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บทที่ 5 
 การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 

 

5.1 ความน า 
 หลงัจากองคก์ารต่างๆ ไดด้ าเนินการตามกระบวนการสรรหา การคดัเลือกและปฐมนิเทศบุคลากรใหม่
แลว้ เม่ือถึงขั้นท่ีบุคลากรเหล่านั้นจะปฏิบติัหนา้ท่ีจริงตามต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในองคก์ารใหม่นั้น 
อาจจะไม่เป็นไปตามท่ีองคก์ารนั้นๆ ไดส้รรหาไดค้ดัเลือกมาตามเกณฑ ์ตามความรู้ความสามารถทกัษะและ
ประสบการณ์ เพราะส่ิงเหล่านั้นอาจเก่าไม่ทนัสมยัหรือทฤษฎีกบัการปฏิบติับางคร้ังตอ้งมีการปรับการเปล่ียน จึง
ตอ้งมีการฝึกอบรมเพื่อตอ้งการใหบุ้คลากรนั้นปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตรงตาม
เป้าหมายขององคก์ารนั้น และเพื่อความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากรนั้นเองดว้ย แต่บุคลากรท่ีเขา้มาใหม่มิใช่วา่จะ
อยูใ่นต าแหน่งงานนั้นไปตลอด ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนในต าแหน่งอ่ืน หรือต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนไป ดงันั้นเพื่อเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ใหมี้ความรู้ความสามารถ มีทกัษะเพิ่มข้ึน จึง
ตอ้งด าเนินการใหบุ้คลากรเหล่านั้นมีการเรียนรู้เชิงลึกหรือเชิงกวา้งใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการ และลกัษณะ
การด าเนินงานในองคก์าร หรือหนา้ท่ีรับผดิชอบของบุคลากรนั้นอยา่งต่อเน่ือง ไปจนถึงการพฒันาศกัยภาพเพื่อ
รองรับความตอ้งการในอนาคตดว้ย ดว้ยเหตุน้ีขั้นตอนหรือกระบวนการการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากร
มนุษยจึ์งตอ้งด าเนินการอยา่งมีระเบียบแบบแผนมีระบบ และมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงอยา่งต่อเน่ือง ให้
สอดคลอ้งกบันโยบายยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ขององคก์ารนั้น 
 

5.2 แนวคดิเกีย่วกบัการฝึกอบรม 
 จากท่ีกล่าวมาแลว้วา่การฝึกอบรมมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัใหมี้แก่บุคลากรทั้งใหม่และเก่า เพราะ
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมเป็นไปเพื่อพฒันาศกัยภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์ารอยา่งนอ้ยให้
ครอบคลุมใน 3 ดา้น ไดแ้ก่บุคลากรซึมซบัความรู้เพิ่มทกัษะในการปฏิบติัหนา้ท่ีและเพิ่มศกัยภาพในการท างาน
ตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนด ดงันั้นผูจ้ดัการฝึกอบรมบุคลากรตอ้งค านึงถึงวตัถุประสงค ์กลุ่มเป้าหมาย 
วธีิการ ค่าใชจ่้ายและระยะเวลา ตลอดจนสามารถประเมินผลการด าเนินการฝึกอบรมวา่สามารถบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือการฝึกอบรมโดยวธีิการอ่ืนคือการส่งบุคลากรขององคก์ารนั้นไปท า
การฝึกอบรมกบัองคก์ารอ่ืนท่ีมีหลกัสูตรสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีเป็นของเรา ผูเ้ขา้
ฝึกอบรมก็จะไดป้ระโยชน์เช่นเดียวกนั 
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 ความหมายของการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมมีความจ าเป็นแก่บุคลากรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนทั้งบุคลากรใหม่และบุคลากรเก่า เพราะ
การฝึกอบรมนั้นเป็นการสร้างองคค์วามรู้ใหม่ การพฒันาทกัษะการเสริมสร้างประสบการณ์ ตลอดถึงการสร้าง
ความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากรนั้นๆ และใหก้บัองคก์ารตน้สังกดั ดงันั้น จึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการ
ฝึกอบรมไวด้งัน้ี 
 ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2553 : 31) ไดอ้า้งถึงนกัวชิาการต่างประเทศ 3 ท่านท่ีไดใ้หค้วามหมายของการ
ฝึกอบรมไวต่้างๆ กนั ดงัน้ี 
 1. Joseph, B. Kingsbury (1957 : 58) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมวา่ การฝึกอบรม หมายถึง      
ความพยายามขององคก์ารท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรไปในทางท่ีพฒันาข้ึน ทั้งดา้นทศันคติ ทกัษะใน
การท างาน พฒันาความรู้ ความคิด และยงัรวมถึงการช่วยขจดัความกงัวลใจ ขอ้ขอ้งใจ ปัญหาต่างๆ ในการ
ท างานใหห้มดไป 
 2. John, M. Ivancevich (2001 : 379) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมรวมถึงการพฒันาวา่การ
ฝึกอบรมและการพฒันา หมายถึง กระบวนการท่ีพยายามท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะ และความเขา้ใจ
เก่ียวกบัองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงการฝึกอบรมและการพฒันาถูกออกแบบมาเพื่อจะช่วยใหบุ้คลากร
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองจนเกิดเป็นผลงานท่ีดี 
 3. Louis, R. Gomez-Mijia and Others (2001 : 260) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจะท า
ใหบุ้คลากรมีทกัษะเฉพาะ หรือพยายามท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานท่ีขาดไปไดอ้ยา่งถูกตอ้งนัน่คือ การ
ฝึกอบรมท าให้เกิดทกัษะตามตอ้งการ แต่การพฒันาเป็นความพยายามท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความสามารถท่ี
องคก์ารตอ้งการในอนาคต 
 กุลชลี พวงเพช็ร์ (2558 : 133-134) ไดใ้หค้วามหมายของการอบรมไว ้ดงัน้ี การพิจารณาถึงความหมาย
ของการฝึกอบรมบุคลากรยงัเป็นท่ีสับสนส าหรับคนทัว่ไป เพราะมีความใกลเ้คียงกนัในเร่ืองของความมุ่งหมาย 
และวธีิการท่ีน ามาใชใ้นการฝึกอบรม บุคลากรก็สามารถใชค้าบเก่ียวกนัได ้แมว้า่การฝึกอบรม บุคลากรต่างท า
ใหบุ้คคลไดรั้บผลกระทบดา้นการเรียนรู้คลา้ยกนั แต่กรอบของเวลาในการฝึกอบรม บุคลากรจะแตกต่างกนั การ
ฝึกอบรมจะใหค้วามส าคญัต่อสภาพการณ์ปัจจุบนั (Present Day Oriented) โดยเนน้ไปท่ีงานปัจจุบนัของปัจเจก
ชน มีความมุ่งหมายท่ีจะส่งเสริมความสามารถและทกัษะเฉพาะเพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังานไดใ้นทนัที  
 จากการท่ีนกัวชิาการได ้ใหค้วามหมายถึง การฝึกอบรมไวน้ั้น สามารถท่ีจะสรุปไดว้า่ การฝึกอบรมเป็น
การเสริมสร้างความรู้ความสามารถและทกัษะใหส้อดคลอ้งกบังานท่ีจะท านอกจากนั้นยงัเป็นปรับทศันคติ 
เรียนรู้เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีขององคก์ารโดยเฉาะงานใหม่ โดยมีวตัถุประสงคใ์หไ้ดผ้ลงานท่ีเป็นไปตามแผน
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ขององคก์ารใหง้านเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลรวมทั้งเป็นการสร้างความช านาญหรือทกัษะเก่ียวกบังานท่ี
ไดรั้บผดิชอบ 
 ความส าคัญของการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมแลว้ท าใหบุ้คลากรท่ีเขา้รับการฝึกอบรมทั้งบุคลากรท่ีจะเขา้รับต าแหน่งหนา้ท่ีใหม่และ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูเ่ดิมท่ีจะเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง อาจจะไปอยูส่ายการท างานเดิมแต่ต าแหน่งสูงข้ึน หรือ
เปล่ียนสายงานใหม่ หรืออบรมเพื่อเป็นการเพิ่มศกัยภาพของตวับุคลากรเอง ถา้ศึกษาตามวตัถุประสงคข์องการ
ฝึกอบรมแลว้จะพบวา่เพื่อเป็นการเพิ่มความรู้ความเขา้ใจเพิ่มทกัษะแก่บุคลากรใหม่และเก่านอกจากนั้นยงัเป็น
การสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงานผลท่ีไดคื้อความรักความสามคัคีความเอ้ืออาทรต่อกนัอยูก่นัฉนัพี่นอ้ง 
และยงัเป็นการลดภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะคอยมาควบคุมก ากบัแนะน าสอนงานใหแ้ต่ละคนแต่ละกลุ่ม แต่
ละสายงานผูบ้ริหารอาจไม่ตอ้งท าเองทุกเร่ืองทั้งหมดน้ีคือความส าคญัของการฝึกอบรมโดยมีนกัวชิาการกล่าวไว้
ดงัน้ี 
 นงนุช วงษสุ์วรรณ. (2553 : 187) กล่าวถึงความส าคญัของการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 
 1. การฝึกอบรมช่วยป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน โดยการสร้างเสริมความรู้ ความเขา้ใจให้กบับุคลากร 
เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาระหวา่งการปฏิบติังาน 
 2. การฝึกอบรม เป็นกรรมวธีิช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนแลว้ โดยการสร้างเสริมความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบั
วธีิการแกปั้ญหา และฝึกปฏิบติัการแกปั้ญหานั้นๆ 
 3. การฝึกอบรมเป็นการสร้างเสริมวทิยากรอนัทนัสมยั ให้กบับุคลากรในหน่วยงานเน่ืองจากในปัจจุบนั
วทิยาการต่างๆ เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว จึงจ าเป็นตอ้งฝึกอบรมเพิ่มเติมอยูเ่สมอ 
 4. การฝึกอบรมช่วยประหยดัรายจ่ายเน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีจดัข้ึนในระยะเวลาสั้น ภายใน
งบประมาณจ ากดั และไดผ้ลคุม้ค่าตามวตัถุประสงค ์
 5. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีช่วยใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ เพิ่มเติมประสบการณ์โดยไม่ก่อใหเ้กิด
ความเสียหายต่องานประจ าท่ีปฏิบติัอยู ่เน่ืองจากการฝึกอบรมใชร้ะยะเวลาในการจดัในเวลาหรือนอกเวลา
ท างาน 
 6. การฝึกอบรม เป็นกรรมวธีิท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคีระหวา่งบุคลากรท่ีท างานในหน่วยงานเดียวกนั 
เน่ืองจากการฝึกอบรมเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนทศันะซ่ึงกนัและกนัและก่อใหเ้กิดความเขา้ใจกนั
มากข้ึน 
 7.การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีช่วยใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพฒันาท่าทีหรือบุคลิกภาพของตนเองให้
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 
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 8. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีจะช่วยใหบุ้คคลมีความเช่ือมัน่ในตนเองมีความพร้อมในการท างาน กลา้
เผชิญอุปสรรค 
 9. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิสนบัสนุนการศึกษาตลอดชัว่ชีวติ 
 กุลชลี พวงเพช็ร์ (2558 : 133) กล่าวถึงความส าคญัของการฝึกอบรมไวว้า่ การฝึกอบรมบุคลากรเป็น
กิจกรรมส าคญักิจกรรมหน่ึงของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารต่างก็จดัสรรงบประมาณส่วน
หน่ึงส าหรับการฝึกอบรมบุคลากร เหตุผลประการแรกเพื่อเป็นการปฐมนิเทศใหแ้ก่บุคลากรท่ีบรรจุใหม่ ซ่ึงมี
ความจ าเป็นอยา่งยิง่เน่ืองจากบุคลากรใหม่เหล่านั้นจะยงัไม่สามารถปฏิบติังานไดใ้นทนัทีแมจ้ะจบการศึกษาตรง
ตามวฒิุท่ีหน่วยงานตอ้งการก็ตาม เพราะสถานศึกษาต่างๆ จะใหค้วามรู้แบบกวา้งดา้นทฤษฎีมากกวา่การฝึก
ปฏิบติั ส าหรับบุคลากรใหม่ท่ีผา่นการท างานในหน่วยงานอ่ืนมาแลว้ การฝึกอบรมปฐมนิเทศก็ยงัมีความจ าเป็น
เช่นกนั เพราะประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาอาจไม่สามารถน ามาใชป้ระโยชน์ส าหรับงานใหม่ไดอ้ยา่ง
สมบูรณ์ เน่ืองจากมีความแตกต่างดา้นงาน เคร่ืองมืออุปกรณ์การท างาน และสภาพแวดลอ้มต่างๆ ระหวา่ง
สถานท่ีท างานเดิมกบัสถานท่ีท างานใหม่ การฝึกอบรมบุคลากรยงัช่วยปรับปรุงผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ปัจจุบนัซ่ึงไม่สามารถท างานอยา่งมีประสิทธิภาพตามท่ีองคก์ารตอ้งการ เพราะการฝึกอบรมช่วยยกระดบัความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร ท าใหบุ้คคลมีศกัยภาพพร้อมท่ีจะกา้วหนา้ต่อไปเป็นการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจแก่
บรรดาบุคลากร การฝึกอบรมจะช่วยลดอุบติัเหตุและตน้ทุนงบประมาณ ก่อให้เกิดการเพิ่มปริมาณงาน และ
คุณภาพงาน และประสิทธิภาพการท างานอยา่งสูงสุดได ้
 สรุปไดว้า่ การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีมีความส าคญัต่อการป้องกนัปัญหาและแกไ้ขปัญหาอนัอาจจะ
เกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารทั้งเร่ืองส่วนตวัและส่วนรวมของงานในองคก์าร นอกจากนั้น
ยงัเป็นการปรับทศันคติเพื่อความรู้ ความเขา้ใจ เพิ่มทกัษะแก่บุคลากรท่ีจะน าไปปรับใชก้บัการท างานร่วมกนั
ก่อใหเ้กิดความรักความสามคัคี ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อองคก์รเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพแก่องคก์ารเพื่อน าไปสู่
การเปล่ียนแปลงในรอบดา้น 
 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
 ขอ้เทจ็จริงท่ีเกิดกบัหน่วยการท่ีเกิดข้ึนจากวตัถุประสงคก์็มีจ  านวนมาก มีบางหน่วยงานท่ีก าหนด
นโยบายเป้าหมายและวตัถุประสงคไ์วแ้ลว้ ผลสัมฤทธ์ิไม่เป็นไปตามนั้นทั้งหมดในบางโครงการหรือบาง
วตัถุประสงคเ์ท่านั้น จึงตอ้งใหผู้รั้บผิดชอบตอ้งท าการศึกษาหาความบกพร่องหรือปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคท่ีจะท า
ใหง้านแต่ละงานบรรลุวตัถุประสงคแ์ต่ส าหรับการจดัอบรมของหน่วยงานต่างท่ีมีระยะเวลาไม่เหมือนกนั คือไม่
เท่านั้นรวมถึงค่าใชจ่้ายอาจจะแตกต่างกนับางเร่ืองก็มาก บางเร่ืองก็นอ้ยอยา่งไรก็ตามการฝึกอบรมยอ่มก่อให้เกิด
ประโยชน์ทั้งต่อองคก์ารประโยชน์ต่อบุคลากรและประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีนกัวชิาการได้
กล่าวถึงประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากการฝึกอบรม มีดงัน้ี 
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 กุลชลี พวงเพช็ร์ (2558 : 139 – 141) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรม ดงัน้ี การฝึกอบรมบุคลากร
มีประโยชน์หลายดา้นทั้งต่อองคก์าร ต่อตวับุคลากรเองและต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
 1. ประโยชน์ต่อองคก์าร 
  1.1 เพิ่มความสามารถในการท าความกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์าร 
  1.2 ปรับปรุงความรู้และทกัษะดา้นงานใหแ้ก่ทุกระดบัขององคก์าร 
  1.3 ปรับปรุงขวญัและก าลงัใจของบุคลากร 
  1.4 ช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร 
  1.5 เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาองคก์าร 
  1.6 ช่วยใหบุ้คลากรเขา้ใจและด าเนินตามนโยบายขององคก์าร 
  1.7 ช่วยใหอ้งคก์ารทราบถึงความจ าเป็นดา้นบุคคลากรในอนาคตทัว่ทุกแผนกขององคก์าร 
  1.8 ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาอยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน 
  1.9 ช่วยพฒันาระบบการสรรหาภายในองคก์าร 
  1.10 ช่วยพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ า การจูงใจ ความจงรักภกัดี ทศันคติท่ีดี และคุณลกัษณะ
อ่ืนๆ ท่ีช่วยใหบุ้คลากรและผูบ้ริหารประสบความส าเร็จ 
  1.11 ช่วยในการเพิ่มผลส าเร็จและคุณภาพของการบริหาร 
  1.12 ลดตน้ทุนในหลายๆ แผนก เช่น แผนกบริหาร แผนกทรัพยากรมนุษยแ์ละแผนกบริการ 
เป็นตน้ 
  1.13 ช่วยพฒันาใหบุ้คลากรเกิดส านึกในความรับผดิชอบท่ีมีต่อองคก์าร โดยการเป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถ 
  1.14 ปรับปรุงการแรงงานสัมพนัธ์ในองคก์าร 
  1.15 ช่วยในการปรับปรุงระบบการติดต่อส่ือสารในองคก์าร 
  1.16 ช่วยใหบุ้คลากรสามารถปรับตวัเขา้กบัความเปล่ียนแปลงไดโ้ดยง่าย 
  1.17 ช่วยแกปั้ญหาความขดัแยง้ ป้องกนัความเครียดและความกดดนัไม่ใหเ้กิดแก่บุคลากร 
  1.18 สร้างบรรยากาศท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 
 2. ประโยชน์ต่อบุคลากร 
  2.1 ช่วยใหบุ้คคลมีการตดัสินใจท่ีดีข้ึน และมีการแกปั้ญหาท่ีมีประสิทธิผล 
  2.2 การฝึกอบรมบุคลากรจะท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการสร้างความส าเร็จ ความเติบโต 
ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ใหแ้ก่ตนเอง 
  2.3 ช่วยใหบุ้คคลมีความเช่ือมัน่ในตนเองมากข้ึน 
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  2.4 ช่วยใหบุ้คคลแกปั้ญหาความเครียด ภาวะกดดนั ความวติกกงัวลและความขดัแยง้ได ้
  2.5 ใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการปรับปรุงความรู้ดา้นภาวะผูน้ า ทกัษะดา้นการติดต่อ ส่ือสารและ
ทศันคติ 
  2.6 เพิ่มความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในงาน 
  2.7 เป็นการผลกัดนัใหบุ้คคลบรรลุเป้าหมายของตนเองไดเ้ร็วข้ึน 
  2.8 ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรทั้งผูเ้ขา้รับการอบรม (Trainee) และผูใ้หก้ารฝึกอบรม 
(Trainer) ไดเ้ป็นอยา่งดี 
  2.9 พฒันาจิตส านึกของความเติบโตเน่ืองจากการเรียนรู้ 
  2.10 เป็นการพฒันาทกัษะการพดู การฟัง และการเขียนของผูเ้ขา้รับการอบรม 
  2.11 ช่วยลดความกลวัในกรณีท่ีบุคลากรจะตอ้งเผชิญกบังานใหม่หรือความเปล่ียนแปลง 
 3. ประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  3.1 ปรับปรุงการติดต่อส่ือสารระหวา่งกลุ่มต่างๆ ภายในองคก์ารกบับุคลากรแต่ละคน 

3.2 เป็นเคร่ืองมือของการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ รวมทั้งบุคลากรเก่าท่ีตอ้งรับงานใหม่ โดย
กระบวนการโยกยา้ยหรือการเล่ือนต าแหน่ง 
  3.3 เป็นการปรับปรุงทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
  3.4 ท าใหน้โยบาย กฎ และระเบียบต่างๆ ขององคก์ารด ารงอยูไ่ด ้
  3.5 ปรับปรุงขวญัของบุคลากร 
  3.6 สร้างความเหนียวแน่นแก่กลุ่มหรือทีมงาน 

3.7 สร้างบรรยากาศท่ีดีในการเรียนรู้ การเติบโต และการประสานงาน 
  3.8 ท าใหอ้งคก์ารเป็นสถานท่ีท างานและท่ีอาศยั ท่ีบุคลากรจะอยูไ่ดอ้ยา่งมีความสุข 
 ดงัท่ีไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารต่อบุคลากร และต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ จะเห็นวา่ประโยชน์ในแต่ละดา้นนั้นมีลกัษณะคาบเก่ียว (Overlap) กนัอยู ่ซ่ึงหมายความวา่
มีประโยชน์หลายขอ้ท่ีส่งผลต่อบุคลากร ขณะเดียวกนัก็ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และอ านวย
ประโยชน์ต่อองคก์ารในภาพรวมดว้ยเช่นกนั ตวัอยา่งเช่น การฝึกอบรมและการพฒันาช่วยใหบุ้คลากรมีการ
พฒันาทกัษะความเป็นผูน้ าและศกัยภาพอ่ืนๆ จึงเป็นผลใหมี้การพิจารณาคดัเลือกบุคคลเพื่อเล่ือนต าแหน่ง
เป็นไปโดยง่ายข้ึนและส่งผลใหภ้าพลกัษณ์ขององคก์ารดีข้ึน เน่ืองจากองคก์ารมีนโยบายส่งเสริมบุคลากรภายใน
องคก์าร และยงัช่วยในการลดตน้ทุนในการสรรหาและการคดัเลือกพนกังานดว้ย 
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ขั้นตอนในการฝึกอบรม 
 เม่ือทราบวตัถุประสงคแ์ละประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการฝึกอบรมแลว้ จึงตอ้งเขา้สู่ขั้นตอนของการท่ีจะ
ฝึกอบรม เร่ิมตั้งแต่การส ารวจความตอ้งการความจ าเป็นของบุคลากรแต่ละฝ่ายแต่ละหน่วยงาน เม่ือทราบขอ้มูล
ความตอ้งการความจ าเป็นหรือปัญหาท่ีจะตอ้งแกไ้ขแลว้ จึงเขา้ถึงประเด็นจะก าหนดหลกัสูตร ระยะเวลาท่ีจะใช้
การอบรม สถานท่ีอบรม งบประมาณท่ีจะใชใ้นการอบรม รวมทั้งวธีิการฝึกอบรม เก่ียวกบัขั้นตอนของการ
ฝึกอบรมมีนกัวชิาการไดเ้สนอแนวความคิดไว ้ดงัน้ี 
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 69-73) กล่าวถึงขั้นตอนในการฝึกอบรมไวว้า่ การฝึกอบรมจะบรรลุผล
ส าเร็จนั้น จะตอ้งมีความตอ้งการในการฝึกอบรมเกิดข้ึน ซ่ึงน าไปสู่เป้าหมายในการฝึกอบรม และการด าเนินการ
ฝึกอบรม ดงันั้น การจดัการฝึกอบรมจึงตอ้งเป็นไปตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
 1. การหาความตอ้งการในการฝึกอบรม เป็นการฝึกวา่หน่วยงานใดตอ้งการฝึกอบรมใครบา้ง หลกัสูตร
อะไร เม่ือใด มีเป้าหมายอยา่งไร หรือท าการส ารวจการปฏิบติัท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในองคก์ารเพื่อจดัฝึกอบรม
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติัดงักล่าว 
  ปัญหาในองคก์ารท่ีอาจแกไ้ขไดโ้ดยการฝึกอบรม ไดแ้ก่ 
   1.1 ผลการท างานหรือผลิตผลของงานตกต ่า 
   1.2 คนมีความตั้งใจในการท างานนอ้ยลง เกิดอุบติัเหตุบ่อยผดิปกติ 
   1.3 มีการลาป่วย ลากิจ และขาดงานมาก 
   1.4 บริการท่ีใหแ้ก่ผูม้าติดต่อล่าชา้ ส้ินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้ายและถูกต่อวา่ต่อขานจาก
ผูรั้บบริการ 
   1.5 ตน้ทุนในการท างานสูงข้ึนกวา่ปกติ 
   1.6 ขวญั ก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานไม่ดี มีการลาออกมาก 
   1.7 มีการสับเปล่ียน หรือหมุนเวยีนในการท างานบ่อย 
   1.8 วธีิการควบคุมงานไม่ดี 
   1.9 ขาดการประสานงาน ไม่มีความร่วมมือระหวา่งกนั เกิดความขดัแยง้ 
   1.10 งานล่าชา้ ไม่เสร็จส้ินตามก าหนด 
   1.11 คนไม่ยอมพฒันาตนเอง ท างานเฉ่ือยชา ยดึวธีิปฏิบติัแบบเดิม 
   1.12 เห็นแก่พวกพอ้ง ไม่เป็นธรรม ใชอ้  านาจหนา้ท่ีเพื่อหาผลประโยชน์โดยมิชอบ 
   1.13 ต่างคนต่างท างาน มีความซ ้ าซอ้น ขาดการทบทวนเป้าหมายขององคก์าร 
 ปัญหาต่างๆ ดงักล่าว หากมีการจดัการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมก็สามารถจะกระตุน้การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมเดิมไปสู่พฤติกรรมใหม่ตามท่ีองคก์ารตอ้งการได ้
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 การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมอีกวธีิหน่ึงเป็นการก าหนดคุณภาพของบุคลากรท่ีตอ้งการ 
(Competencies-base) เช่น ผูบ้ริหารควรมีความสามารถในการตดัสินใจ การวิเคราะห์โครงการ การประสานงาน 
และการพฒันาทีมงาน หากเห็นวา่ผูบ้ริหารยงัขาดปัจจยัขอ้ใดก็จดัโครงการฝึกอบรมในเร่ืองนั้นข้ึน 
 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมนั้นมาจากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งการส ารวจ การใช้
แบบสอบถาม การสังเกต การทดสอบบุคลากร หรือศึกษาจากเอกสาร หลกัฐาน รายงานต่างๆ ในองคก์าร 
รวมทั้งผลการวิเคราะห์การประเมินผลงานประจ าปีเพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการจดัการฝึกอบรมได ้
 เม่ือไดค้วามจ าเป็นในการฝึกอบรมแลว้ ผูบ้ริหารการฝึกอบรมควรวเิคราะห์ใน 3 แนวทาง คือ 
  1. วเิคราะห์ความแตกต่าง ระหวา่งมาตรฐานของบุคลากรท่ีตอ้งการกบัสภาพท่ีเป็นจริง ซ่ึงก็คือการ
หาสภาพและขอบเขตของปัญหานัน่เอง 
  2. วเิคราะห์สาเหตุต่างๆ ของความแตกต่างนั้น 
  3. วเิคราะห์วธีิการแกไ้ข โดยพิจารณาทางเลือกต่างๆ เพื่อแกปั้ญหาและถา้เห็นวา่จ าเป็นตอ้งแกไ้ข
ปัญหาโดยการฝึกอบรม จึงจะก าหนดเป็นโครงการฝึกอบรมนั้น 
 2. การวางโครงการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหมายถึงการก าหนดหลกัสูตร วางแผนงาน ขั้นตอนวธีิ
ปฏิบติัในการฝึกอบรมเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการฝึกอบรม โดยทัว่ไปโครงการฝึกอบรมจะ
ประกอบดว้ย ส่วนท่ีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการฝึกอบรมและส่วนท่ีเก่ียวกบัการบริหารและการ
บริการ ซ่ึงจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม อุปกรณ์ในการฝึกอบรมและ
งบประมาณไดแ้ก่ 
   2.1 โครงการฝึกอบรมตอ้งมีรายละเอียดต่างๆ พอสมควรเพื่อใหผู้มี้อ  านาจอนุมติัไดพ้ิจารณาก่อน 
ซ่ึงประกอบดว้ย 
   2.2 ช่ือโครงการฝึกอบรม 
   2.3 หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ   
   2.4 หลกัการและเหตุผล 
   2.5 วตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรม 
   2.6 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
   2.7 ระยะเวลาในการฝึกอบรม 
   2.8 วธีิการฝึกอบรม 
   2.9 วทิยากร 
   2.10 สถานท่ีฝึกอบรม (ภายในองคก์ารหรือจดัภายนอกองคก์ารตอ้งพกัคา้งคืนหรือไม่) 
   2.11 งบประมาณในการฝึกอบรม 
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   2.12 ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
   2.13 การติดตามผลและประเมินผล 
 3. การเสนอโครงการเพื่อขอความเห็นชอบ เม่ือไดมี้การวางรายละเอียดโครงการฝึกอบรมแลว้ 
ผูรั้บผดิชอบในการจดัฝึกอบรมจะตอ้งน าเสนอโครงการนั้น เพื่อขอความเห็นชอบจากผูมี้อ  านาจ โดยอาจเสนอ
ไปพร้อมแผนงบประมาณประจ าปี หรือเป็นการขออนุมติัเป็นโครงการพิเศษเฉพาะก็ได ้เม่ือโครงการไดรั้บ
ความเห็นชอบแลว้ ผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบก็ด าเนินการตามโครงการท่ีวางไวน้ั้นต่อไป 
 4. การด าเนินการฝึกอบรม ในการด าเนินการตามโครงการฝึกอบรมใหส้ าเร็จผลนั้น ผูรั้บผดิชอบ
โครงการจะมีขั้นตอนการด าเนินการเป็น 3 ระยะ 
       4.1 ระยะก่อนการจดัการฝึกอบรมจะเป็นการออกก าหนดการฝึกอบรม รับสมคัร คดัเลือกจดั
สถานท่ีฝึกอบรม ติดต่อวทิยากร จดัท าเอกสารและเน้ือหาวชิาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม จดัท าจดหมายเชิญ ท า
ป้ายช่ือติดต่อผูท้  าหนา้ท่ีเปิดการฝึกอบรม การลงทะเบียนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
       4.2 ระยะด าเนินการระหวา่งการฝึกอบรม จะเป็นการตรวจตราความเรียบร้อยของห้องฝึกอบรม 
ดูแลการลงทะเบียนของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม จดัแจกเอกสาร แฟ้มแก่ผูรั้บการฝึกอบรม ตอ้นรับผูท้  าพิธีเปิดการ
ฝึกอบรม ตอ้นรับวทิยากร จดัเตรียมเจา้หนา้ท่ีการเงินเพื่อดูแลการเบิกจ่ายต่างๆ ด าเนินการฝึกอบรมตาม
ก าหนดการ ดูแลดา้นอาหาร/เคร่ืองด่ืม จดัใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเลือกกรรมการรุ่น หรือจดักิจกรรมอ่ืนระหวา่ง
การฝึกอบรมและแจกจ่ายแบบประเมินผลการฝึกอบรม รวมทั้งดูแลการท าพิธีปิดการฝึกอบรมและการมอบ
วฒิุบตัร (ถา้มี) 
       4.3 ระยะเวลาหลงัการฝึกอบรม จะเป็นการประเมินผลการฝึกอบรม ท าหนงัสือขอบคุณวทิยากร 
และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ท ารายงานการฝึกอบรมแจง้ผูบ้งัคบับญัชา จดัการลา้งบญัชีค่าใชจ่้ายต่างๆ โดยใช้
หลกัฐานการเบิกจ่ายท่ีถูกตอ้ง และสรุปผลการฝึกอบรมเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขในการจดัการฝึกอบรมคร้ังต่อไป 
 5. การประเมินผลการฝึกอบรม การประเมินผลการฝึกอบรมเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัอีกขั้นตอนหน่ึงของ
การจดัฝึกอบรมเพราะจะเป็นการช้ีใหเ้ห็นวา่การฝึกอบรมไดผ้ลตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวห้รือไม่ และมี
ขอ้บกพร่องอยา่งใดซ่ึงจะไดน้ าไปปรับปรุงแกไ้ขต่อไปผลท่ีมุ่งหวงัจะไดรั้บการฝึกอบรมมี 3 ดา้นใหญ่ๆ คือ 
  5.1 การเรียนรู้ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้รียนรู้ในส่ิงท่ีตอ้งการใหเ้รียนรู้ตามท่ีก าหนดไวใ้น
วตัถุประสงคห์ลกัของโครงการหรือไม่ 
  5.2 พฤติกรรม ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปในทางบวก และเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์ารต่อไปหรือไม่ 
  5.3 ปฏิกิริยาและความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมวา่ เป็นไปในแนวทางท่ีเห็นวา่เป็นประโยชน์ 
และสามารถน าไปใชง้านไดจ้ริงหรือไม่ 
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 การประเมินผลจากการฝึกอบรม อาจท าไดห้ลายวธีิ แลว้แต่ความเหมาะสมของการจดัการฝึกอบรมแต่
ละการประเมิน เช่น การสังเกตของผูจ้ดัการฝึกอบรม การวเิคราะห์พฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม การตอบ
แบบสอบถามหรือใบประเมินผล รวมทั้งการติดตามผลการเปล่ียนแปลงของผูท่ี้เสร็จส้ินการฝึกอบรมแลว้ โดย
อาจเป็นการประเมินของหวัหนา้งานโดยตรง หรือเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้ง และการประเมินน้ีควรไดส้รุปอยา่ง
ชดัเจน มีการบนัทึกการสอบถาม หรือการเยีย่มเยยีนเพื่อเป็นหลกัฐานส าหรับการจดัการอบรมสัมมนาในคราว
ต่อไป 
 วเิชียร  วทิยอุดม (2557 : 5 – 8) กล่าวถึงขั้นตอนของการฝึกอบรมไวว้า่ ในการจดัโครงการฝึกอบรม ผูท่ี้
ท  าหนา้ท่ีในการจดัการฝึกอบรมจ าเป็นตอ้งเขา้ใจถึงขั้นตอนต่างๆในการด าเนินการฝึกอบรมอยา่งมีลกัษณะท่ีดี 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 1. การแสวงหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Need) ขั้นน้ีถือส่ือเป็นขั้นตอนแรกในการ
พิจารณาท่ีวา่องคก์ารมีปัญหาอะไรหรือไม่ ท่ีควรจะแกไ้ขปัญหาดว้ยการฝึกอบรม มีจุดอ่อนหรือขอ้บกพร่องใน
การท างานดา้นไหน ท่ีควรไดรั้บการอบรม เช่น ในดา้นทกัษะ, ความรู้, ทศันคติ และพฤติกรรมในการท างาน 
การแสวงหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมอาจท าไดห้ลายวิธี ไดแ้ก่ 
  1.1 การสังเกต (Observation) โดยการสังเกตจากการปฏิบติังานของบุคลากรระดบัต่างๆ ทั้งระดบั
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อคน้หาปัญหาต่างๆ เช่น ปัญหาการประสานงานภายในหน่วยงาน, การ
ท างานล่าชา้, ปัญหาขอ้ขดัแยง้, การจดัระบบไม่ดี ฯลฯ 
  1.2 การส ารวจขอ้คิดเห็นและความตอ้งการในการปฏิบติังาน วธีิน้ีไดแ้ก่การออกแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ไปยงับุคลากรหรือท าการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีอยูใ่นข่ายของการส ารวจ หลงัจากนั้นจึงน ามา
วเิคราะห์ปัญหาจริงๆ คืออะไร แกไ้ดด้ว้ยวธีิใด 
  1.3 โดยการศึกษาจากเอกสาร และหลกัฐานการปฏิบติังาน เช่น การบนัทึกปฏิบติังาน, รายการ
ปฏิบติังาน, รายการประชุม, รายงานการวิจยั, การร้องทุกข,์ การลา การขาดงาน การวางแผนของบุคลากรขอ้มูล
ดงักล่าวใชเ้ป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
  1.4 การประชุมโดยเจา้หนา้ท่ีระดบัผูบ้ริหาร (Executive) วิธีน้ีเป็นการใหผู้บ้ริหารร่วมกนัพิจารณา
นโยบายขององคก์ารควรจะเปล่ียนแปลงไปไหนทางใดหรือไม่ หากจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงให้
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม ก็อาจจะตอ้งด าเนินการฝึกอบรมบุคลากรระดบัใหส้อดคลอ้งกบันโยบายใหม่นั้น
ดว้ย 
 2. การวางโครงการในการฝึกอบรม (Design Training Program) หลงัจากท่ีหาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมไดแ้ลว้ ก็มาถึงจดัโครงการฝึกอบรมเพื่อแกปั้ญหานั้นๆ ซ่ึงจะด าเนินการไดเ้ป็นขั้นตอนดงัน้ี 
    2.1 การก าหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 
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  2.2 ก าหนดหวัขอ้วชิาในการฝึกอบรม 
  2.3 ก าหนดแนวทางในการฝึกอบรม 
  2.4 ก าหนดเทคนิคในการฝึกอบรม 
  2.5 ก าหนดระยะเวลาของหวัขอ้วชิา และหลกัสูตร 
  2.6 เขียนโครงการฝึกอบรม การติดต่อวทิยากร 
 3. เขียนโครงการเพื่อขอรับความเห็นชอบเม่ือส ารวจหาความจ าเป็นขององคก์ารก าหนดโครงการในการ
ฝึกอบรมแลว้ ตอ้งเสนอความเห็นชอบต่อผูบ้งัคบับญัชาทั้งน้ีเพื่อใหมี้การประสานงานและใหก้ารฝึกอบรม
สามารถด าเนินไปโดยราบร่ืนไม่ติดขดั 
 4. การด าเนินการฝึกอบรม หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้ริหารถึงโครงการฝึกอบรมและ
งบประมาณในการฝึกอบรมแลว้ ผูด้  าเนินการโครงการจะตอ้งเตรียมงานต่างๆ ทางดา้นธุรการ เช่น 
  4.1 การจดัเตรียมสถานท่ี 
  4.2 การจดัเตรียมอุปกรณ์ท่ีใชป้ระกอบ 
  4.3 จดัเตรียมเอกสาร, แฟ้ม 
  4.4 ติดต่อวทิยากรอยา่งเป็นทางการ เช่น ออกหนงัสือเชิญเป็นทางการ 
  4.5 แจง้ผูเ้ขา้รับการอบรมถึงรายละเอียดของโครงการ และขอ้มูลอ่ืนๆ ไปใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
  4.6 จดัเตรียมหรือมอบหมายงานใหผู้รั้บผิดชอบในการเตรียมเคร่ืองด่ืมระหวา่งพกั 
  4.7 ติดต่อเชิญประธานเปิด และปิด 
  4.8 จดัท าประกาศนียบตัร ของช าร่วยหรือของขวญั 
 5. การประเมินผลการฝึกอบรมขั้นน้ีเป็นขั้นหลงัจากการฝึกอบรมในวนัสุดทา้ยจะมีแบบประเมินผลเพื่อ
ประเมินทศันคติของผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัตวัวทิยากร, เน้ือหาวชิาและหลกัสูตร รวมทั้งวดัความรู้ของผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมวา่มีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาการฝึกอบรมมากนอ้ยแค่ไหน วธีิประเมินการฝึกอบรมท่ีไดรั้บ
ความนิยม ไดแ้ก่ 
  5.1 การประเมินผลก่อนและหลงัการฝึกอบรม โดยท าการประเมินผลก่อนท่ีจะท าการฝึกอบรม  
(Pre-test) กบัการประเมินผลหลงัการฝึกอบรม (Post-test) แลว้น ามาเปรียบเทียบกนัวา่มีการเปล่ียนแปลงไป
ในทางใดในดา้นพฤติกรรม และการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
  5.2 การประเมินผลการปฏิบติังานก่อนและหลงัการฝึกอบรม โดยประเมินจากคน 2 กลุ่ม กลุ่มหน่ึง
เรียกกวา่กลุ่มควบคุม (Control Group) กบักลุ่มทดลอง (Experimental Group) โดยทั้งสองกลุ่มจะมีคุณสมบติั
อยา่งเดียวกนัในดา้นการศึกษา ประสบการณ์ ความช านาญการ กลุ่มแรก (Control Group) จะตอ้งใหก้าร
ฝึกอบรมท่ีถูกตอ้ง ส่วนกลุ่มท่ีสอง (Experimental Group) ไม่ตอ้งใหมี้การฝึกอบรมใดๆ เลย และใหท้ั้งสองกลุ่ม
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ท างานชนิดเดียวกนัโดยมีเคร่ืองมือและวธีิการเหมือนกนั และส่ิงแวดลอ้มอยา่งเดียวกนั แลว้จึงวดัผลงานทั้งสอง
กลุ่มวา่ผลท่ีออกมาแตกต่างกนัเพียงใด จากผลอนัน้ีเป็นเคร่ืองมือในการช้ีให้เห็นวา่การฝึกอบรมท่ีท าไปมีผลต่อ
การท างานอยา่งไร 
 6. การติดตามผลขั้นน้ีเป็นขั้นตรวจสอบวา่ หลงัจากการฝึกอบรมไปแลว้ไดผ้ลลพัธ์ตามความมุ่งหมาย
หรือไม่ เช่นในดา้นการปฏิบติังานดีข้ึนหรือไม่ดงัน้ีอาจใชว้ธีิส ารวจโดยใชแ้บบสอบถาม หรือสังเกตพฤติกรรม
วา่บรรลุตามเป้าหมายหรือไม่ 
 จากท่ีนกัวชิาการแต่ละท่านไดก้ล่าวถึงขั้นตอนในการฝึกอบรมนั้น สรุปไดว้า่ ในเบ้ืองตน้ตอ้งส ารวจ
ความตอ้งการในการฝึกอบรมหลงัจากนั้นผูรั้บผดิชอบตอ้งเขียนโครงการข้ึนน าเสนอผูมี้อ านาจเพื่ออนุมติัและ
ในโครงการนั้นก็จะมีรายละเอียดเก่ียวกบัหลกัการเหตุผล วตัถุประสงค ์กลุ่มเป้าหมาย งบประมาณ หลกัสูตร 
ระยะเวลาในการฝึกอบรม สถานท่ีฝึกอบรม วธีิด าเนินการฝึกอบรม ผลคาดวา่จะไดรั้บจากการฝึกอบรม การ
ประเมินและวธีิการประเมินการฝึกอบรม เป็นตน้ 
 
วธีิการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจะท าใหผู้เ้ขา้ฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ เกิดความช านาญ สามารถท่ีจะน า
ความรู้ใหม่ๆ น าไปปรับใชก้บังานท่ีตนมีความรับผดิชอบอยูใ่นหน่วยงาน ส่วนวธีิในการฝึกอบรมนั้นมีหลายวธีิ
ข้ึนอยูก่บัวา่ ผูรั้บผดิชอบในการฝึกอบรมจะเลือกใชว้ธีิใดท่ีจะเห็นวา่เป็นวธีิการท่ีจะก่อใหเ้กิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย ในเร่ืองเก่ียวกบัวธีิการฝึกอบรมน้ี จึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 73 – 74) กล่าวไวว้า่ ความส าเร็จในการฝึกอบรมข้ึนอยูก่บัวธีิการถ่ายทอด 
และสร้างบรรยากาศใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมต่ืนตวั มีความพร้อมและเตม็ใจท่ีจะรับความรู้ วธีิการฝึกอบรมจึงมี
อยูห่ลายวธีิ ซ่ึงผูจ้ดัการฝึกอบรมสามารถเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม และตามสถานการณ์ได้
ดงัน้ี 
 1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวธีิการท่ีใชก้นัมานานและแพร่หลาย เพราะเป็นวธีิการท่ีง่ายในการส่ือ
ความหมาย ท าใหเ้กิดความเช่ือถือและยอมรับไดง่้าย โดยเฉพาะถา้ผูบ้รรยายเป็นผูท่ี้มีช่ือเสียง และมีเทคนิคใน
การบรรยายใหผู้ฟั้งสามารถติดตามการบรรยายไดอ้ยา่งต่อเน่ือง การเลือกผูบ้รรยายนั้น นอกจากจะเนน้ผูท่ี้มี
ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองท่ีบรรยายเป็นอยา่งดีแลว้ ควรเนน้ผูท่ี้มีทกัษะในการพดู รู้จกัใชเ้ทคนิคหรืออุปกรณ์
ประกอบ และมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศใหเ้กิดความสนุกสนานระหวา่งการบรรยายดว้ย 
 2. การประชุม (Conference) เป็นวธีิการท่ีใชม้ากในการฝึกอบรมบุคลากรระดบับริหาร เพราะสามารถ
เปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นระหวา่งกนั ซ่ึงน าไปสู่



- 123 - 
 

ขอ้สรุปหรือขอ้ยติุท่ีเป็นแนวทางปฏิบติัร่วมกนัต่อไปได ้ลกัษณะการประชุมจะมีผูน้ าการประชุมท่ีเป็นผูน้ าเร่ือง 
และก าหนดประเด็นใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุมไดแ้สดงความเห็น ทั้งมีการสรุปประเด็นเป็นขอ้ยติุ 
 ในการประชุมกลุ่มยอ่ยๆ ผูจ้ดัการฝึกอบรมอาจจะใชเ้ทคนิคการระดมสมอง (Brainstorming) โดยใหผู้ ้
ร่วมกลุ่มไดร้ะดมความเห็นกนัอยา่งเสรี มุ่งใหไ้ดค้วามเห็นใหม้ากท่ีสุดแลว้จึงสรุปความเห็นท่ีสอดคลอ้งกบั
ประเด็นปัญหา เพื่อการพิจารณาร่วมกนัต่อไป 
 การประชุมมกัจะน ามาใชใ้นการพิจารณาปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบาย หรือแผนงานขององคก์าร การ
วเิคราะห์และการแกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในหน่วยงาน ตลอดจนการซกัซอ้มความเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
 3. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นวธีิการท่ีจดัใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมแสดงบทบาทตาม
เร่ืองราวท่ีสมมติข้ึนใหเ้หมือนกบัสถานการณ์จริงมากท่ีสุด วธีิการน้ีช่วยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความ
สนุกสนานและเขา้ใจสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนเป็นอยา่งดีเพราะไดแ้สดงออกดว้ยตนเอง ผูเ้ป็นวทิยากรก็สามารถน า
สถานการณ์ดงักล่าวมาช้ีใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมใหเ้ห็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกและปัญหาหรือปฏิกิริยาต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึน อนัน าไปสู่การเรียนรู้ตามท่ีตอ้งการ 
 4. การใชก้รณีศึกษา (Case Study) เป็นการน าปัญหาจริงมาเรียบเรียงเป็นเร่ืองโดยเปล่ียนช่ือเร่ือง ช่ือคน 
และสถานท่ี แต่คงเน้ือหาส าคญัไว ้วตัถุประสงคคื์อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดว้เิคราะห์สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดย
อาศยัความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ของตนและหาขอ้สรุปวา่ปัญหาคืออะไร เกิดจากอะไร และควรแกไ้ข
อยา่งไร วธีิการน้ีมกัใชก้นัมากในการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
 5. การสาธิต (Demonstration) เป็นวธีิการฝึกอบรมโดยแสดงจากตวัอยา่งจริง โดยผูส้อนแสดงตวัอยา่ง
อธิบายใหเ้ห็นถึงขั้นตอนท่ีปฏิบติั มีการช้ีใหเ้ห็นขอ้ควรระมดัระวงัและเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้
ทดลองปฏิบติัจริง วธีิน้ีมกัใชใ้นการสอนงาน หรือการฝึกอบรมในงาน รวมทั้งการเรียนรู้ใชอุ้ปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือใหม่ๆ 
 6. การสัมมนา (Seminar) เป็นการประยกุตก์ารฝึกอบรมมาใชก้บับุคลากรระดบัท่ีมีความรู้ หรือระดบั
บริหาร โดยใชก้ารส่ือสารแบบสองทาง มีการก าหนดประเด็นและเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับการอบรมสามารถแสดง
ความเห็นและแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัไดโ้ดยเสรี ทั้งน้ี ผูด้  าเนินการสัมมนาจะเป็นผูดู้แลใหอ้ยูใ่นขอบเขตและ
แนวทางท่ีวางไว ้
 7. การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the Job Training) เป็นวธีิการฝึกอบรมในสถานท่ีจริง โดยมีการ
ปฏิบติัตามผูส้อน และมีผูค้วบคุมดูแลในฐานะพี่เล้ียงจนผูรั้บการฝึกอบรมสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง การ
ฝึกอบรมแบบน้ีมกัใชก้บับุคลากรใหม่ หรือหนา้งานท่ีมีการเปล่ียนหนา้ท่ี 
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การประเมินผลการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรม คือ กระบวนการหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นกระบวนการท่ีจะตอ้งมีการ
ประเมินผล เพื่อน าเอาผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการปรับปรุงแกไ้ขในส่วนท่ีบกพร่องของการด าเนินการฝึกอบรมในคร้ัง
ต่อๆ ไป นอกจากนั้นยงัเป็นความจ าเป็นท่ีจะเสนอผลของการฝึกอบรมต่อผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดรั้บทราบ
รวมทั้งการประเมินค่าใชจ่้ายท่ีจ่ายในระยะเวลาในการด าเนินการฝึกอบรม จึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงเร่ืองการ
ประเมินผลการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 77-78) ไดก้ล่าวถึง การประเมินผลการฝึกอบรมไวว้า่ การประเมินผลการ
ฝึกอบรมเป็นกระบวนการวดัผลและหาขอ้มูลต่างๆ ท่ีจะท าใหท้ราบวา่ การฝึกอบรมไดผ้ลตามวตัถุประสงค์
หรือไม่ มีขอ้บกพร่องหรือมีอุปสรรคประการใด เพื่อจะไดน้ าไปใชใ้นการปรับปรุงแกไ้ขการจดัการฝึกอบรมใน
คร้ังต่อไป ซ่ึงสามารถสรุปความสามารถของการประเมินผลไดด้งัน้ี 
 1. เพื่อดูวา่การฝึกอบรมนั้นไดผ้ลสัมฤทธ์ิตามท่ีตอ้งการหรือไม่ โดยเปรียบเทียบผลกบัวตัถุประสงคข์อง
การฝึกอบรม 
 2. เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงในการฝึกอบรมคร้ังต่อไป 
 3. เพื่อดูความคุม้ค่าของการฝึกอบรมวา่ไดผ้ลตอบแทนคุม้กบัค่าใชจ่้ายเวลาและความพยายามท่ีไดล้งไป
ในการฝึกอบรมหรือไม่ 
 4. เพื่อเป็นแนวทางในการจดัเตรียมผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและการเชิญวทิยากรเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม
มากยิง่ข้ึน 
 5. เป็นเคร่ืองมือผูบ้ริหารท่ีจะตดัสินใจวา่ การจดัการฝึกอบรมนั้นควรมีอีกหรือไม่และควรจดับ่อย
เพียงใด 
 ขั้นตอนส าคญัของการประเมินผล จะเร่ิมจากผูจ้ดัการฝึกอบรมเองท่ีจะตอ้งศึกษา สังเกต และตรวจสอบ
ผลการฝึกอบรมวา่เป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นก็น าผลท่ีไดไ้ปเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานวา่สูงหรือต ่า
กวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไวเ้พียงใด ถา้ต ่ากวา่เกณฑ์มาตรฐานก็ตอ้งวเิคราะห์วา่มีประเด็นใดบา้งท่ีตอ้ง
ปรับปรุงแกไ้ข 
 วธีิการในการประเมินผลนั้น นอกจากการเก็บขอ้มูลจากเอกสารใบสมคัร รายช่ือผูเ้ขา้รับการอบรมแลว้ 
ยงัมีการรวบรวมขอ้มูลจากแบบเก็บขอ้มูลต่างๆ ท่ีจดัข้ึน เช่น แบบบนัทึกขอ้มูล แบบตรวจสอบพฤติกรรม 
แบบสอบถาม แบบประเมินค่า (Rating Scale) แบบประเมินผล แบบสัมภาษณ์ แบบทดสอบความรู้ แบบสังเกต
พฤติกรรม แบบวดัทศันคติ แบบวดับุคลิกภาพ เป็นตน้ และมีการน าสรุปผลการประเมินนั้นมาเทียบกบั
วตัถุประสงคห์รือเกณฑม์าตรฐานท่ีวางไว ้
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 หลงัจากเสร็จส้ินการฝึกอบรมแลว้ ผูจ้ดัการฝึกอบรมควรมีการติดตามผลดว้ยวา่หลงัจากท่ีผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมไดก้ลบัไปท างานแลว้ มีการเปล่ียนแปลงการท างาน หรือพฤติกรรมกรรมเพียงใด ทั้งไดน้ าความรู้และ
ทกัษะท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใชไ้ดม้ากนอ้ยเพียงใด หากผูผ้า่นการฝึกอบรมไม่สามารถน าความรู้นั้นไปใชไ้ด้
อยา่งเตม็ท่ี ไม่วา่จะเป็นเหตุจากการขาดการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หรือยงัขาดความมัน่ใจเพียงพอ การ
ติดตามผลจะเป็นช่องทางให้ผูจ้ดัการฝึกอบรมสามารถเขา้ไปสนบัสนุนช่วยเหลือ ประสานงานหรือแนะน า
เพิ่มเติมเพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนรวมทั้งถา้จ  าเป็นก็อาจใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมใหม่อีก 
 การติดตามผลมกัจะกระท าเม่ือผูผ้า่นการฝึกอบรมไดก้ลบัไปท างานแลว้ระยะเวลาหน่ึง โดยใชเ้คร่ืองมือ
ต่างๆ เช่น การไปเยีย่ม การใหต้อบแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ หรือการใหผู้บ้งัคบับญัชาท าเป็นบนัทึกรายงาน 
การติดตามผลท่ีดีจะเป็นเคร่ืองมือท่ีช้ีถึงความส าเร็จของการฝึกอบรมวา่ไดบ้รรลุผลตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว้
เพียงใด 
 กุลชลี พวงเพช็ร์ (2558 : 158 – 159) กล่าวถึงการประเมินผลการฝึกอบรมไวว้า่ การท าโครงการ
ฝึกอบรมบุคลากรไปสู่การปฏิบติันั้นจะมีลกัษณะคลา้ยกบักระบวนการแปรสภาพ (Transformation Process) 
บุคลากรท่ียงัไม่ไดรั้บการฝึกอบรมจะแปรสภาพเป็นบุคลากรท่ีมีสมรรถภาพ และบุคลากรปัจจุบนัท่ีไดรั้บการ
พฒันาแลว้ก็คาดวา่จะไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบใหม่ๆ เพื่อเป็นการตรวจสอบความส าเร็จของโปรแกรม
การฝึกอบรม ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลควรพยายามคน้หาความตอ้งการของการจดักิจกรรมการฝึกอบรมใหเ้พิ่มข้ึน 
ทั้งน้ีตอ้งท าการประเมินผลอยา่งเป็นระบบ 
 การขาดการประเมินผล อาจท าใหเ้กิดผลเสียหายท่ีรุนแรงต่อการฝึกอบรม บุคลากรส่วนใหญ่ใน
ภาพรวม ผูเ้ช่ียวชาญฝ่ายบุคคลควรตั้งค  าถามหลงัจากการฝึกอบรมไดส้ิ้นสุดลงอยูเ่สมอวา่โปรแกรมการ
ฝึกอบรมนั้นบรรลุวตัถุประสงคจ์ริงๆ หรือไม่ การฝึกอบรมคร้ังนั้นมีคุณค่าเพราะวา่เน้ือหามีความส าคญัหรือวา่ผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมนั้นช่ืนชอบความสนุกสนานและประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากวทิยากรเท่านั้น โดยมิได้
ประเมินผลเน้ือหาของการฝึกอบรมจริงๆ 
 เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินประสิทธิภาพของการฝึกอบรม ควรมุ่งเนน้ไปท่ีผลลพัธ์ (Outcomes) โดยผูใ้ห้
การฝึกอบรมจะสังเกตผลของการฝึกอบรมจากส่ิงต่างๆ ต่อไปน้ี 
 1. ปฏิกิริยาของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อเน้ือหาและกระบวนการฝึกอบรม 
 2. ความรู้หรือการเรียนรู้ท่ีไดรั้บจากประสบการณ์การฝึกอบรม 
 3. การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงมีผลมาจากการฝึกอบรม 
 4. การวดัผลผลลพัธ์หรือการปรับปรุงงานของบุคลากรแต่ละบุคคลหรือขององคก์าร เช่น อตัราการออก
จากงานลดลง อุบติัเหตุและการขาดงานลดลง เป็นตน้ 
 การประเมินผลการฝึกอบรมบุคลากรควรด าเนินการตามขั้นตอน 6 ขั้นตอน คือ 
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 1. ก าหนดเกณฑก์ารประเมินผล (Evaluation Criteria) ควรก าหนดเกณฑก์ารประเมินผลเป็นอนัดบัแรก 
โดยพิจารณาจากวตัถุประสงคข์องโปรแกรมการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร 
 2. การทดสอบก่อนการเขา้รับการฝึกอบรม (Pretest) เป็นการวดัระดบัความรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
ซ่ึงบางคร้ังอาจใชแ้บบทดสอบส าหรับการคดัเลือกบุคลากรในแต่ละต าแหน่งไดแ้ละกรณีท่ีไม่มีการทดสอบก่อน
เขา้รับการฝึกอบรม อาจใชว้ิธีการสังเกตการณ์เปล่ียนแปลงของพฤติกรรม โดยใหห้วัหนา้งานประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในระยะก่อนเขา้รับการฝึกอบรมและจดบนัทึกไว ้
 3. ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร(Trained are Developed Workers) เม่ือบุคลากรผา่นขั้นตอนท่ีสองแลว้ 
ก็จะเขา้สู่ขั้นตอนการฝึกอบรมและการพฒันาตามโปรแกรมท่ีก าหนดไว ้
 4. การทดสอบหลงัเขา้รับการฝึกอบรม (Posttest) เม่ือโครงการฝึกอบรมหรือการพฒันาบุคลากรส้ินสุด
ลงก็ควรท าการทดสอบอีกคร้ังหน่ึงหรือท าการประเมินผลการปฏิบติังานหลงัการฝึกอบรม ซ่ึงควรมีการ
ปรับปรุงไปในทางท่ีดีข้ึนและถา้พฤติกรรมและผลการเรียนรู้ เป็นไปตามเกณฑก์ารประเมินผลท่ีก าหนดไวก้็
แสดงวา่โปรแกรมการฝึกอบรมนั้นประสบผลส าเร็จ 
 5. กลบัไปปฏิบติังาน (Transfer to The Job) คุณค่าของโปรแกรมการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร
จะวดัไดอ้ยา่งชดัเจน จากการพิจารณาถึงผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมแลว้วา่มีการ
พฒันาข้ึนมากนอ้ยเพียงใด 
 6. การติดตามผล (Follow – up Studies)  
ควรมีการติดตามผลผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมในระยะต่อมา ซ่ึงอาจเป็นหน่ึงเดือนต่อมาหรือแลว้แต่ความเหมาะสม 
 สรุปไวว้า่ การประเมินเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นจะตอ้งด าเนินการในยคุปัจจุบนั เพราะโครงการทุกโครงการมี
การใชง้บประมาณทั้งงบประมาณแผน่ดินงบประมาณของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งตอ้งมี
การติดตามตรวจสอบผลของการด าเนินงานเป็นปกติอยูแ่ลว้ ดงันั้นการฝึกอบรมคือกิจกรรมหน่ึงหรือ
กระบวนการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งด าเนินการเพื่อใหท้ราบผลของการฝึกอบรมวา่ส่วนไหน
มีปัญหา มีการขาดตกบกพร่องจะไดป้รับปรุงแกไ้ข หรือแมแ้ต่ความพึงพอใจของการฝึกอบรม ของผูเ้ขา้อบรมก็
เป็นเสียงสะทอ้นท่ีฝ่ายการฝึกอบรมจะตอ้งประเมิน 

5.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเป็นการน าเอาศกัยภาพของมนุษยแ์ต่ละคนมาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร และใหแ้ต่ละคนเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร ตระหนกัในคุณค่าของตนเองเพื่อน
ร่วมงานและองคก์าร เพื่อมุ่งใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร นอกจากนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อท่ีจะ
รองรับการพฒันาประเทศโดยวธีิหลายๆ วธีิการกบัขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ีขององคก์าร ซ่ึงเช่ือวา่มี
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ความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ ทั้งน้ีเพราะปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัมีความสลบัซบัซอ้นเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว และฉบัพลนั เม่ือพิจารณาลกัษณะของทรัพยากรในองคก์ารแลว้จะพบวา่ มีความแตกต่างกนัทั้งในส่วน
ขององคก์ารและส่วนบุคคล ในขณะเดียวกนัยงัเป็นการส่งเสริมความส าคญัของคนในองคก์ารใหมี้ศกัยภาพดา้น
ความรู้ ดา้นทกัษะเท่าเทียมกนัมากยิง่ข้ึน เท่ากบัเป็นการลดช่องวา่ง อ านาจของผูบ้งัคบับญัชากบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชาใหล้ดนอ้ยลงดว้ย ทั้งน้ีในปัจจุบนั ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสในการศึกษาอบรมและพฒันาตนเองไดอ้ยา่งไม่
แตกต่างจากผูบ้งัคบับญัชามากนกั จึงท าใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์ารมองหาแนวทางในการพฒันาตนเองเพื่อ
ไปสู่ความส าเร็จในอาชีพและความส าเร็จในการด ารงชีวิตในสังคม 
 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 องคก์ารทุกองคก์ารยอ่มจะมีเป้าหมายเป็นของตนเองท่ีจะใชท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหมี้ความคุม้ค่า 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารจึงท าใหอ้งคก์ารต่างๆ ด าเนินการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องตน ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการเพื่อการเปล่ียนแปลงและเพื่อการแข่งขนัในองคก์ารท่ี
กวา้งข้ึน จึงมีทั้งในพจนานุกรมและนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั 
ดงัน้ี 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2556: 827) กล่าวไวว้า่ การพฒันา หมายถึง ความเจริญ ผูน้ าการพฒันา น าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงท่ีเจริญข้ึน 
 ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2553 : 48) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใหก้ารศึกษาซ่ึง
เป็นกระบวนการพยายามท่ีจะท าใหบุ้คลากรพฒันาดา้นความสามารถ ทศันคติ และพฤติกรรมดา้นอ่ืนๆ อนัจะ
เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององคก์าร 
 สรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การเสริมสร้าง ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ 
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีบุคลากรนั้นๆ สังกดัอยูเ่พื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย มีผลลพัธ์ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และอยา่งคุม้ค่ากบัเวลาและ
งบประมาณท่ีจ่ายไป นอกจากนั้น ยงัเป็นการเตรียมการพฒันาบุคลากรไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนโดยการดึงเอา
ศกัยภาพท่ีเขามีอยูม่าใชป้ระโยชน์ใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้และเพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารและ
ส่วนตวัของบุคลากรเอง 
 ปรัชญาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปรัชญาคือ แนวคิด ความมุ่งมัน่ของบุคคลหรือหน่วยงาน ท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุ
ความส าเร็จในภาระหนา้ท่ีของแต่ละคนหรือ แต่ละองคก์าร เช่นเดียวกนั ถา้คนทุกคนมีปรัชญาชีวิตเป็นเคร่ืองมือ
ท่ีจะเป็นแนวทางของตน คนๆ นั้น จะเกิดความมัน่ใจ มุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินการใหบ้รรลุส่ิงท่ีตนคาดหวงัได ้จึงมี
นกัวชิาการไดก้ล่าวถึง ปรัชญาในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
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 นงนุช วงษสุ์วรรณ (2553 : 176 – 177) กล่าวถึง ปรัชญาในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ ปรัชญาเป็น
แนวความคิด ความเช่ือท่ีน าไปสู่การปฏิบติั ปรัชญาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นขอ้ยดึถือหรือขอ้ตกลง
ท่ีเป็นความตั้งใจท่ีจะกระท าหรือพฒันาศกัยภาพของมนุษยใ์หส้ามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของมนุษยแ์ละบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554 : 154 – 158) ไดก้ล่าวถึง ปรัชญาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีกลยทุธ์  
ไวว้า่ เพื่อใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ าไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ารไดเ้ราจึงตอ้ง
มีความเขา้ใจในหลกัปรัชญาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ท่ีเป็นพื้นฐานของการก าหนด
กลยทุธ์ ไดแ้ก่ 
  1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ก่อใหเ้กิดการสนบัสนุน ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ควรจะใชใ้นการประสานความร่วมมือ และสนบัสนุน ถึง
ความส าเร็จในองคก์ารโดยเนน้ถึงประสิทธิภาพ เพื่อควบคุมใหส้ามารถก าหนดและปรับปรุงลกัษณะของการ
ปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การท างานในลกัษณะเป็นกลุ่ม การท างานในลกัษณะของบุคคล และควรจะมีการ
สนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาในทุกระดบัขององคก์าร 
  3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เป็นการสนบัสนุนใหท้รัพยากรมนุษยทุ์กคนในองคก์ารมี
โอกาสในการพฒันาทกัษะ และความสามารถใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
  4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ควรสร้างหลกัสูตรในการพฒันาการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดย
มีเง่ือนไขซ่ึงจะใหค้วามส าคญัไปท่ีการจดัการในการพฒันาการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และควรจะมีการสนบัสนุน
โดยผูฝึ้กสอน รวมถึงผูเ้ช่ียวชาญหรือท่ีปรึกษา และมีรูปแบบการฝึกสอนท่ีเหมาะสม 
  5. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ตอ้งมีการสนบัสนุนทางดา้นงบประมาณในการเรียนรู้และ
พฒันา โดยจะตอ้งมีผูรั้บผิดชอบอยูใ่นหน่วยงาน ซ่ึงจะเป็นผูท่ี้สามารถใหค้  าแนะน าและสนบัสนุนการจดัการ 
  สรุปไดว้า่ ปรัชญาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นทั้งแนวคิด วสิัยทศัน์ และการพฒันา          
ในเชิงกลยทุธ์ คือ การสร้างแนวความคิดความเช่ือท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติัหรือเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ารไดเ้พื่อใหเ้กิดความร่วมมือสนบัสนุนทุกคนในองคก์ารไดมี้โอกาสในการพฒันาทกัษะ
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารนั้นๆ  
 วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความกา้วหนา้ของบุคลากรเองและความกา้วหนา้ของ
องคก์ารท่ีบุคลากรคนนั้นปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้น เพราะเม่ือบุคลากรไดรั้บการพฒันายอ่มจะน าไปสู่การ
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เปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนหรือดา้นท่ีจะเกิดความมัน่คง ดว้ยการพฒันาในทุกๆ มิติ จึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึง
วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
 กุลชลี พวงเพช็ร์ (2558 : 137-138) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรมีจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์
คลา้ยคลึงกนั ซ่ึงในท่ีน้ีจะกล่าวถึงการพฒันาบุคลากรท่ีส าคญั 8 ประการ ดงัน้ี 
  1. ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานการพฒันาบุคลากรใหป้ระโยชน์แก่บุคลากรใหม่ผูซ่ึ้งขาด
ประสบการณ์ และยงัไม่ทราบถึงวธีิการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ขณะเดียวกนัก็สามารถน ามาใชก้บั
บุคลากรเก่าท่ีมีประสบการณ์มาแลว้ไดด้ว้ย การสอนงานจะช่วยใหบุ้คลากรสามารถยกระดบัผลการปฏิบติังาน
ของตนใหสู้งข้ึนจากเดิม ท าใหอ้งคก์ารสามารถเพิ่มผลงานและเป็นการเพิ่มความสามารถในการท าความส าเร็จ
ใหแ้ก่องคก์าร 
  2. ดา้นคุณภาพ (Quality) การจดัโปรแกรม การพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม นอกจากจะช่วยเพิ่ม
ปริมาณของผลผลิตแลว้ยงัช่วยเสริมสร้างคุณภาพของผลการปฏิบติังาน อนัไดแ้ก่ บริการต่างๆ ขององคก์ารดว้ย
โปรแกรมการพฒันาผูบ้ริหารจะท าใหผู้บ้ริหารเขา้ใจในรูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม ท าใหเ้กิดความ
พยายามน าเอาศกัยภาพของบุคลากรมาใชป้ระโยชน์เตม็ท่ีและอาจท าใหบ้รรยากาศการท างานภายในองคก์ารดี
ข้ึนดว้ย 
  3. ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) การจดัโปรแกรมการพฒันา
บุคลากรท่ีเหมาะสม จะช่วยในการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไดโ้ดยจะช่วยลดความรุนแรงของการ
เคล่ือนไหวก าลงัคนภายในองคก์าร เน่ืองจากการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะท าใหบุ้คคลมีศกัยภาพใน
การท างานสูงข้ึน และพร้อมท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง หรือโยกยา้ยภายในองคก์าร ดงันั้น เม่ือเกิดต าแหน่ง
วา่งภายในองคก์าร ฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์็สามารถใชเ้ทคนิคการสรรหาภายในองคก์ารและคดัเลือกบุคคลเขา้สู่
ต าแหน่งวา่งไดใ้นทนัทีท าให้การปรับสภาพก าลงัคนภายในเป็นไปอยา่งเหมาะสม 
  4. ดา้นขวญัและก าลงัใจ (Morale) การจดัโปรแกรมการศึกษาใหแ้ก่บรรดาบุคลากรยอ่มท าให้
บรรยากาศภายในองคก์ารดีข้ึนดว้ยเหตุผลหลายประการ เช่น 1) ปริมาณและคุณภาพของการปฏิบติังานอาจเพิ่ม
มากข้ึน 2) ค่าตอบแทนท่ีเป็นส่ิงจูงใจเพิ่มข้ึน 3) องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อการเล่ือนต าแหน่งภายในองคก์ารมาก
ข้ึน 4) แรงกดดนัจากหวัหนา้งานระดบัต่างๆ ลดนอ้ยลงและ 5) อาจท าให้อตัราค่าตอบแทนขั้นพื้นฐานของ
บุคลากรเพิ่มสูงข้ึน สภาพการณ์เหล่าน้ีจะสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บรรดาบุคลากร ท าใหบุ้คลากรมีความสุข
และมีความหวงัในการท างาน 
  5. ดา้นค่าตอบแทนทางออ้ม (Indirect Compensation) บุคลากรส่วนใหญ่โดยเฉพาะบุคลากรใน
ระดบับริหาร มกัคิดวา่โครงการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรนั้น เป็นเคร่ืองมือในการสร้างโอกาสของการ
เรียนรู้และการศึกษา ซ่ึงผูบ้ริหารควรจดัให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและถือเป็นค่าตอบแทนทางออ้มในหลายๆ 
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องคก์ารจึงใชโ้ครงการฝึกอบรมและการพฒันาเป็นส่วนหน่ึงของเทคนิคการสรรหาเพื่อจะดึงดูดบุคลากรท่ีมี
ศกัยภาพและมีคุณภาพสูงใหอ้ยูก่บัองคก์ารในระยะยาว 
  6. ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety) การพฒันาบุคลากรจะส่งผลโดยตรงต่อ
สุขภาพจิตและความปลอดภยัดา้นร่างกายของบุคลากร เพราะการฝึกอบรมและการพฒันาจะช่วยใหบุ้คลากร 
เกิดการเรียนรู้ และเขา้ใจในวิธีการท างานการใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัร ท่ีถูกวธีิ เป็นการลดและป้องกนัการเกิด
อุบติัเหตุ ซ่ึงเป็นประโยชน์ทางออ้มต่อองคก์ารในเร่ืองการประหยดัค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล และการจ่าย
ค่าทดแทนความสูญเสียของบุคลากรท่ีเกิดจากอุบติัเหตุจากการท างานดว้ย 
  7. ดา้นการป้องกนัความลา้สมยั (Obsolescence Prevention) ความลา้สมยัของบุคคลในองคก์ารมี
สาเหตุหลายประการ เช่น 1) การขาดการฝึกอบรม 2) ความสามารถทางสติปัญญาไม่เพียงพอ 3) ขอ้จ ากดัดา้น
เวลา 4) ไดรั้บแรงกดดนัจากสภาพแวดลอ้ม และ 5) การเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมและสังคม อยา่งไรก็ตาม
ปัจจยัพื้นฐานท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความลา้สมยัอยูเ่สมอมกัไดแ้ก่การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ีซ่ึงมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในยคุปัจจุบนั 
  8. ดา้นความเติบโตของบุคลากร (Personal Growth) การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร นอกจาก
มีจุดมุ่งหมายส าคญัเพื่อสร้างประสิทธิภาพใหแ้ก่องคก์ารแลว้ ยงัมุ่งหวงัใหบุ้คลากรขององคก์ารมีความเติบโต
และกา้วหนา้ในสายงาน การฝึกอบรมและการพฒันาจะช่วยใหบุ้คลากรมีประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ๆ 
โดยเฉพาะโปรแกรมการพฒันาผูบ้ริหารจะท าให ้ผูบ้ริหารมีขอบเขตของความรู้กวา้งขวางข้ึน ปลุกเร้าความรู้สึก
ต่ืนตวัและเพิ่มความเช่ือมัน่ในตนเอง นอกจากน้ียงัท าใหผู้บ้ริหารมีทกัษะในการแสดงออกและมีแนวความคิด
ของการเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตนมากข้ึน 
 สรุปไดว้า่  วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น เพื่อเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรในองคก์าร 
โดยเพิ่มทั้งดา้นความรู้ ความสามารถ เพิ่มทกัษะใหแ้ต่ละคนโดยการจดัอบรม การฝึกปฏิบติั การเตรียมพร้อมท่ี
จะเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง นอกจากนั้นผลท่ีตามมาอีกประการหน่ึงคือองคก์ารจะไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทั้งดา้น
การบริการดา้นความประหยดั ดา้นคุณภาพของงานและการบริการซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการวางแผนทรัพยากร
มนุษยใ์นอนาคตท่ีจะก่อประโยชน์เก่ียวกบัการสร้างขวญัก าลงัใจใหมี้การท างานอยา่งมีความสุข มีความพึง
พอใจทั้งต่อผูบ้งัคบับญัชาและต่อองคก์ารดว้ย 
 วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อวา่มีความส าคญัต่อองคก์ารทุกองคก์ารท่ีจะตอ้งด าเนินการเพราะมนุษย์
เรามิใช่เคร่ืองจกัรเคร่ืองยนต ์หรือเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีผูรั้บผดิชอบองคก์าร ตอ้งการใหบุ้คลากรมีความรู้ 
ความสามารถมีทกัษะ มีประสบการณ์อะไรจะบรรจุโปรแกรมเขา้ไปได ้ดว้ยเหตุน้ีเอง ทรัพยากรมนุษยจึ์งจ าเป็น
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จะตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอดว้ยวิธีการท่ีเหมาะสมกบับุคคลหรือกบัต าแหน่งต่างๆ ท่ี
ตอ้งการพฒันา ซ่ึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
 ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2553 : 46-47) กล่าวไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปเร่ิมตน้แต่
ผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารแต่บางกรณีองคก์ารอาจจะมีความตอ้งการพฒันาบุคลากรข้ึนมาเอง
โดยเฉพาะโดยอาศยัวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นลกัษณะต่างๆ ใน 5 วธีิเหล่าน้ีคือ 1) การพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยการศึกษา 2) การพิจารณาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาอาชีพ 3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการ
ใชอ้  านาจ 4) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชอ้งคก์ารแห่งการเรียนรู้และ 5) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย
การจดัการความรู้ โดยแต่ละวธีิดงัมีค าอธิบาย ดงัน้ี คือ 
  1. การศึกษา เป็นวธีิการหน่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมุ่งใหผู้ป้ฏิบติังานพฒันาดา้น
ความสามารถ ทศันคติ และพฤติกรรมต่างๆ ซ่ึงอาจจะใหก้ารศึกษาทั้งในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอธัยาศยั โดยท่ีจะตอ้งสนใจและเขา้ใจเก่ียวกบัการเรียนรู้อนัจะท าใหก้ารจดัการศึกษามี
ประสิทธิผลสูงสุด 
  2. การพฒันาอาชีพ เป็นวธีิการท่ีมุ่งใหผู้ป้ฏิบติังานไดเ้กิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เพราะ
มนุษยย์อ่มจะตอ้งมีอาชีพ ซ่ึงการตดัสินใจเลือกอาชีพข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงคือ บุคลิกภาพ ขั้นของ
อาชีพมีหลายขั้นดว้ยกนั ซ่ึงแต่ละขั้นก็เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละขั้น 
  3. การใหอ้ านาจกบัผูป้ฏิบติังาน เป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากส าหรับการจดัการในปัจจุบนัและอนาคต 
เพราะวธีิการท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสในการพฒันาในดา้นต่างๆโดยเฉพาะการตดัสินใจเพื่อแกปั้ญหา
และอุปสรรคต่์างๆ ผูป้ฏิบติังานจะมีอ านาจและอิสระในการด าเนินการตามท่ีก าหนด 
  4. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ มุ่งตอ้งการให้องคก์ารปรับตวัใหส้อดรับกบัการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
ท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีการเรียนรู้และพฒันาส่ิงใหม่ๆ โดยจะตอ้งมีการพิจารณาทุกแง่มุม ใหผู้ป้ฏิบติังาน
ไดรู้้จกัคิด ใชศ้กัยภาพและความสามารถของตนเองและใหมี้การเรียนรู้เป็นทีม  
  5. การจดัการความรู้นั้นเป็นมากกวา่เร่ืองของเทคโนโลย ีการจดัการความรู้เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการ
คน้หาและสร้าง กระจาย และใชป้ระโยชน์จากความรู้และประสบการณ์ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมานานตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบนั โดยมุ่งสร้างคุณค่าท่ีจบัตอ้งมิไดข้ององคก์ารใหเ้ป็นสินทรัพยท่ี์จ าเป็นต่อองคก์ารต่อไป 
 เดชา เดชะวฒันโพศาล (2559 : 155-156) กล่าวถึง วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รไว ้5 วธีิดงัน้ี 
 1. การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นจากเดิมท่ีเคยปฏิบติั หรือมอบหมายเน้ือหาของงาน 
ตลอดจนเพิ่มขอบเขตของงานท่ีรับผดิชอบ ท าใหง้านท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีคุณค่า (Job Value) เพิ่มข้ึน เพื่อ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความช านาญในงานท่ีหลากหลายข้ึน เช่น ในปัจจุบนัท างานดา้นการบริการ และไดรั้บ
มอบหมายงานดา้นการประชาสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนอีกงานหน่ึง 
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 2. การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เนน้การมอบหมายปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ดว้ยลกัษณะงาน
ท่ีมีคุณค่าของงาน (Job Value) ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานท่ีรับผดิชอบอยูใ่นปัจจุบนัเพียงแต่ปริมาณของงาน
จะเพิม่ข้ึนหรือขยายขอบเขตงานข้ึน เช่น ในปัจจุบนัท างานดา้นการขายโดยรับผดิชอบพื้นท่ี (Territory) 
ครอบคลุม 1 จงัหวดั และไดรั้บมอบหมายพื้นท่ี (Territory) ในการดูแลรับผดิชอบครอบคลุมจาก 1 จงัหวดั เป็น 
3 จงัหวดั 
 3. การมอบหมายโครงการ (Project Assignments) การมอบหมายโครงการเป็นการมอบหมายให้
บุคลากรคนใดคนหน่ึงปฏิบติัภารกิจหน่ึงๆ โดยมีขอบเขตความรับผดิชอบท่ีไม่กวา้งมากและมีกรอบระยะเวลา
ในการด าเนินการงานท่ีชดัเจน มกัเป็นช่วงเวลาสั้นๆ และใชท้รัพยากรไม่มากนกั มีลกัษณะเป็นโครงการท่ีมี
จุดเร่ิมตน้และส้ินสุด และไดผ้ลลพัธ์จากการด าเนินงานหรือการบริหารโครงการตามท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บ
มอบหมายจะมีโอกาสไดฝึ้กฝนการตดัสินใจ การแกปั้ญหา การวางแผน การติดต่อประสานงาน การบริหาร
จดัการ โดยการสังเกตวธีิการท างานของสมาชิกคนอ่ืนๆ หรือผูบ้ริหาร และไดเ้รียนรู้การท างานของหน่วยงาน
ต่างๆ ภายในองคก์าร ท าใหมี้โอกาสไดรู้้จกับุคลากรอ่ืนๆ ในองคก์าร ตลอดจนกระบวนการท างานของ
หน่วยงานต่างๆ มากข้ึน เป็นการช่วยเปิดโลกทศัน์ ส่งเสริมทกัษะการเรียนรู้ และเพิ่มพนูสมรรถนะดา้นต่างๆ 
ตามท่ีองคก์รตอ้งการผา่นการลงมือปฏิบติัจริงดว้ย 
 4. การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) เป็นกลไกท่ีช่วยเสริมสร้างความหลากหลายในทกัษะ ความรู้ และ
ความสามารถหรือสมรรถนะแก่บุคลากร เป็นการพฒันาใหมี้ความรู้ ความช านาญในเชิงลึก (Specialist) และเชิง
กวา้ง (Generalist) การหมุนเวยีนงาน โดยทัว่ไปแลว้มกัท าการสลบัเปล่ียนงานในเชิงแนวนอน (Lateral Moves) 
จากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึงในระดบัต าแหน่งเดียวกนั มากกวา่การเล่ือนต าแหน่งงานท่ีเนน้การท างานท่ีสูงข้ึน
ตามต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน (Vertical Moves) การหมุนเวยีนงานนั้นสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งการเปล่ียนต าแหน่งงาน
และการเปล่ียนหน่วยงานภายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนด 
 5. การเป็นวทิยากรภายใน (Internal Trainer) การเป็นวทิยากรภายในเป็นกระบวนการพฒันาท่ีดีรูปแบบ
หน่ึง เน่ืองจากการถ่ายทอดใหผู้อ่ื้นใหมี้ความรู้ได ้ตนเองจะตอ้งมีการเรียนรู้ เตรียมการ และพฒันา หรือสร้างสม
ประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง มีเจตคติท่ีดี รวมถึงการมีความพร้อมในการเป็นวทิยากรและมีความสามารถในการ
ถ่ายทอด 
 สรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์วธีิการพฒันาในหลายวธีิข้ึนอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ จะเลือกใชว้ธีิ
ไหนจึงจะเหมาะสมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารและท่ีจะเหมาะสมกบังานกบัต าแหน่งหรือแมแ้ต่
เหมาะสมกบับุคลากรนั้น ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีคุณภาพ หรือมีคุณค่า 
เช่น อาจใหว้ธีิใหศึ้กษาต่อ ใหศึ้กษาดว้ยตนเอง ใหก้ารฝึกอบรมใหก้ารบรรยายใหฟั้ง ใหก้ารสัมมนาใหก้าร
พฒันาอาชีพ การจดัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การพฒันาเป็นรายบุคคล การพฒันาการเรียนรู้ การพฒันาเป็นราย
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กลุ่ม การมอบหมายงานใหท้ าการลงมือปฏิบติัจริง ทั้งเป็นการเพิ่มความรู้ประสบการณ์ เพื่อเพิ่มคุณค่าของการ
ท างานเพิ่มปริมาณงาน การหมุนเวยีนงาน ตลอดถึงคุณภาพของงานลว้นแลว้แต่เป็นวธีิการท่ีองคก์ารต่างๆ จะ
เลือกวธีิด าเนินการภายใตน้โยบายและงบประมาณของหน่วยงาน 

5.4 สรุป 
 การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะการเรียนรู้การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีจะตอ้งด าเนินการไปตลอดเวลา 
ต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ สมดงัค าท่ีกล่าววา่ คนเราไม่แก่เกินเรียน แมแ้ต่การท างานในต าแหน่งหนา้ท่ีทั้งในภาครัฐ
และภาคเอกชน ผูป้ฏิบติังานหรือผูท้  างานจะอยูก่บัท่ีไม่พฒันาตนเองไม่ได ้เพราะยิง่สมยัน้ีเป็นยคุของ          
โลกาภิวตัน์ เป็นยคุนวตักรรมท่ีผูท้  างานจะตอ้งปรับตวัให้ทนัสมยัตลอดเวลา เพื่อการบริการ การบริหารจดัการท่ี
จะตอบสนองความตอ้งการของผูค้นในหลากหลายอาชีพ หลากหลายความคิด หลากหลายความตอ้งการ ดงันั้น 
องคค์วามรู้ท่ีจะไดม้านั้นนอกจากการศึกษาในต ารา การศึกษาในหอ้งเรียน การศึกษาดว้ยตนเอง ยงัมีการศึกษา
ดว้ยการสัมมนา การฝึกอบรม เพื่อฟ้ืนฟูองคค์วามรู้ ความสามารถใหม่ เพื่อเพิ่มทกัษะและประสบการณ์ใหสู้งข้ึน 
ในขณะเดียวกนัการปฏิบติังานในองคก์ารทั้งหลายมิใช่วา่ จะหยดุอยูก่บัท่ีตอ้งมีการสับเปล่ียนต าแหน่งหนา้ท่ีให้
สูงข้ึนเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ การงานของตนและเพื่อการแข่งขนัการใหบ้ริการและผลผลิตของแต่ละ
องคก์ารใหสู้งข้ึน อยา่งมีคุณภาพและมาตรฐาน จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแนวทางหรือ
วธีิการท่ีถูกตอ้งเหมาะสมแต่ละคนหรือแต่ละเร่ืองท่ีตั้งวตัถุประสงคไ์ว ้


