
ความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
The Importance of the Human Resource Development 

 
อัจฉรา หลอตระกูล0

1 

Achara Lortrakul 
 
บทคัดยอ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึน เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
โดยมีการวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบตอเนื่อง และเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ โดยตอง
พัฒนาท้ังรางกายและจิตใจไปพรอมๆกัน รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นั้นมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบไปจากเดิม เนนท่ีการเปลี่ยนแปลงระบบ แกปญหาสำหรับบุคลากร
รายบุคคล ริเริ่มโดยฝายบริหาร เปลี่ยนเปนลักษณะของการวางแผนรวมกัน มีการพัฒนาอยางเปน
กระบวนการตอเนื่อง ท้ังเปนแบบทางการและไมทางการ เนนแนวคิดการอบรมแนวใหม ซ่ึงไดแก 
ทักษะ แรงจูงใจ นำไปปฏิบัติและทักษะสามารถพัฒนาไดจากการฝกอบรม การเรียนรูเกิดจาก
ศักยภาพ แรงจูงใจของผูเรียน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นมีอยูอยางตอเนื่องตลอดเวลา ดังนั้นใน
การพัฒนาบุคลากรควรเชื่อมโยงการพัฒนากับกลยุทธขององคการ ใหโอกาสพนักงานในการฝก
ทักษะและความสามารถ รวมถึงการแปรรูปความผิดพลาดใหเปนโอกาสการเรียนรู ใหเขามีสวนรวม
ในปญหาเพ่ือพัฒนาความรูสึกเปนเจาของ องคการตองดูแลบุคคลใหเกิดแรงจูงใจในการทำงาน
เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายตอไป เนนการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน และยังสามารถใหการ
เสริมแรงเปนตัวกระตุนไดอีกดวย  
คำสำคัญ: การพัฒนา, ทรัพยากรมนุษย, การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 
Abstract 
 Human Resource Development is an organized activity in order to change 
behavior with continuous systematic planning in advance and to increase 
knowledge and ability, by having to develop both physically and mentally at the 
same time. The form of professional development or human resource 
development has changed from the original model, by the way, focus on system 
change Solve problems for individual personnel initiated by management, change 
to the nature of joint planning. There is a continuous process of development, both 
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formal and informal. Emphasis on new training concepts: skills, motivation, 
implementation that can be developed through training. Learning comes from 
potential learner motivation. Human resource development is ongoing all the time. 
Therefore, in the development of personnel, development should be linked to the 
strategy of the organization. Provide opportunities for employees to train their skills 
and abilities, including transforming mistakes into learning opportunities, engage 
them in the problem to develop a sense of belonging. Organizations must take care 
of individuals to create motivation to work for the organization to achieve its goals. 
Emphasis on operator participation and can also provide reinforcement as a 
stimulant as well. 
Key words: Development, Human Resource, changing behavior 

 
บทนำ 

การพัฒนา แปลวา ทำใหเจริญข้ึน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความหมายวาเปน
กระบวนการของการพัฒนาและการทำใหบุคลากรไดแสดงความเชี่ยวชาญ (expertise) โดยใช 
การพัฒนาองคการ การฝกอบรมบุคคลและพัฒนาบุคคลโดยมีจุดมุงหมายเพ่ือปรับปรุง 
การปฏิบัติงาน และ เปนการจัดประสบการณการเรียนรูขององคการ (organizational learning) 
โดยนายจางเปนผูรับผิดชอบ เพ่ือจุดประสงคในการปรับปรุงการทำงานซ่ึงเนนการทำใหบุคลากร
ทำงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยบูรณาการเปาหมายขององคการและความตองการของบุคคลให
สอดรับกัน(Rothwell, W. J. & Sredl, H. J., 1992:p.320) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการ
พัฒนาบุคลากร สรางใหแตละบุคคลเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ ตลอดจนเกิดความตระหนักใน
คุณคาของตนเอง เพ่ือนรวมงานและองคการ โดยดึงศักยภาพของแตละบุคคลมาใช ในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือท่ีจะศึกษาบทเรียน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทรัพยากร
ท่ีมีคุณคาและเปนสิ่งสำคัญในการดำเนินงานตางๆก็คือมนุษย ท้ังยังเปนกำลังสำคัญขององคการและ
เปนกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศดวย ดังนั้นจึงควรตระหนักถึงคุณคาและความสำคัญของ
มนุษย ควรสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการพัฒนามนุษย นาจะแตกตางกัน  
สองคำนี้ ไม เหมือนกันท่ีเดียว ในเวลานี้ตองการเนนการพัฒนามนุษยจึงตองเขาใจเก่ียวกับ
ความหมายของคำวาพัฒนามนุษยท่ีตางจากคำวาพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงหมายถึงการพัฒนาคน
ในฐานะเปนทรัพยากรอยางหนึ่ง ดังนั้นจึงควรหันมาสนใจในการพัฒนามนุษยมากกวา เม่ือพัฒนา
เขาเหลานั้นไดแลวก็เหมือนกับเปนทุน เปนปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
ตอไป(พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), 2542: หนา 2)  การศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผูเรียน
เปนศูนยกลาง ดังจะเห็นไดจากการเรียนการสอนใหสอดคลองกับการพัฒนาการและวุฒิภาวะของ
ผูเรียน โดยท่ีพระพุทธเจาทรงเทียบความพรอมในการศึกษาเลาเรียนของบุคคลเขากับบัวสี่เหลาและ
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ทรงจำแนกประเภทของบุคคลท่ีจะเขารับการศึกษาอบรมไปตามจริต 6 และท่ีสำคัญคือ 
พระพุทธเจามุงใหผู เรียนลงมือปฏิบัติไดดวยตนเอง ตัวอยางเชน การบริหารงานบุคคลใน
พระพุทธศาสนา เริ่มต้ังแตรับคนเขามาบวช ท่ีตองมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ พระพุทธเจาทรง
มอบความเปนใหญใหคณะสงฆในการใหการอุปสมบทแกกุลบุตร เม่ือบวชเขามาแลว พระบวชใหม
จะตองไดรับการฝกหัดอบรมและการศึกษาเลาเรียนจากพระอุปชฌายโดยอยูภายใตการปกครอง
ดูแลของทานจนพรรษาครบ 5 พรรษา (พระธรรมโกศาจารย ศ. (ประยูร ธมฺมจิตฺโต 2549: หนา 39) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการวางแผนลวงหนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ 
ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการทำงานใหแกบุคลากรนั้น โดยองคการเปน
ผูจัดข้ึนใหแกบุคลากร ในระยะเวลาท่ีจำกัด ผานกระบวนการพัฒนาปจเจกบุคคล เชน การฝกอบรม 
และกระบวนการพัฒนาองคการ ท้ังนี้เพ่ือดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูออกมาใชให
เกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือเอ้ืออำนวยตอการชวยองคการใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว (กีรติ ยศยิ่งยง,  
2548:หนา 2)  

นักวิชาการสมัยใหมไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีขอบเขต 
องคประกอบและจุดประสงคการพัฒนาท่ีแตกตางกันไปตามลำดับของการสั่งสมองคความรู มีการ
รวบรวมคำนิยามของนักวิชาการพรอมท้ังจุดเนนขอบเขตและทฤษฏีท่ีเปนรากฐานของคำนิยามไว 
เชน “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ชุดของกิจกรรมท่ีจัดข้ึนภายในระยะเวลาหนึ่งโดยออกแบบมา
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม”  มีจุดเนนอยูท่ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการเรียนรูของ
ผูใหญ (Weinberger, L. A. Commonly 1998:pp.75-97.)  และ ยังมีจุดเนนอยู ท่ีการฝกอบรม 
การพัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาองคการและองคการแหงการเรียนรู (Marsick, V. J., & Watkins, 
K. 1997: pp.295-311)  นิยามความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับระหวางประเทศ  
(ใชประเทศเปนหนวยในการวิเคราะห มิใชเพียงองคการของหนวยงานรัฐหรือเอกชนเทานั้น) ในป 
ค.ศ. 2002 ใหนิยามโดยใชประสิทธิผลขององคการเปนตัวตั้ง (Gilley , J. W., & Maycunich, A., 
2000:p.74 ) และยังเปนการวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่อง เพ่ือจัดการใหมีการพัฒนาระดับขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดำเนินงานขององคการโดยใช
วิธีการฝกอบรม การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนา 
ในอาชีพสำหรับอนาคต ซ่ึงการวางแผนลวงหนาเก่ียวกับเจาหนาท่ีองคการเปนรายบุคคลนั้น เพ่ือ ให
เขามีความพรอมท่ีจะทำงานในหนาท่ีของเขาใหไดผลดีแกองคการมากท่ีสุด (มัลลี  เวชชาชีวะ, 
2524: หนา 49 ) และการท่ีจะทำใหบุคคลมีคุณภาพมากข้ึน ก็คือ การดำเนินการเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถและทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสำเร็จเปนท่ี
พอใจแกองคการ(พะยอม  วงศสารศรี, 2550:หนา 5) โดยมีกระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกล
ยุทธดำเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ 
พรอมท้ังสนใจการพัฒนาการบำรุงรักษาใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองคการสามารถเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ เพ่ือการทุมเทการทำงานใหกับองคการ และสามารถดำรงชีวิตในสังคมไดอยางมี
ความสุข (วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 2551:หนา 2) และเปนบุคคลซ่ึงมีความพรอม มีความจริงใจ และ
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สามารถท่ีจะทำงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือเปนบุคคลในองคการท่ีจะสามารถสราง
คุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการได ดังนั้นองคการจึงมีหนาท่ีในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงตองใชการวางแผน
เชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย(สมชาย  หิรัญกิตติ, 2542:หนา 157) ท้ังนี้
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท้ังมวลอันอาจไดแก การเปลี่ยนแปลงดานความรู ความสามารถ 
ทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตางๆ ซ่ึงจะครอบคลุมกระบวนการจัด
การศึกษาใหทุกคนและทุกระดับไดมีความรู ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของ
สังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม การสอนงานการสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแมแต
กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย (บุญเลิศ  ไพรินทร, 2538 : หนา 5) ซ่ึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพดีข้ึน ตองพัฒนาในดานรางกายและจิตใจไปพรอมๆ กัน นอกจากนั้น
จะตองใหมนุษยมีความรูคูกับคุณธรรมดวย จึงจะเปนคนท่ีสมบูรณหรือความเปนมนุษยออกไปอยูใน
สังคมได และเม่ือมนุษยมีความรูแลว ตองนำไปปฏิบัติ ฝกฝนใหเกิดผลดีคือ มีประสบการณดังนั้น
เอง ประสบการณดี ความรูดี มีคุณธรรมดี และมีความสามารถสูง มีความสำคัญอยางยิ่งท่ีควรใชเปน
หลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเปนการกระทำทุกอยางเพ่ือท่ีจะเพ่ิมศักยภาพและการ
พัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ (นราธิป ศรีงาม, 2550 : หนา 28) และการดำเนินกิจกรรมเพ่ือ
กอใหเกิดการเรียนรูในดานตางๆ เพ่ือเพ่ิมความรู ความสามารถ ประสบการณและทักษะฝมือโดยทำ
ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนและเพ่ือเตรียมความพรอมของพนักงานใหสามารถ
ปฏิบัติงานในอนาคตได องคการสมัยใหมในปจจุบันจึงใหความสำคัญกับกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมากข้ึนเนื่องจากองคการมองพนักงานเปนทรัพยสินท่ีมีคาหรือท่ีเรียกวามีสภาพเปน 
“ทุนมนุษย” (อนิวัช แกวจำนงค 2552 : หนา 140) ท้ังนี้ เปนเรื่องของกลไกท่ีจะชวยใหการ
ดำเนินงานท้ังในดานองคการ และดานทุนมนุษยเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือนำมาซ่ึงความสำเร็จสู
องคการหรือหนวยงานโดยรวมหรืออาจกลาวไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการเพ่ิมคุณคา
ใหกับตัวบุคคลท้ังโดยทางตรงและทางออมและมุงใหองคการท่ีมีจุดเนนของการพัฒนาเพ่ือใหเกิด
การเปลี่ยนแปลง ความตองการขององคการท่ีตองการเจริญเติบโตและมีการเปลี่ยนแปลไมหยุดนิ่ง 
การพัฒนามีความเก่ียวของกับการจัดกิจกรรมเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความตองการขององคการ 
การพัฒนาเปนการลงทุนในระยะยาวขององคการเพ่ือหวังผลในอนาคต (สุจิตรา ธนานันท, 2550 : 
หนา 35) และยังเปนการเพ่ิมทักษะดวยการฝกอบรมเพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง โดยท่ีการใช
ทรัพยากรมนุษยนั้นเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรและผูบริหารทุกระดับตองเก่ียวของกับการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานใหสำเร็จ ท้ังยัง
เปนการจัดกิจกรรมท่ีเปนระบบและตอเนื่องกิจกรรมท่ีจัดจะกำหนดใหสิ้นสุดในเวลาท่ีเหมาะสมและ
สามารถสรางกิจกรรมเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดอยางดี ซ่ึงกิจกรรมท่ีจัดเพ่ือพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการในสังคม ตอบสนองความตองการของการพัฒนาคนในองคการและ
สังคม (Nadler & Nadler, 1990 : p12) 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือการพัฒนาวิชาชีพในปจจุบันเปลี่ยนรูปแบบจากเดิม 
เปนการบริหารการพัฒนาดวยกลยุทธเชิงรุกมากกวาเชิงรับ หมายความวา หนวยงานตองคิด
ลวงหนาวาจะตองจัดการพัฒนาเรื่องใดบางตามความสามารถท่ีตองการเพ่ือจะไดจัดโปรแกรมหรือ
หลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความสามารถท่ีกำหนดข้ึน (อาภรณ ภูวิทยพันธ, 2548 : หนา 
5) มีการเปรียบเทียบใหเห็นถึงแนวโนมการเปลี่ยนแปลงในคานิยมการพัฒนาวิชาชีพในสองชวง
ทศวรรษท่ีผานมาท่ีนาสนใจ(Castetter, W.B. & Young, P.I. , 2000) ดังนี้ คือ แนวการพัฒนา
วิชาชีพแบบเดิมจะมีลักษณะใชหลักการจากบนลงลาง วางแผนจากสวนกลาง มีมุมมองท่ีแคบ เปน
ลักษณะโครงการเดี่ยวท่ีมุงทำเพ่ือใหเสร็จสิ้นภารกิจ เนนท่ีการเปลี่ยนแปลงระบบ แกปญหาสำหรับ
บุคลากรรายบุคคล โดยฝายบริหารเปนผูรเิริ่ม เปนโปรแกรมท่ีไดรับการกำหนดไวแลว จัดตามความ
เคยชินและประสบการณท่ีมีมากอน มีการใชสื่อเทคโนโลยีและอีเล็คโทรนิกจำกัด ตลอดจนใชวิธีการ
และรูปแบบการพัฒนาท่ีจำกัด แตแนวทางการพัฒนาวิชาชีพแบบใหมนั้น จะเปนการดำเนินการท่ีใช
หลักการจากลางข้ึนบน มีมุมมองท่ีกวางขวางครอบคลุม เปนโปรแกรมท่ีมีปฏิสัมพันธและสงผลซ่ึง
กันและกัน มุงเนนท่ีผูรับการพัฒนา เปลี่ยนแปลงระบบและบุคลากร วางแผนในระดับหนวยงานผู
ปฏิบัติพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให แกปญหาตนเองไดเนนท้ังรายบุคคลและกลุมมีจุดมุงหมาย
เพ่ือเปลี่ยนแปลงท้ังตัวบุคคล กลุมบุคคลและระบบ มีการพัฒนาอยางเปนกระบวนการตอเนื่อง ท้ัง
เปนแบบทางการและไมทางการ โดยจะพัฒนาท้ังบทบาทและวิชาชีพ และเนนการประเมินระบบ
และประเมินตนเอง เปนตน ซ่ึง แนวคิดการพัฒนาวิชาชีพแนวใหมแตกตางจากในอดีต (วิโรจน สาร
รัตนะ, 2551 : หนา 3-5) เดิมนักการศึกษามีมุมมองเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพในวงแคบ แตมุมมอง
ในการพัฒนาวิชาชีพแบบใหมมีทัศนะท่ีกวางข้ึน ท้ังในเรื่องของกิจกรรม (activity) และกระบวนการ 
(process) เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมีจุดเนนเพ่ือใหสงผล
ตอการพัฒนาการเรียนรูของนักเรียน (student learning) ซ่ึงถือวาเปาหมายสุดทาย (ultimate 
goal) ท่ีตองการใหเกิดข้ึนจากการพัฒนา โดยปจจุบันแนวความคิดดานการอบรมรวมท้ังการเรียน 
การสอนท่ัวไปกำลังปรับเปลี่ยนและปฏิรูปตนเอง เพ่ือใหสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน
ในองคการ โดยเนนแนวคิดการอบรมแนวใหม ซ่ึงไดแก ทักษะ แรงจูงใจ นำไปปฏิบัติและทักษะ
สามารถพัฒนาไดจากการฝกอบรม การเรียนรูเกิดจากศักยภาพ แรงจูงใจของผูเรียน วิธีการและ
ศักยภาพของวิทยากรหรือผูฝกอบรม การปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนเปนผลมาจากการเรียนรูของแตละบุคคล 
บรรทัดฐานของกลุมทำงานและบรรยากาศท่ัวไปขององคการ  ลักษณะสำคัญของการพัฒนาวิชาชีพ
ในปจจุบันมี 3 ประการ (Guskey, and M. Huberman (eds.),  1995 : p95) คือ  

1. การพัฒนาวิชาชีพเปนกระบวนการท่ีมีจุดมุงหมาย (purposeful process) ซ่ึงจะ
ชวยใหการกำหนดเนื้อหาและวัสดุอุปกรณ กระบวนการ หรือแนวปฏิบัติ ตลอดจนแนวการประเมิน
เปนไปอยางมีประสิทธิผลข้ึน ซ่ึงก็มีแนวทางท่ีจะทำได ดังนี้ 1) การกำหนดจุดมุงหมายท่ีชัดเจนเปน
จุดเริ่มตนท่ีสำคัญ เพราะในบรรดาตัวแปรท่ีสงผลตอการพัฒนาวิชาชีพท่ีมีประสิทธิผลการกำหนด
จุดมุงหมายท่ีชัดเจนถือเปนตัวแปรท่ีมีความสำคัญท่ีสุด โดยเฉพาะในกรณีท่ีตองการใหมีการ
ปฏิบัติการในชั้นเรียนหรือในโรงเรียนเพ่ือใหสงผลตอการเรียนรูของนักเรียน จะชวยใหสามารถ
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กำหนดผลลัพธท่ีคาดหวัง (intended outcome) ไดชัดเจนข้ึน ในลักษณะท่ีเรียกวา “เริ่มตนโดยมี
ผลลัพธอยูในใจ” (beginning with the end in mind) หรืออาจจะเรียกวาเปนการพัฒนาวิชาชีพ
ท่ี มุ ง ให เกิ ดผลลั พ ธ  (results-driven professional development) 2) การทำให ม่ั น ใจว า
จุดมุงหมายนั้นมีคุณคา มีความหมาย เพราะใชวาทุกจุดหมายจะมีความสำคัญเทากันหรือมีคุณคา 
ดังนั้นจะตองมีวิธีการท่ีจะตรวจสอบความสำคัญหรือความมีคุณคาของจุดมุงหมายนั้น 3) มีการ
กำหนดวิธีการประเมินผลตามจุดมุงหมายนั้นท่ีคำนึงถึงการมีตัวบงชี้ ท่ีหลากหลาย (multiple 
indicators) ท้ังท่ีคาดหวังและไมคาดหวัง 

2.  การพัฒนาวิชาชีพเปนกระบวนการตอเนื่อง (ongoing process) เนื่องจาก
การศึกษาเปนสาขาท่ีมีพลวัต (dynamic) เปนสาขาท่ีมีการขยายตัวขององคความรูอยูตลอดเวลา 
ซ่ึงเพ่ือใหเกิดความรูและความเขาใจในสิ่งท่ีเกิดข้ึนใหมๆ บุคลากรทางการศึกษาจะตองมีการเรียน
รูอยูตลอดเวลา จะตองสำรวจถึงความมีประสิทธิผลของสิ่งท่ีตนเองกำลังทำอยู ประเมินถึงสภาพ
ปฏิบัติงานในปจจุบันทำการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหากสิ่งท่ีทำนั้นยังเปนไปไดไมดีและพยายาม
หาทางเลือกหรือโอกาสใหมๆ เพ่ือการปรับปรุงแกไขอยูอยางตอเนื่อง กิจกรรมบางประการจะ
เกิดข้ึน เชน การทบทวนปรับปรุงหลักสูตร การอานวารสารหรือเอกสารทางวิชาชีพ การสังเกต
หองเรียน การสนทนาระหวางครูดวยกันเองหรือกับผูบริหาร เปนตน 

3.  การพัฒนาวิชาชีพเปนกระบวนการเชิงระบบ (systemic process) ซ่ึงจะตองไมมุง
พัฒนาในสวนใดสวนหนึ่งหรือในระดับใดระดับหนึ่งเทานั้น แตจะตองในทุกสวนอยางสอดคลองและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน ท้ังในระดับรายบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ มิฉะนั้นอาจจะเกิด
ปรากฏการณขัดแยงกันข้ึน ระหวางระดับหรือสวนท่ีไดรับการพัฒนากับสวนหรือระดับท่ีไมไดรับ
การพัฒนา และประเด็นท่ีควรคำนึงถึงท่ีสำคัญอีกประการหนึ่งคือ การพัฒนาวิชาชีพนั้นจะตอง
กระทำ เพ่ือคนทุกคน (for everyone) ท่ีจะสงผลตอการพัฒนาการเรียนรูของนักเรียน แมแต
ผูปกครองหรือชุมชนในบางโอกาสบางกรณีท่ีเหมาะสมการพัฒนาวิชาชีพ อาจกระทำไดหลากหลาย
รูปแบบ (model) บางรูปแบบใชกันมานานแลว ในบางครั้งบางสถานการณยังสามารถนา มาใชได
อยางมีประสิทธิผลอยู 

นอกจากนั้น ยังไดมีการเสนอหลักการพัฒนาวิชาชีพหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีประสิทธิผล ไวดังนี้ (Guskey, and M. Huberman (eds.), 1995 : p98) 
คือ  

1.  เนนเพ่ือการเรียนรูและเพ่ือนักเรียนท่ีชัดเจน ซ่ึงโดยปกติจะพิจารณาจาก
องคประกอบท่ีเปนไดท้ังจุดมุงหมาย (goal) และเปนผลลัพธ (outcome) ใน 3 ดาน คือ 

(1)  ดานพุทธิพิสัย คือ ความรูและความเขาใจ  
(2)  ดานจิตพิสัย คือ ทัศนคติและคานิยม  
(3)  ดานทักษะพิสัย คือ ทักษะ พฤติกรรม และการปฏิบัติ  

2.  เนนการเปลี่ยนแปลงท้ังระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ  
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3.  มุงการเปลี่ยนแปลงในลักษณะคิดใหญแตเริ่มทีละนิด (think big, but start 
small) จากชุดปฏิบัติการเล็กหลายชุด (a series of smaller steps) โดยเนนการเปลี่ยนแปลงใน
ประเด็นเก่ียวกับการสอนและการเรียนรู  

ซ่ึงมีผูเสนอรูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Sparks, D. & Loucks-Horsley, 
S., 1989 : pp.40-57) ดังนี้ 

1.  รูปแบบการฝกอบรม (training model) เปนรูปแบบท่ีใชกันมาจนถือเปนปกติท่ี
ทุกคนตางมีประสบการณ ซ่ึงการฝกอบรมนี้ อาจเปนการนำเสนอและการอภิปรายผลงาน การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การสาธิต บทบาทสมมุติ การจำลองสถานการณ หรือการสอน
ระดับจุลภาค เปนตน 

2.  รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน (observation/assessment model) อาจ
เปนการสังเกตคนอ่ืนหรือคนอ่ืนสังเกตตัวเรา อาจเปนรายเดี่ยวหรือเปนกลุม เพ่ือใหไดผลสะทอน
กลับ (feedback) เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ตัวอยางเทคนิคท่ีใชอาจเปน peer coaching หรือ 
clinical supervision เปนตน 

3.  รูปแบบการให  มีสวนเก่ียวของในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง 
(involvement in a development/improvement process model) เพราะการพัฒนาหรือ
ปรับปรุงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง จำเปนตองอาศัยความรูใหมๆ ทักษะใหมๆ จะทำใหผูท่ีให เขามามีสวน
รวมนั้น ตองมีการศึกษาหาความรูและพัฒนาทักษะเพ่ิมเติม มีโอกาสในการทำงานรวมกันเปนกลุม 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนมีการตัดสินใจรวม และผลจากการมีสวนรวมนั้น จะทำใหเกิด
ความรูสึกการมีสวนรวมเปนเจาของ และการมีพันธะผูกพันตอการนำไปปฏิบัติใหบรรลุผล ซ่ึงจะกอ
ประโยชนตอการพัฒนาหรือปรับปรุงในเรื่องนั้นๆ ดวย 

4.  รูปแบบการศึกษาเปนกลุม (study groups model) ในกรณีท่ีตองการหาทาง
แกปญหาหลักรวมกันจากทุกคนทุกฝาย โดยหากปญหาหลักนั้นสามารถแยกยอยเปนหลายประเด็น 
ก็จะแบงออกเปนกลุมๆ อาจจะกลุม ละ 4-6 ราย เพ่ือศึกษาวิเคราะหประเด็นปญหาในสวนของกลุม
นั้น ในตอนทายเม่ือมีการนำเสนอและแลกเปลี่ยนผลการศึกษาวิเคราะหของแตละกลุมรวมกัน จะ
กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนความเห็นและขอมูล กอใหเกิดการเรียนรู และกอใหเกิดเปนชุมชนแหงการ
เรียนรู ซ่ึงก็ถือวาเปนการพัฒนาวิชาชีพอีกรูปแบบหนึ่ง 

5.  รูปแบบการสืบคนหรือการวิจัย เชิ งปฏิบั ติ การ (inquiry/action research 
model) เปนความพยายามท่ีจะแกปญหาหรือหาคำ ตอบในขอคำถามท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
อาจกระทำ ไดท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม หรือระดับโรงเรียน และสามารถกระทา ไดหลายวิธีการ 
แตโดยท่ัวไปจะมีข้ันตอนดังนี้ 1) กำหนดหรือเลือกปญหาหรือคำถามท่ีสนใจ 2) รวบรวม จัดทำ และ
แปลความในขอมูลสารสนเทศท่ีเก่ียวของกับปญหานั้น 3) ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
4) กำหนดทางเลือกเพ่ือการปฏิบัติ และ 5) ลงมือปฏิบัติและสรุปเปนเอกสาร 

6.  รูปแบบการพัฒนาตนเอง (individually guided activities model) โดยแตละ
บุคคลจะกำหนดจุดมุงหมายในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง แลวเลือกกิจกรรมเพ่ือการปฏิบัติท่ีเชื่อ
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วาจะชวยใหบรรลุผลสำเร็จ เปนรูปแบบท่ีมีขอตกลงเบื้องตนวา บุคคลสามารถจะตัดสินถึงความ
ตองการจำเปนในการเรียนรูของตนเองไดดีท่ีสุด สามารถท่ีจะกำหนดทิศทางและริเริ่มการเรียนรู
ดวยตนเองไดและมีแรงจูงใจในตนเองไดมากข้ึนจากการท่ีไดมีโอกาสไดริเริ่มและวางแผนในกิจกรรม
การเรียนรูดวยตัวเขาเอง อยางไรก็ตาม รูปแบบแบบนี้อาจมีจุดออนท่ีอาจจะขาดการมีสวนรวมหรือ
การแลกเปลี่ยนกับบุคคลอ่ืน ดังนั้นจึงควรออกแบบใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลอ่ืนดวย 

7.  รูปแบบการเป น พ่ี เลี้ ย ง (mentoring model) นิ ยมจับ คู กันระหว างผู ท่ี มี
ประสบการณและประสบผลสำเร็จแลวกับบุคคลท่ีเริ่มงานใหมหรือท่ีมีประสบการณนอยกวา โดยให
มีการอภิปรายกันถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาวิชาชีพ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกลยุทธท่ีจะ
ใหการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล การสะทอนถึงวิธีการท่ีใชกันอยู การสังเกตการณทำงาน และการใช
เทคนิคเพ่ือการปรับปรุงแกไข 

การจำแนกรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในรูปแบบอ่ืน โดยแบงเปน 5 รูปแบบ 
(Hughes, A.L., 1999 : pp.565-576) ดังนี้  

1.  รูปแบบการพัฒนาตนเอง (individually guided staff development model)  
2.  รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน (observation/ assessment model)  
3.  รูปแบบการให มีส วน เก่ียวของในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง 

(involvement in a development / improvement process model)  
4.  รูปแบบการฝกอบรม (training model) และ  
5.  รูปแบบการสืบคน (inquiry model) 
หรือรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  6 รูปแบบ (Seldin, P., 1988 : p.178) 

ดังตอไปนี้  
1.  การพัฒนาดวยระบบพ่ีเลี้ยง  
2.  การจัดปฐมนิเทศ  
3.  การจัดทำคูมือ  
4.  การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  
5.  การฝกอบรมและ  
6.  การศึกษาดูงาน 
เม่ือการเปลี่ยนแปลงในสาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอยูอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

จึงเกิดแนวคิดตางๆ ข้ึนเพ่ือพิจารณาและการดำเนินงานโดยองคการและปจเจกบุคคลดังตอไปนี้ 
(ชาญชัย อาจินสมาจาร, มปป. : หนา 49-52) 

1.  เช่ือมการพัฒนากับกลยุทธขององคการ คือ ความสามารถของพนักงานใน
องคการสวนใหญกำหนดความสามารถในการแข็งขันกับตัวเองดังนั้นการพัฒนาคนสามารถสราง
อิทธิพลตอกลยุทธขององคการ การเชื่อมกับกลยุทธนำความเหมาะสมมาสูการฝกอบรม การเรียนรู 
และกระบวนการพัฒนาโดยสังเกตความตองการเพ่ือการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนจากการพิจารณาทิศทาง
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และเปาหมายเชิงกลยุทธขององคการ การเชื่อมเชิงกลยุทธกอใหเกิดการจัดลำดับขอบขายการ
เรียนรูท่ีสามารถทำประโยชนโดยตรงตอพันธกิจและจุดมุงหมายขององคการ 

2.  การเรียนรูในองคการ คือ พนักงานติดตอกับลูกคาและจัดหาสินคาอยางใกลชิด 
ดังนั้น เขาจึงมีความเขาใจท่ีดีกวาในสิ่งแวดลอมภายนอกและสามารถใหการหยั่งเห็น(insight) ท่ี
ดีกวาสูประเด็นธุรกิจตางๆ องคการควรใหโอกาสแกพนักงานในการลับทักษะและความสามารถของ
เขาในการจัดการกับสิ่งแวดลอมภายนอก และแปรรูปความผิดพลาดใหเปนโอกาสของการเรียนรู 

3.  ปรับปรุงการส่ือความหมายขององคการ คือ การมีสวนรวมในปญหาขาวสาร
ขอมูล และความหวงใยในองคการระหวางพนักงานชวยพัฒนาความรูสึกของความเปนเจาของ 
พนักงานไดรับการสนับสนุนใหทำประโยชนสูงสุดตอองคการ ดังนั้น การปรับปรุงการสื่อความหมาย
จึงชวยสรางพันธะและการจูงใจในจิตใจและหัวใจของพนักงาน 

4.  การเช่ือมการเรียนรูกับงาน คือ การเชื่อมการเรียนรูกับงานจะชวยใหพนักงานคิด
อยางลึกซ้ึงเก่ียวกับความตองการและการดลใจของงานเพ่ือจะไดเริ่มตนในสิ่งท่ีเราจะปรับปรุงหรือ
เปลี่ยนแปลง เจตคติดังกลาวมอบอำนาจใหพนักงานนำผลลัพธของการฝกอบรมและพัฒนามายังท่ี
ทำงานของเขาดวยประสิทธิผลท่ีดีกวาเพ่ือปรับปรุงผลลัพธของธุรกิจ 

5.  การบริหารความรู คือ การบริหารความรูเปนกระบวนการท่ีองคการกอใหเกิด
คุณคาจากทรัพยสินท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของสติปญญาและความรู มันเปนแนวทางบริหารองคการท่ี
ตั้ งอยูบนพ้ืนฐานของความรู  การบริหารความรูแสดงถึงการบริหารระบบการเรียนรูและ
ประสิทธิภาพของเขา 

6.  แนวโนมใหมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
1)  สรางและรักษาไวซ่ึงความไววางใจในการเปดเผยความโปรงใสและความ

รับผิดชอบ 
2)  เอาชนะความทาทายท่ีเกิดจากสภาพความซับซอนท่ีเพ่ิมมากข้ึนของ

เศรษฐกิจโลกสมัยใหม 
3)  เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและวิทยาศาสตรท่ีหลีกเลี่ยงไมได

จากอินเทอรเน็ตในฐานะเครื่องมือการตลาดตอผลกระทบองคการของเทคโนโลยีขาวสารขอมูล 
4)  เปลี่ยนแปลงบทบาทจากทักษะการสอนและความรูไปสูการสรางความรูท่ี

ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความตองการทางธุรกิจและการมีสวนรวมในความรู 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการตอเนื่องท่ีมนุษยจะตองมีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา สังคมเศรษฐกิจและการเมืองเปลี่ยนแปลงไปก็สงผลตอการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย 
องคการตองมีกระบวนพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถพิเศษใหมีความเหมาะสมกับภารกิจ
และเป าหมายขององคการ และเพ่ือเปนกำลังสำรองท่ีสำคัญสำหรับองคการในอนาคต 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงไมควรเนนท่ีการให แตควรเนนเรื่องการดึงศักยภาพของ
บุคลากรออกมา โดยผานกิจกรรมการพัฒนา (จิรประภา อัครบวร, 2552 : หนา 85) ท้ังนี้การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการแกปญหาขององคการ สามารถใชเปนเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลง
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องคการหรือเปนผูออกแบบองคการ ในการเริ่มตนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงเนนการ
ฝกอบรมและพัฒนา (training and development) ในปจจุบันนี้แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมุงสู 3 กิจกรรมท่ีสำคัญคือ การฝกอบรม (training) เปนการเรียนรูเพ่ือมุงเนนการทำงานใน
ปจจุบัน การศึกษา (education) เปนการเรียนรูเพ่ือมุงเนนการทำงานในอนาคต การพัฒนา 
(development) เปนการเรียนรูท่ีมิไดมุงเนนการทำงานแตมุงถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
มนุษยไปในทางท่ีดีข้ึน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเปนระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของ
พนักงานในการทำงานใหดีข้ึน เม่ือใดก็ตามท่ีพนักงานทำงานมีประสิทธิภาพจะสงผลทำใหกลุมและ
องคการมีประสิทธิภาพดวย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีขอบขายถึงการพัฒนาบุคคล 
(individual development) รูจักวิเคราะหจุดแข็งจุดออนของตัวเอง แลวพัฒนาปรับปรุงเพ่ือให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป รวมท้ังการพัฒนาองคการ(organization 
development) และการพัฒนาอาชีพ (career development) 

มีแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  มิติในตัวคนมี 3 ประการคือ 
มิติดานทักษะ เปนมิติท่ีเก่ียวพันกับการศึกษาในรูปแบบ (formal) และอรูปแบบ

(informal) นาเปนท่ียอมรับกันไดวาคนท่ีไมมีทักษะ และไมสามารถทำงานอะไรไดเลยนั้นยอมเปน
คนท่ีไมมีคุณภาพ 

มิติดานสุขภาพ เปนมิติเก่ียวกับการสมบูรณปราศจากโรคภัยไขเจ็บท้ังดานกายภาพ 
(physical) และจิตภาพ (psychotical) ก็จะมีคุณภาพดีกวาคนท่ีมีความไมพรอมดานรางกายและ
จิตใจ 

มิติดานทัศนคติ เปนมิติท่ีเก่ียวพันกับความรูสึกนึกคิด คนท่ีมีความรูสึกนึกคิดเก่ียวกับ
ตนเอง เก่ียวของกับผูอ่ืน กลุมบุคคล และสังคมในลักษณะท่ีเปนลบ ยอมเปนคนท่ีมีคุณภาพท่ีดอย
กวาคนท่ีมีความรูสึกนึกคิดในลักษณะท่ีเปนบวก 

นอกจากนี้ยังมีแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสำคัญอีก 2 ประการ คือ (ธงชัย 
สมบูรณ. 2549 : หนา17, 22-27, 33-34) 

1.  แนวคิดแบบดั้งเดิม เปนแนวคิดท่ีมีมาแตเดิมวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ได
เกิดข้ึนคอนขางชัดเจนในชวงท่ีมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในปลายคริสตศตวรรษท่ี 17 และตน
คริสตศตวรรษท่ี 18 การปฏิวัติ อุตสาหกรรมทำให มีการนำเอาเครื่องจักรเขามาใชในการ
อุตสาหกรรมเครื่องจักรกลายเปนสิ่งสำคัญสำหรับนายจาง ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปน
ลักษณะการจัดการมนุษยในองคกรท่ีเนนอำนาจนิยม โดยท่ีผูบริหารไมไดใหความสำคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย ไมใหความสำคัญของศักดิ์ศรีของความเปนคน คนเปรียบเสมือนเพียงสวนประกอบ
ของเครื่องจักร เปนการบริหารท่ีเนนใหความสำคัญกับเครื่องจักร คาใชจายในการบำรุงรักษา
เครื่องจักรมักจะสูงกวาคาใชจายในการจางคน ผูบริหารใชอำนาจควบคุมผูใชแรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมเพ่ือใหเกิดผลิตผลตามท่ีผูบริหารตองการ ซ่ึงเหตุการณบริหารแบบนี้ใชในระยะท่ีสังคม
เปลี่ยนจากสังคมเกษตรกรรมเปนสังคมอุตสาหกรรมใหมๆ ระยะแรกผูบริหารสามารถประสบผล
ตามท่ีตองการ เพราะคนงานในสังคมอุตสาหกรรมชวงแรกๆ นั้นมีฐานะยากจนอดอยากมาก ตอง
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นำเอาแรงงานของตนออกขายเพ่ือความอยูรอดของผูใชแรงงานและครอบครัว ถาพิจารณาในเรื่อง
ของจิตใจแลว เห็นไดชัดวาผูใชแรงงานภายใตการจัดการมนุษย ในองคการท่ีเนนอำนาจนิยมไดรับ
การกระทบกระเทือนจิตใจมาก เม่ือผูใชแรงงานสามารถรวมพลังกลุมไดพรอมกับเทคโนโลยีใหมๆ 
ขยายวงกวางขวาง ผูใชแรงงานมีความรูมากข้ึน ลักษณะการจัดการมนุษยในองคกรท่ีเนนอำนาจ
นิยมก็ถูกทำลายลงไป รูปแบบตอมาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรก็ คือแบบบิดา
ปกครองบุตร เปนการจัดการมนุษยในองคกรท่ีเกิดข้ึนหลังจากงานบริหารบุคคลท่ีเนนอำนาจนิยม 
ท้ังนี้เพ่ือชวยแกปญหาหรือหาทางใหการจัดการมนุษยในองคกรไปไดรอดในสมัยนั้น ลักษณะสำคัญ
ของการจัดการมนุษยในองคกรแบบนี้ คือ องคกรมีลักษณะเปนครอบครัว บิดาคือ นายจาง บุตรคือ 
ผูใชแรงงาน บิดาเปนผูดูแลความประพฤติ อบรมสั่งสอนบุตรซ่ึงยังพ่ึงตนเองไมได การพิจารณา
วินิจฉัยเรื่องตางๆ เชน การใหรางวัล การลงโทษ อยูในอำนาจของบิดา การลงโทษรุนแรงถึงข้ันให
ออกก็ได การบริหารลักษณะนี้อาจชวยแกปญหาการบริหารชนิดแรกไดในระยะแรกๆ แตตอมาบุตร
หรือผูใชแรงงานเริ่มรูสึกอึดอัดไมพอใจในการปกครองของบิดาหรือนายจาง เพราะวาบุตรไดรับการ
ปฏิบัติเสมือนคนไรความสามารถ คือ ตองอยูในความควบคุมของบิดาตลอดเวลา บิดายังเปนผูมี
อำนาจเด็ดขาดเหมือนการบริหารท่ีเนนอำนาจนิยม ตางกันเพียงเล็กนอยคือ องคกรมีลักษณะเปน
ครอบครัวทำใหรูสึกวาออนโยนกวา สวนบิดาหรือนายจางแสดงความลำเอียงใหเห็นชัดเจน พอใจ
บุตรคนใดมากก็ตอบแทนมาก ไมใหความเสมอภาค ยังไมมีกฎเกณฑแบบแผนปฏิบัติเพ่ือความ
ยุติธรรมและความเสมอภาค ขอหนักใจของผูเปนบิดาหรือ นายจางก็คือ บุตรไมเห็นความหวังดีของ
บิดาเม่ือบิดาใหคาตอบแทน คาจางพิเศษก็จะพอใจ ฉะนั้นเม่ือบิดาตองการความรวมมือสูงก็ตองจาย
ใหบุตรเหลานั้นสูง บิดาไมสามารถทราบหรือคาดคะเนคาใชจายไดท้ังตองเพ่ิมผลประโยชนใหบุตร
ตลอดเวลา ทำใหบิดาหรือนายจางตองใชคาใชจายสูง เม่ือการบริหารจัดการในลักษณะบิดาและ
บุตร ไมสามารถนำมาประยุกตใชกับองคกรสวนใหญไดแลว ก็มีระบบของการจัดการอีกแบบหนึ่งคือ
การจัดการมนุษยในองคกรเนนระบบราชการหรือลัทธิสำนักงาน (bureaucracy) เปนลักษณะการ
ปกครองหรือการบริหารตามลำดับข้ันมีกฎระเบียบขอบังคับ มีการกวดขันเขมงวด มีการเลือกเฟน
ผูปฏิบัติงาน มีการเขียนกฎเกณฑเปนลายลักษณอักษร ตลอดจนมีการเก็บรักษาเอกสาร แนวคิด
ของการจัดการมนุษยในองคกรแบบนี้เห็นไดชัดเจนคือ ตองมีระเบียบขอบังคับ ตลอดจนมีการ
ควบคุมอยางใกลชิด ท้ังท่ีเริ่มเขมงวดในตอนตนคริสตศตวรรษท่ี 20 เพราะนักบริหารงานบุคคล
ไดรับอิทธิพลจากแนวความคิดจากการจัดการตามแบบวิทยาศาสตร ซ่ึงเชื่อวาคนเรานั้นยังไมดีพอไม
ชอบทำงาน ไมรับผิดชอบ จึงตองสรางกรอบหรือระเบียบใหเดินตาม นอกเหนือจากการมีระเบียบ
และมีการควบคุมแลวยังตองพยายามหาแรงจูงใจกระตุนใหทำงานใหไดผลผลิตมากข้ึน โดยการเอา
รายไดมาลอใจมีการจางงานเปนชิ้น ไมจางตามเวลา รูปแบบตอมาของการจัดการมนุษยแบบระบบ
ราชการท่ีเห็นไดชัดเจนในประเด็นตอมาคือ มีการคัดเลือกผูมีความสามรถสูงสุดเขามาปฏิบัติงาน
และบรรจุคนใหเขากับงานเพ่ือมีประสิทธิภาพในการทำงานสูงสุด โดยพยายามใหนักจิตวิทยาเขามา
ชวยสรางแบบทดสอบเพ่ือเปนเครื่องมือในการคัดเลือก มีการเขียนกฎระเบียบขอบังคับตางๆ นั้น
เปนลายลักษณอักษรและเก็บไวอยางเปนระเบียบพรอมท้ังเริ่มเก็บเอกสารขอมูลตางๆ เก่ียวกับ
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บุคคลโดยจัดใหมีเจาหนาท่ีบุคคลข้ึนดำเนินการเก็บเอกสารระเบียบกฎเกณฑตางๆ เพ่ือแสดงความ
ชัดเจนใหเปนท่ียอมรับท้ังฝายนายจางและผูใชแรงงานอันเปนผลดีกับท้ังสองฝาย เชน กฎเกณฑการ
ข้ึนเงินเดือน ผูใชแรงงานสามารถทราบถึงข้ันตอนการไดรับเงินเดือนของตนเอง นายจางก็สามารถ
คาดคะเนคาใชจายได รอดพนจากการขูเอาเงินเดือนข้ึนจากผูใชแรงงานท่ีมีความสามารถ ลักษณะ
ตอมาเปนการจัดการมนุษยในองคกรท่ีมีผูบริหารเปนผูปกปองผลประโยชน ผูบริหารงานบุคคลมี
ฐานะเปนตัวกลางระหวางนายจางกับผูใชแรงงาน หรือ ผูบริหารระดับสูงกับผูใชแรงงาน ผูใช
แรงงานมักจะมีองคกรของตน เชน สหภาพแรงงานหรือ คณะกรรมการลูกจางเปนท่ีรวบรวมความ
คิดเห็น ความตองการของผู ใชแรงงาน และเสนอขอมูลนั้นๆ แกผูบริหาร ฉะนั้นดูเหมือนผู
บริหารงานบุคคลมีอำนาจมากแตอันท่ีจริงการปฏิบัติงานในฐานะตัวกลางนั้นเปนเรื่องยากมาก
เพราะจะตองเขากับท้ังสองฝายไดดี รักษาผลประโยชนของท้ังผูบริหารสูงสุด และผูใชแรงงานหรือ
ลูกจางและนายจาง เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนตัวกลางประสบความสำเร็จอยางดียิ่ง ผูบริหารงาน
บุคคลจำเปนตองเขาใจผูใชแรงงานและใหการศึกษาแกผูใชแรงงานเพราะผูท่ีมีความรูและการศึกษา
จะเขาใจกันไดดี จึงทำใหเกิดการฝกอบรมเรื่องตางๆ ใหกับผูใชแรงงาน เชน นโยบายขององคกร
และผูบริหารสูงสุด การจายคาตอบแทน การจัดสวัสดิการ นโยบายเรื่องวินัย และการประพฤติ
ปฏิบัติตามระเบียบวินัย ความระมัดระวังในการปฏิบัติงานเพ่ือไมกอใหเกิดอันตราย ดวยเหตุนี้จึงทำ
ใหผูบริหารหันมาสนใจความเปนมนุษยของผูใชแรงงานมากข้ึน โดยเฉพาะการจัดสวัสดิการ การ
เสริมสรางขวัญและกำลังใจ รวมท้ังการสรางแรงจูงใจ 

2.  แนวคิดแบบใหม  เป นแนวคิด ท่ี มีลั กษณ ะตรงข าม กับแนวคิดแรก คือ  
เปนการประสานแนวความคิดของการจัดการตามแบบวิทยาศาสตร (scientific management) 
และการจัดการตามแนวมนุษยสัมพันธ (human relation approach) เขาดวยกันโดยคัดเลือก
เฉพาะแนวคิดท่ีมีประโยชนตอการจัดการมนุษยในองคการ การจัดการตามแบบทฤษฎีแผนใหม
เกิดข้ึนเพราะมนุษยตองการความเหมาะสมพอดี ถาพิจารณาเฉพาะการจัดการแบบวิทยาศาสตรจะ
เห็นไดวาเปนแบบแผน (formal organization) เกินไป เชนเดียวกับการจัดการตามแนวมนุษย
สัมพันธก็เปนแบบกันเอง (informal organization) เกินไป การนำแนวคิดจากการจัดการท้ัง 2 
รูปแบบนั้นมาผสมผสานกันพรอมท้ังเติมสิ่งท่ีขาดใหสมบูรณ ทำใหแนวความคิดของการจัดการตาม
ทฤษฎีแผนใหมมีการใหความสำคัญในแงมุมตางๆ เชน ทำงานในลักษณะความสามารถเฉพาะ 
(specialization) เปนผลใหเกิดการสรรหาบุคคลท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับตำแหนงงาน การ
จัดระบบแยกตำแหนงความรูความสามารถ (position classification) การจัดอบรม (training) มี
การจัดการอบรมใหความรูแกผูใชแรงงานเพ่ือปรับความรูความสามารถของเขาเหลานั้นใหทันตอ
เทคโนโลยีใหม และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมในเรื่องการจัดสวัสดิการผูบริหารเห็น
ความสำคัญในการตอบแทนแรงงาน โดยจัดสิ่งอำนวยความสะดวกตางๆ เพ่ือเปนการทำนุ
บำรุงรักษา “คน” ซ่ึงเปนทรัพยากรสำคัญใหมีประสิทธิภาพและการดำรงชีวิตท่ีมีคุณภาพตามความ
สมควร พรอมท้ังมีขวัญและกำลังใจท่ีดี การจัดการเรื่องความปลอดภัยในการทำงาน ตลอดจนดูแล
สุขภาพของผูใชแรงงาน การใหแรงจูงใจ คือ การใชจิตวิทยาท่ีเหมาะสมกับผูใชแรงงาน องคกรนั้น



ห น้ า  |  146  
วารสารวิชาการและนวัตกรรมทางสังคมศาสตร์  

ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 2  เดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2565 

เปนแหลงรวมทรัพยากรมากมายไมวาจะเปนทรัพยากรมนุษยทรัพยากรเงิน ทรัพยากรเทคโนโลยี 
และอ่ืนๆ องคกรเปนแหลงท่ีกอใหเกิดผลผลิต และในสังคมปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ให
เกิดการเรียนรูถือเปนกุญแจสำคัญในการพัฒนาองคกรใหทุกคนไดเกิดการเรียนรูใหระดับตนเองและ
การเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องไปสูการเรียนรูตลอดชีวิต ทำใหองคกรไดพัฒนาขีดความสามารถใน
การเรียนรูท่ีสูงข้ึนเพ่ือใหองคกรเจริญเติบโตกาวหนา 
 ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรท้ังทางธุรกิจและอุตสาหกรรมเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายขององคการนั้น มีสวนท่ีสำคัญ 2 สวนคือ การวางระบบการบริหารงานและการวางระบบ
การบริหารจัดการทุนมนุษย ซ่ึงผูบริหารท่ีมีศักยภาพตองสามารถจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูของ
องคการในอัตราสวนท่ีเหมาะสม เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประโยชนสูงสุดแก
องคการ โดยธรรมชาติแลวทรัพยากรท่ีมีความสำคัญท่ีสุด คือ “ คนหรือทุนมนุษย (human 
capital) ” เพราะคนหรือมนุษยมีสติปญญา มีความสามารถ และมีศักยภาพในการใชปจจัยอ่ืนๆ ได
อยางมีประสิทธิภาพ ปลอดภัย และบรรลุความสำเร็จไดตามเปาหมายขององคการท่ีตั้งไว (ธงชัย 
สมบูรณ. 2549 : หนา 9) การพัฒนาทุนมนุษยเปนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบท่ีริเริ่มจากความ
ตองการสิ่งใหมๆ การเพ่ิมพูนความรูความสามารถ การปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคคล และความ
เทาเทียมกันโอกาสในการทำงาน ซ่ึงถานำเอาทฤษฎีระบบ  มาประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย จำเปนตองคำนึงองคประกอบท่ีสำคัญ คือ ปจจัยนำเขา กระบวนการ ผลลัพธ และขอมูล
ยอนกลับ ดังแผนภาพ 
 

ปจจัยนำเขา  กระบวนการ  ผลลัพธ 

-ทรัพยากรมนุษย  

-ทรัพยากรการเงิน  

-ทรัพยากรวิทยากร  

 -การศึกษา  

-การฝกอบรม  

-การพัฒนาตนเอง  

 ทุนมนุษย 

ท่ีพึงประสงค 

 

 
ภาพท่ี 1 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบระบบ 
ท่ีมา : ดัดแปลงจาก ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และ ก่ิงพร ทองใบ,  2531 
 
 จากภาพท่ี 1 การพัฒนาทุนมนุษย จะสำเร็จไดจำเปนตองมีปจจัยนำเขาท่ีดีพอ ตองมี
กระบวนการเปลี่ยนแปลงท่ีดีพอ จึงจะทำใหไดทุนมนุษยท่ีพึงประสงคได กรณีท่ีทุนมนุษยไมเปนไป
ตามท่ีพึงประสงค ตองมีการตรวจสอบขอมูลยอนกลับเพ่ือปรับแกกระบวนการและปจจัยนำเขา
ตอไป 
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บทสรุป 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมท่ีจัดข้ึน เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม โดยมีการวางแผนลวงหนาอยางเปนระบบตอเนื่อง และเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 
โดยตองพัฒนาท้ังรางกายและจิตใจไปพรอมๆกัน ท้ังนี้ผูบริหารตองมีกระบวนการในการสรรหา 
คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ เพ่ือใหการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยภายในองคการเปนไปอยางเต็มความสามารถ จัดการให มีการพัฒนาขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดำเนินการขององคการ โดยใช
วิธีการฝกอบรม  จัดกิจกรรมท่ีจะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษยใหเปน
บุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน รวมท้ังมี
ทัศนคติท่ีดีตอหนาท่ี ความรับผิดชอบอันจะทำใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนท้ังในปจจุบันและใน
อนาคตตอไป รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นมีการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบไปจากเดิม ท่ีมีการวางแผนจากสวนกลาง มีมุมมองท่ีแคบ เปนลักษณะโครงการเดี่ยวท่ีมุงทำ
เพ่ือใหเสร็จสิ้นภารกิจ เนนท่ีการเปลี่ยนแปลงระบบ แกปญหาสำหรับบุคลากรรายบุคคล ริเริ่มโดย
ฝายบริหาร เปลี่ยนเปนลักษณะของการวางแผนรวมกัน มีการพัฒนาอยางเปนกระบวนการตอเนื่อง 
ท้ังเปนแบบทางการและไมทางการ เนนแนวคิดการอบรมแนวใหม ซ่ึงไดแก ทักษะ แรงจูงใจ นำไป
ปฏิบัติและทักษะสามารถพัฒนาไดจากการฝกอบรม การเรียนรูเกิดจากศักยภาพ แรงจูงใจของ
ผูเรียน รวมถึงมีรูปแบบหลากหลาย ในการวิจัยครั้งนี้ จะใชการฝกอบรมเปนรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นมีอยูอยางตอเนื่องตลอดเวลา ดังนั้นในการพัฒนา
บุคลากรควรเชื่อมโยงการพัฒนากับกลยุทธขององคการ ใหโอกาสพนักงานในการฝกทักษะและ
ความสามารถ รวมถึงการแปรรูปความผิดพลาดใหเปนโอกาสการเรียนรู ใหเขามีสวนรวมในปญหา
เพ่ือพัฒนาความรูสึกเปนเจาของ องคการตองดูแลบุคคลใหเกิดแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือให
องคการบรรลุเปาหมายตอไป อีกท้ังยังตองพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ือใหเกิดการ
ถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู ประสบการณ และทักษะรวมกัน  เพ่ือเปนการสงเสริมใหเกิด
บรรยากาศของการคิดริเริ่ม และการสรางนวัตกรรม ซ่ึงจะทำใหเกิดองคกรท่ีเขมแข็ง พรอมเผชิญ
กับสภาวะการแขงขัน เปนการปรับปรุงบุคลากรใหมีความรู ความสามารถในการทำงานใหเหมาะสม
เพ่ือเตรียมความพรอมรับความเปลี่ยนแปลงของโลกในอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีสวนท่ี
สำคัญ 2 สวนคือ การวางระบบการบริหารงานและการวางระบบการบริหารจัดการทุนมนุษย ซ่ึง
ตองจัดใหอยูในอัตราสวนท่ีเหมาะสม ท้ังนี้ตองคำนึงถึง ปจจัยนำเขา ซ่ึงไดแก ทรัพยากรมนุษย, เงิน 
วิทยากร ผานกระบวนการคือ การศึกษา การฝกอบรม การพัฒนา เพ่ือใหได ผลลัพธท่ีตองการคือ 
ทุนมนุษยท่ีพึงประสงค การพัฒนานี้เก่ียวของกับเรื่องของแรงจูงใจซ่ึงนับวามีสวนสำคัญในการ
บริหารงานบุคคลท้ังในภาครัฐและเอกชน โดยการสรางความพึงพอใจ  หากองคการทราบ และ
เขาใจถึงความตองการภายในของบุคลากรแลว ทำใหเกิดความพึงพอใจและเปนแรงจูงใจใหพัฒนา
ตนเองเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือมีกระบวนการสรางการแรงจูงใจ โดยอาศัยฐาน
แนวคิดวาบุคคลมีความพยายามในการทำงานจากความคาดหวัง วาความพยายามท่ีทุมเทลงไปจะ
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สามารถสงผลตอการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานนั้นจะสงผลใหไดรับสิ่งตอบแทนบางอยาง 
เชื่อวาพฤติกรรมของบุคคล ไดรับอิทธิพลจากผลลัพธท่ีคาดหวังจากการปฏิบัติงาน มีการกำหนด
เปาหมาย เนนการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน และยังสามารถใหการเสริมแรงเปนตัวกระตุนไดอีก
ดวย ท้ังยังไดนำทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรมาประยุกตใชในกับเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
วิเคราะหจากแนวคิดของตนทุนและผลประโยชนท่ีไดรับ และวิเคราะหบนพ้ืนฐานของผลตอบแทนท่ี
ไดรับจากการลงทุน ท้ังนี้ตองคำนึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยท่ีเปนพนักงานในองคกร โดย
การศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาตาง ๆ 
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