายในการด าเนินธุรกจิ  
(2) บทเรยีนจากงานวจิยัการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละ (3) การใหค้วามส าคญัดา้น
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
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รปูท่ี 2: ความส าคญัของการฝึกอบรมเพือ่การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธ์ 
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก  A Strategic View of Organizational Training and Learning, p. 12, by S. Tannenbaum, 2013, 
In K. Kraiger, (Eds.), Creating, Implementing, and Managing Effective Training and Development: State-of-the-

Art Lessons for Practice, California: Jossey-Bass. 
 

ความทา้ทายในการด าเนินธรุกจิ 

ปจัจุบนัองคก์รต่างๆ ก าลงัเผชญิกบัความทา้ทายอย่างมากในการด าเนินธุรกจิและปญัหาทีม่ี
ความซบัซ้อนเกี่ยวกบัการพฒันาความสามารถของบุคลากรให้มีศกัยภาพที่สูงขึ้น เพื่อรองรบัการ
เปลีย่นแปลงและแกไ้ขปญัหาไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ปจัจยัหลกัทีจ่ะถูกน าเสนอและอภปิรายเพื่อใชเ้ป็น
ขอ้พจิารณาให้ความส าคญัด้านฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การแข่งขนัที่ทวี
ความรุนแรง การเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนื่อง การเปลีย่นแปลงอ านาจไปยงัลูกคา้ การร่วมมอืในลกัษณะ
ขา้มองคก์ร และความจ าเป็นส าหรบัการบรหิารจดัการดา้นความสามารถในระดบัสงู 

1. การแข่งขนัที่ทวีความรุนแรงนัน้องค์กรต่างๆ ทัว่โลกด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจภายใต้
สภาพแวดลอ้มทีม่คีวามกดดนัทางการแขง่ขนัและทวคีวามรุนแรงขึน้ทุกขณะตอ้งเผชญิกบัยุคทีเ่รยีกว่า 
“โลกาภวิฒัน์” ซึ่งเป็นยุคที่ทุกคนมคีวามรู้สกึว่าโลกแคบลงทุกขณะ (Tannenbaum, 2013) โดยเรา
สามารถด าเนินกจิกรรมกบัองค์กรต่างๆ ทัว่โลกได้อย่างง่ายดายผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่
มนุษยค์ดิคน้และประดษิฐข์ึน้ เช่น ขอ้มลูขา่วสาร อนิเตอรเ์น็ต เป็นตน้ มาใชอ้ านวยความสะดวกในการ
ด าเนินกจิกรรมทางธุรกจิ โดยเฉพาะระบบอนิเตอรเ์น็ตทีถู่กใชเ้ป็นช่องทางในการตดิต่อและแลกเปลีย่น
ข้อมูล ข่าวสาร ระหว่างกันไม่ว่าจะอยู่ที่แห่งใดในโลก ท าให้การติดต่อสื่อสารมีความรวดเร็วและ
สะดวกสบายยิ่งขึ้นนับเป็นการลดอุปสรรคในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลข่าวสารได้อย่างมาก รวมทัง้
ค่าใช้จ่ายที่ไม่สงูมากนักต่อการน าระบบต่างๆ มาช่วยในการสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรเมื่อ
เปรยีบเทยีบกบัอดตีที่มขีอ้จ ากดัอย่างมากในการเขา้ถงึเทคโนโลยขีององค์กร อาทเิช่น ราคา ขนาด 
เป็นตน้ จงึสรุปไดว้่าการแขง่ขนัทีท่วคีวามรุนแรงดงักล่าวท าใหอ้งคก์รต่างๆ มคีวามยากล าบากในการ
ฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นอย่างมาก เนื่องจากสนิคา้หรอืบรกิารทีอ่งคก์รคดิคน้หรอื



             บรบิททีม่อีทิธพิลต่อการฝึกอบรมเพือ่การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 

เอกสทิธิ ์สนามทอง และ กลา้หาญ ณ น่าน 

12 

พฒันาขึน้มกัถูกองคก์รอื่นลอกเลยีนแบบอย่างรวดเรว็ท าให้องค์กรผูค้ดิค้นได้รบัผลกระทบอย่างมาก
และบางครัง้ต้องล้มเลิกแผนงานหรอืขาดทุนในการวิจยัและพฒันาสนิค้าบรกิารชิ้นนัน้ไป เลย ดงันัน้
แนวทางทีจ่ะอยู่รอดขององคก์รได ้คอื การฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ย่างต่อเนื่องและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเพื่อเพิม่ขดีความสามารถใหก้บับุคลากรและองคก์รใหม้ศีกัยภาพ
ในการแขง่ขนัทีเ่หนือคู่แขง่ขนั 

2. การเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนื่อง สภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีก่ าลงัเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็
เป็นสิง่ทีอ่งค์กรต้องใหค้วามสนใจอย่างมาก เพราะสนิค้าและบรกิารที่ได้รบัผลกระทบต่างๆ ไม่ว่าจะ
เป็นการถูกลอกเลยีนแบบหรอืความตอ้งการของลกูคา้ทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็เป็นสิง่ทีท่ าใหอ้งคก์ร
ต่างๆ ไดร้บัแรงกดดนัต่อการด าเนินธุรกจิ รวมทัง้การเปลีย่นแปลงในรูปแบบการบรหิารจดัการภายใน
องค์กรที่ได้น าเครื่องมือทางการบริหารจัดการใหม่ๆ มาใช้อย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการ
ด าเนินงานขององคก์ร โดยองคก์รบางแห่งพยายามทีจ่ะคดิคน้นวตักรรมทางดา้นสนิคา้และบรกิาร ลด
ค่าใชจ้่ายต่อหน่วยสนิคา้และบรกิารเพื่อเขา้สูต่ลาดอย่างรวดเรว็ ขณะเดยีวกนัองคก์รบางแห่งพยายาม
ทีจ่ะปรบัปรุงสนิคา้และบรกิารโดยการน าเทคโนโลยมีาช่วยในการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานและ
ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ทีเ่ปลีย่นแปลงไป ดงันัน้นักพฒันาทรพัยากรมนุษยห์รอืนักฝึกอบรม
จ าเป็นต้องพิจารณาหาแนวทางการฝึกอบรมบุคลากรให้มีศักยภาพที่เพียงพอต่อการปรบัเปลี่ยน
แนวทางหรอืกระบวนการปฏบิตัิงานเพื่อใหบุ้คลากรมคีวามสามารถที่จะรองรบัต่อการเปลีย่นแปลงที่
เกดิขึน้อย่างต่อเนื่องและทวคีวามรุนแรงขึน้ทุกขณะ 

3. การเปลีย่นแปลงอ านาจไปยงัลกูคา้ องคก์รต่างๆ ในอดตีมกัผกูขาดอ านาจไวท้ีต่นเองเพยีง
ฝ่ายเดยีว โดยลูกค้าไม่มสีทิธหิรืออ านาจต่อรอง แต่ในปจัจุบนัอ านาจต่างๆ เปลี่ยนแปลงในทิศทาง
ตรงกนัขา้มคอื การเปลีย่นแปลงอ านาจมายงัลูกคา้ เนื่องจากลูกคา้มอีงคค์วามรูม้ากขึน้ผ่านการเรยีนรู้
และการเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้ง่ายและสะดวกด้วยระบบอินเตอร์เน็ตที่มีฐานขอ้มูลใหญ่ที่สุดและเป็น
แหล่งความรูท้ีทุ่กคนสามารถเรยีนรูแ้ละเขา้ถงึไดทุ้กทีทุ่กเวลาสง่ผลใหล้กูคา้สามารถเปรยีบเทยีบขอ้มูล
ทัง้ตวัสนิคา้และบรกิารจากผูใ้หบ้รกิารต่างๆ ได ้เหตุผลดงักล่าวสง่ผลใหอ้งคก์รจ าเป็นต้องพฒันาสนิคา้
และบรกิารให้มีคุณภาพที่สูงอยู่ตลอดเวลา ดงันัน้การฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์จึงมี
ความจ าเป็นอย่างมากเพื่อใหบุ้คลากรขององคก์รสามารถปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพ
และสามารถสรา้งความพงึพอใจใหก้บัลูกคา้หรอืผูใ้ชบ้รกิารไดซ้ึง่ความจ าเป็นดงักล่าวท าใหน้ักพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์หรือนักฝึกอบรมจ าเป็นต้องตระหนักถึงเรื่องนี้ไม่น้อยกว่าเรื่องอื่นๆ เช่นเดียวกนั 
เพราะหากไม่สามารถพัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสทิธิผลและมีประสิทธิภาพและ
ตอบสนองความพงึพอใจแก่ลกูคา้หรอืผูใ้ชบ้รกิารไดก้จ็ะสง่ผลใหล้กูคา้ไปใชส้นิคา้และบรกิารขององคก์ร
อื่นไดเ้ช่นกนั 

4. การร่วมมอืในลกัษณะขา้มองคก์ร การร่วมมอืในลกัษณะขา้มองคก์รมจี านวนเพิม่มากขึน้ใน
ปจัจุบนั เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการด าเนินงานและตอบสนองความต้องการของลูกคา้อย่างครอบคลุม 
เช่น ธุรกจิการบนิทีม่คีวามร่วมมอืกนัในลกัษณะพนัธมติรการบนิ หรอื British Telecom กบั AT&T 
รวมถงึการร่วมมอืเพื่อใชใ้นการแลกเปลีย่นขอ้มูลข่าวสารระหว่างกนัในการด าเนินธุรกจิ ความร่วมมอื
ขององคก์รต่างๆ ท าใหอ้งคก์รเพิม่ขดีความสามารถการแขง่ขนัในยุคของการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็
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และมีความซบัซ้อนได้เป็นอย่างดี ดงันัน้นักพฒันาทรพัยากรมนุษย์และนักฝึกอบรมจ าเป็นต้องน า
เหตุผลดงักล่าวมาพจิารณาประกอบการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ให้กบับุคลากรของ
องค์กร เพราะความร่วมมอืกบัองค์กรต่างๆ อาจส่งผลให้องค์กรได้รบัองค์ความรู้ที่แตกต่างไปจากที่
ตนเองมหีรอืสามารถลดค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรมได ้ตลอดจนเป็นแหล่งความรูท้ีท่ าใหบุ้คลากรสามารถ
สรา้งเครอืขา่ยการเรยีนรู ้การปฏบิตังิาน และการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ประเดน็ดงักล่าวจงึเป็นปจัจยัที่
ตอ้งน ามาพจิารณาเช่นเดยีวกนักบัปจัจยัอื่นๆ  

5. ความจ าเป็นส าหรบัการบรหิารจดัการดา้นความสามารถในระดบัสงู การเปลีย่นแปลงดา้น
ทรพัยากรมนุษยใ์นการบรหิารจดัการความสามารถ (Talent Management) ท าใหอ้งคก์รต่างๆ หนัมา
ใหค้วามสนใจการพฒันาบุคลากรของตนเองใหม้คีวามสามารถทีส่งูขึน้และรกัษาบุคลากรเหล่านัน้ใหอ้ยู่
กบัองค์กรนานที่สุด เนื่องจากการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัเหนือองค์กรอื่นจ าเป็นต้ องมี
ทรพัยากรมนุษยท์ีม่ศีกัยภาพในการปฏบิตังิาน แต่สิง่ทีท่า้ทายในการบรหิารจดัการในลกัษณะดงักล่าว
กม็คีวามยากล าบากเช่นเดยีวกนั ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาให้บุคลากรมคีวามรู้ ความสามารถในการ
ปฏบิตังิาน หรอืการท าใหบุ้คลากรมแีนวคดิหรอืวธิกีารปฏบิตังิานใหม่ๆ เพื่อเสรมิประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัิงานที่รบัผดิชอบ หากนักพฒันาทรพัยากรมนุษย์และนักฝึกอบรมสามารถที่จะบรหิารจดัการ
ความสามารถทีท่า้ทายไดก้จ็ะท าใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ (Knowledge Workers) 
และกลายเป็นทุนมนุษย์ที่มคีุณค่ายิ่งแก่องค์กรต่อไป ดงันัน้การฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษยจ์งึมคีวามจ าเป็นทีจ่ะตอ้งพจิารณาถงึประเดน็ดงักล่าวเพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงาน
และองคก์รไดอ้ย่างกลมกลนืซึ่งจะส่งผลใหก้ารฝึกอบรมเกดิประสทิธภิาพสูงสุดและน าไปสู่การเรยีนรู้
อย่างต่อเนื่องในทีส่ดุ 

 

บทเรยีนจากงานวิจยัการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

งานวจิยัดา้นการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่อียูเ่ป็นจ านวนมากในช่วงหลายปี
ทีผ่่านมา ซึง่ผลการวจิยัจ านวนไม่น้อย พบว่า การฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์อีตัราการ
ถ่ายโอนการฝึกอบรมทีต่ ่า (กลา้หาญ ณ น่าน, 2554) บทบาทหน้าทีเ่กีย่วกบัการฝึกอบรมเปลีย่นแปลง 
แรงจงูใจมคีวามส าคญัอย่างมากต่อผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม ความจ าเป็นในการฝึกอบรมในระดบับุคคลไม่
สอดคล้องกบัความต้องการขององค์กร สภาพแวดล้อมที่มีความส าคญัอย่างมาก และรูปแบบการ
ฝึกอบรมและพฒันาเปลีย่นแปลงไปจากทีเ่ป็นทางการสู่แบบไม่เป็นทางการมากยิง่ขึน้ ในส่วนนี้จะท า
การอภปิรายประเดน็ทีค่น้พบเพื่อใชเ้ป็นขอ้พจิารณาใหน้ักพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละนักฝึกอบรมต่อ
การใหค้วามส าคญัดา้นการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

1. อัตราการถ่ายโอนการฝึกอบรมที่ต ่ า งบประมาณที่ถูกใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รต่างๆ มจี านวนมากและเพิม่ขึน้ทุกปี แต่อย่างไรกต็ามผลวจิยัอตัราการถ่าย
โอนการฝึกอบรมถูกน าเสนอออกมาอย่างต่อเนื่องว่าเกดิขึ้นเพียง 10 เปอร์เซ็นต์เท่านัน้ที่บุคลากร
น าเอาสิง่ทีไ่ดเ้รยีนรูม้าประยุกต์ในการปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบ (Lim and Morris, 2006; Lancaster, 
Milia, and Cameron, 2013) เหตุการณ์ดงักล่าวอาจมปีจัจยัหลายสาเหตุ เช่น ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม
ไม่ไดร้บัสิง่ทีพ่วกเขาตอ้งการทีจ่ะเรยีนรูใ้นระหว่างการฝึกอบรม หรอืบางครัง้บุคคลเหล่านัน้ไม่อยากที่
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จะน าสิง่ทีเ่รยีนรูม้าใชใ้นการปฏบิตังิาน หรอืการขาดแรงจงูใจทีจ่ะน าสิง่เหล่านัน้มาใชใ้นการปฏบิตังิาน 
ขอ้คน้พบเหล่านัน้เป็นสิง่ทีน่กัพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละนกัฝึกอบรมต่างใหค้วามสนใจต่อความส าคญั
ดา้นการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ย่างมาก 

2. บทบาทและหน้าที่เกี่ยวกบัการฝึกอบรมที่เปลี่ยนแปลงไป ปจัจุบนันักพฒันาทรพัยากร
มนุษยต์ระหนกัถงึหลกัการเรยีนรูข้องผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรม โดยค านึงถงึหลกัการเรยีนรูข้องผู้ ใหญ่เป็น
หลักส าคัญในการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แม้กระทัง่บทบาทของวิทยากรได้
เปลีย่นแปลงไปจากในอดตีซึง่เดมิทีเ่ป็นผูใ้หค้วามรูแ้ต่ปจัจุบนัเป็นเพยีงผูอ้ านวยความสะดวกใหผู้เ้ขา้
รบัการฝึกอบรมเกดิการเรยีนรู้ให้มากที่สุดซึ่งสอดคล้องกบัแนวโน้มปจัจุบนัที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคญั 
รวมถงึรปูแบบของการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีเ่ปลีย่นแปลงคอื การผสมผสานวธิกีาร
ต่างๆ เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมเกดิการเรยีนรูม้ากทีส่ดุ เช่น การฝึกอบรมแบบผสมผสาน (Blended 
Training) เป็นการใช้รูปแบบการฝึกอบรมมากกว่าหนึ่งรูปแบบในการฝึกอบรมตลอดจนการน าเอา
เทคโนโลยีมาช่วยให้การเรียนรู้กบัผู้เข้ารบัการฝึกอบรม โดยที่การค านึงถึงปจัจยัเหล่าน้ีจะช่วยให้
นักพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ามารถทีท่ าหน้าทีข่องตนเองไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและตอบสนองความ
ตอ้งการของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดอ้ย่างมากและตรงตามความตอ้งการของบุคคลเหล่านัน้ 

3. ความส าคญัดา้นแรงจูงใจผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมและพฒันา แรงจูงใจมคีวามส าคญัต่อผูเ้ขา้
รบัการฝึกอบรมอย่างมาก (Burke and Hutchins, 2007; Gegenfurtner, Veermans, Festner, and 
Gruber, 2009; Franziska and Jörg, 2012) โดย Holton and Baldwin (2013) ระบุว่า แรงจงูใจจะช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู้ ผลการปฏิบัติงานของบุคคล และกลายเป็นผลลัพธ์ขององค์กร
ตามล าดบั แรงจงูใจมอีทิธพิลต่อการเรยีนรูข้องผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมและท าใหพ้วกเขามคีวามมัน่ใจและ
มคีวามสนใจที่จะเรยีนรู้ ตลอดจนน าสิง่ที่ได้รบัจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิตังิานหลงั
เสรจ็สิน้การฝึกอบรม (Mathieu and Martineau, 2013) ดงันัน้หากนักพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละนัก
ฝึกอบรมสามารถท าใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมรบัรูคุ้ณค่าของการเรยีนรูแ้ละผลทีพ่วกเขาจะไดร้บัจากการ
พัฒนาและฝึกอบรมในแต่ละครัง้ก็จะช่วยให้การพัฒนาและฝึกอบรมมีคุณค่ายิ่งและช่วยเพิ่ม
ประสทิธภิาพการด าเนินงานขององคก์รตามล าดบั 

4. ความจ าเป็นในการฝึกอบรมระดบับุคคลไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร ประเดน็
ดงักล่าวนับว่าเป็นปญัหาส าคญัของการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์ บ่อยครัง้ความต้องการ
ระดบับุคคลในการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององค์กร 
ท าใหอ้งคก์รตอ้งเสยีงบประมาณ เวลา ทีบุ่คลากรใชไ้ปในการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึง่
ความต้องการดงักล่าวอาจเป็นเพยีงความต้องการส่วนบุคคลไม่มคีวามสอดคลอ้งกบัความต้องการที่
องคก์รต้องการใหบุ้คลากรมหีรอืเป็นขณะนัน้ โดย Arthur Jr., Bennett Jr., Edens, and Bell (2003) 
ระบุว่า หากการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์แต่ละครัง้ตรงกบั
เป้าหมายหรอืความต้องการขององค์กรจะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากร
มนุษย์และการปฏบิตัิงานอย่างมาก และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ สริภิกัตร์ ศิรโิท และ สวรรยา 
สมานวจิติร (2555) ทีไ่ดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่าองค์การควรท าการประเมนิความต้องการจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมของบุคลากรเป็นช่วงๆ ตามระยะเวลาที่เหมาะสม เนื่องจากความต้องการของบุคลากร 
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ตลอดจนสภาพปญัหาและสถานการณ์ต่างๆ มกีารเปลีย่นแปลงอยู่เสมอ จงึควรมกีารประเมนิตามช่วง
ระยะเวลาที่เหมาะสมเพื่อท าให้ทราบถึงปญัหา และสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้
เป็นอย่างดี  และยังสอดคล้องกบังานวิจยัของ ชยัยุทธ ชิโนกุล (2557) ที่ได้สรุปไว้ว่ากลยุทธ์การ
ฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์นัน้การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมเป็นความส าคญัประการ
แรก ดงันัน้นักพฒันาทรพัยากรมนุษยต์้องหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ใหส้อดคลอ้งและสนับสนุนกบักลยุทธท์ีอ่งค์กรก าหนด เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการฝึกอบรมและพฒันา
ทรพัยากรมนุษยต่์อไป 

5. ความส าคญัดา้นสภาพแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้มเป็นอกีหน่ึงปจัจยัทีไ่ดร้บัความสนใจอย่าง
มาก เน่ืองจากเป็นปจัจัยที่ส่งผลต่อการเรียนรู้และการถ่ายโอนสู่การปฏิบัติงาน ทัง้ที่เป็นรูปแบบ
ทางการและไม่เป็นทางการ  สภาพแวดล้อมสามารถเป็นตวัส่งเสรมิและอุปสรรคต่อการฝึกอบรมและ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ โดยสภาพแวดล้อมจะรวมถึงการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา การสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถ การสนับสนุนจากเทคโนโลย ี(Noe, 2013) 
นอกจากนัน้สภาพแวดล้อมต้องถูกจัดให้อยู่ในสภาพที่เหมาะสม เอื้อต่อการเรียนรู้ในระหว่างการ
ฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ตลอดจนการถ่ายโอนสิง่ทีร่บัจากการเรยีนรูสู้ห่น้าทีท่ีร่บัผดิชอบ  

6. รปูแบบการฝึกอบรมทีเ่ป็นทางการไม่ไดเ้ป็นฐานของการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์รปูแบบการฝึกอบรมไดเ้ปลีย่นแปลงไปอย่างมาก การฝึกอบรมในรูปแบบไม่เป็นทางการไดร้บั
ความสนใจมากยิ่งขึ้นและถูกน ามาใช้ในการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ผลการวิจยัการ
ฝึกอบรมทีม่ลีกัษณะไม่เป็นทางการสามารถเพิม่ประสทิธภิาพการเรยีนรูข้องผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมได ้3 
ถงึ 6 เท่า ในการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Carnevale and Gainer, 1989; Rothwell and 
Kanzans, 1990) เช่น การฝึกอบรมระหว่างการปฏบิตัิงาน (On the Job Training) การสอนงาน 
(Coaching) การเป็นพีเ่ลีย้ง (Mentoring) การเรยีนรูผ้่านการปฏบิตังิาน (Action Learning) เป็นต้น  
ดงันัน้นกัพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์มค่วรยดึตดิกบัรปูแบบการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีเ่ป็น
ทางการเพยีงอย่างเดยีวควรเลอืกใช้รูปแบบไม่เป็นทางการเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการฝึกอบรมและ
พฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ต่ละครัง้ 
 
การใหค้วามส าคญัดา้นการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

แนวโน้มของธุรกจิและผลการวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัการฝึกอบรมสะท้อนให้เหน็ภาพที่องค์กร
ต่างๆ ได้ด าเนินการเกี่ยวกบัการฝึกอบรมขณะเดียวกนัยงัชี้ให้เหน็ถึงกระบวนการและรูปแบบการ
ฝึกอบรมที่นักพฒันาทรพัยากรมนุษย์น ามาใช้ในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในองค์กร ดงันัน้หาก
ผูเ้กีย่วขอ้งให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมในฐานะเป็นกลยุทธ์หนึ่งขององคก์รเพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การพฒันาบุคลากรใหม้คีวามรู ้ความสามารถ พรอ้มจะปรบัเปลีย่นใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพนั ้นจ าเป็นต้องมีแนวปฏิบัติที่ช ัดเจนเพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานอย่างมี
ประสทิธภิาพ ในส่วนนี้จะเสนอประเดน็ต่างๆ ประกอบดว้ย ความหลากหลายในรูปแบบการฝึกอบรม
และพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การขยายขอบเขตการเรยีนรูข้องบุคลากร การท าการเรยีนรูเ้ป็นส่วนหนึ่ง



             บรบิททีม่อีทิธพิลต่อการฝึกอบรมเพือ่การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
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ของการปฏบิตังิาน การจดัการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบักลยุทธห์ลกัขององคก์ร และการสนับสนุนหรอื
จดัสภาพแวดลอ้มใหเ้อือ้ต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้ากทีส่ดุ  

1. ความหลากหลายในรูปแบบการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การจดัให้มี
รูปแบบการฝึกอบรมที่มคีวามหลากหลายช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการเรยีนรูข้องบุคลากรอย่างมาก 
อาจน าเอาเทคโนโลยหีรอืผสมผสานรปูแบบการฝึกอบรมต่างๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อป้องกนัมใิหผู้เ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรมเกดิความเบื่อหน่ายหรอืดงึดูดความสนใจของผู้เขา้รบัการฝึกอบรมให้มากที่สุด รวมทัง้การ
ออกแบบเนื้อหาต่างๆ ต้องมคีวามสอดคล้องกบัการเรยีนรู้ของผู้เขา้รบัการฝึกอบรมซึ่งจะท าให้เกิด
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

2. การขยายขอบเขตการเรยีนรูข้องบุคลากร ทัง้ทีเ่ป็นรปูแบบทางการและไมเ่ป็นทางการ จาก
ผลวจิยัทีก่ล่าวมาขา้งตน้เกีย่วกบัรปูแบบการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีไ่ม่เป็นทางการ
ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการเรยีนรูใ้หบุ้คลากร อย่างไรกต็ามการเรยีนรูใ้นรปูแบบทีเ่ป็นทางการกย็งัคง
จ าเป็นตอ้งท าควบคู่ไปกบัรปูแบบทีไ่ม่เป็นทางการเพื่อช่วยใหบุ้คลากรเกดิการเรยีนรูม้ากทีสุ่ด รวมถงึ
การน าเทคโนโลยมีาใชเ้ป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยก์จ็ะช่วยใหบุ้คลากร
สามารถทีจ่ะเรยีนรูไ้ดทุ้กทีทุ่กเวลาทีเ่ทคโนโลยเีขา้ถงึ  

3. การท าการเรยีนรูเ้ป็นสว่นหนึ่งของการด าเนินการปฏบิตังิาน แนวทางในการท าใหพ้นกังาน
เชื่อว่าการเรยีนรู้มคีวามส าคญักบัพวกเขา และท าใหพ้วกเขารูส้กึว่าการเรยีนรูเ้ป็นสิง่ที่ต้องแสวงหา
หรอืปฏบิตัอิย่างต่อเนื่อง ผ่านกระบวนการจงูใจในรปูแบบทีเ่หมาะสมกบัแนวทางหรอืการบรหิารจดัการ
ขององค์กร การด าเนินการดงักล่าวจะส่งผลให้เกดิการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและยัง่ยืนตลอดไป จน
กลายเป็นทุนมนุษยท์ีม่คีุณค่าขององคก์รต่อไป 

4. การจดัการฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกบักลยุทธ์หลักของ
องค์กร การวิเคราะห์หาความจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบและสอดรบักบัแผนยุทธ์ศาสตร์ที่
องคก์รก าหนดไว ้และด าเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีวามสามารถตามทีอ่งคก์รต้องการซึง่จะ
ก่อใหเ้กดิความคุม้ค่าต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในแต่ละครัง้และเกดิประโยชน์กบัทุกฝ่ายไม่ว่าจะ
เป็นบุคลากรหรอืองคก์ร  

5. การสนับสนุนหรือจัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการถ่ายโอนการฝึกอบรมให้มากที่สุด 
นักพฒันาทรพัยากรมนุษย์จ าเป็นต้องจดัสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้และพฒันาบุคลากรทัง้
ในช่วงก่อน ระหว่าง และหลังการการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื่อใหเ้กดิความมัน่ใจว่าผู้
เขา้รบัการฝึกอบรมจะไดร้บัความรูค้วามสามารถ ทกัษะ ทศันคตแิละอื่นๆ อย่างเตม็ที ่และพรอ้มทีจ่ะ
น าสิง่ทีไ่ดร้บัจากการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปประยุกต์ใชใ้นการปฏบิตังิานไดม้ากทีสุ่ด
เท่าที่จะท าได้โดยผ่านการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมที่องค์กรจัดเตรียมไว้ให้ การสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ สิง่ทีไ่ดก้ล่าวมาขา้งตน้เป็นสิง่ทีผู่เ้กีย่วขอ้งตอ้งน าไปพจิารณา
ประกอบการตดัสนิใจในการก าหนดกลยุทธท์ีเ่น้นทางดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง
องคก์รเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพใหก้ลยุทธท์ีจ่ดัท าบรรลุตามเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไวต่้อไป 

 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
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สรปุ 

 
 จากภาวการณ์แข่งขนัในโลกธุรกจิมกีารเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อย่างรวดเรว็ในปจัจุบนัทัง้ทาง
เทคโนโลย ีความต้องการของลูกคา้ การร่วมมอืระหว่างองค์กร การแข่งขนัทางธุรกจิและการบรหิาร
จดัการทีเ่ปลีย่นแปลงตลอดเวลาท าใหอ้งคก์รต่างๆ ต้องหนัมาตระหนักกบัสิง่เหล่านัน้ โดยการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ให้มีความสามารถในการปฏิบตัิงาน และท าให้กลายเป็นทุนมนุษย์ขององค์กรที่มี
คุณค่ายิ่ง ผ่านรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ที่องค์กร จัดให้กบับุคลากร ทัง้ใน
รปูแบบทางการและไม่เป็นทางการซึง่จะช่วยเสรมิศกัยภาพในการเรยีนรูข้องผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาทรพัยากรมนุษยท์ัง้ในระหว่างการเรยีนรู ้และการน าสิง่ทีเ่รยีนรูจ้ากโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อ
การพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปประยุกต์ใชใ้นการปฏบิตัิงานให้มากทีสุ่ดผ่านกระบวนการส่งเสรมิและ
สนบัสนุนจากผูเ้กีย่วขอ้งและการจดัสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรูแ้ละการน าความรูข้องบุคลากรมา
ใช ้ตามล าดบั ดงันัน้การมุ่งเน้นการฝึกอบรมเพื่อก าหนดกลยุทธข์ององคก์รจงึต้องค านึงถงึขอ้พจิารณา
ต่างๆ ที่ได้กล่าวมาข้างต้นเพื่อให้กลยุทธ์ที่ก าหนดไว้มีประสทิธิภาพและสามารถบรรลุผล การให้
ความส าคญัดา้นการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยน์ัน้ ผูเ้กีย่วขอ้งควรท าความเขา้ใจกบัสิง่ที่
เกดิขึน้และมผีลกระทบกบับุคลากรและองคก์รเพื่อใหแ้น่ใจว่าการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยม์ี
ความสอดคลอ้งและสอดรบักบัปญัหาทีเ่กดิขึน้ ดา้นองคก์รต้องสนับสนุนและเอือ้ต่อการเรยีนรูแ้ละการ
น าสิง่ทีไ่ดเ้รยีนรูจ้ากโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์าใช้อย่างต่อเนื่องเพื่อให้
เกดิการเรยีนรูแ้ละการถ่ายโอนการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้ากทีส่ดุ รวมถงึรูปแบบการ
ฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ าเป็นต้องมรีูปแบบทีผ่สมผสานกนัทัง้ทีเ่ป็นรูปแบบทางการและ
ไม่เป็นทางการ 
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