


•การวางแผนทรัพยากรมนุษย�

•การสรรหา

•การคัดเลือก

•การจ�างงาน

•การจัดการด�านตําแหน�งงาน

•การฝ กอบรมและพัฒนา

•ค�าตอบแทนและผลประโยชน�อื่น

•ความปลอดภัยและสุขภาพ

•พนักงานและแรงงานสัมพันธ�

•การประเมินผลการปฏิบัติงาน

•วินัยและการร�องทุกข�

•การให�คําปรึกษาและความช�วยเหลือ   
 ในการหางานใหม�

•การให�สวัดิการเกื้อกูล  เงินบําเหน็จ 
 บํานาญ

ก�อนเข�าร�วมงาน ขณะปฏิบัติงาน ภายหลังจากการร�วมงาน

Acquisition Retention Separation

กรอบแนวคิดการบริหารงานทรัพยากรมนุษย�หน�าที่ในการบรหิารงานทรัพยากรมนุษย�







การทําให�คนเหมาะสมกับงาน โดยจะเปEนการเน�น
� การพัฒนาคนไปสู�ตําแหน�งหน�าที่หรืออาชีพ ซึ่งถือเปEน

กรรมวิธีในการเพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของพนักงาน
ทั้งด�านความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู�ความ
ชํานาญ และการแสดงออก 

� และยังเปEนกระบวนการที่ใช�เสริมความรู�  ทักษะในการ
ทํางาน และความสามารถของบุคคลให�สามารถทํางานได�
ตามวัตถุประสงค�ที่กําหนดไว�ด�วย (วิชัย โถสุวรรณจินดา)







1. วัตถุประสงค�ทั่วไปขององค�การในการจัดฝ กอบรม

2. วัตถุประสงค�ส�วนบุคคลของผู�เข�าฝ กอบรม

ณัฏฐพันธ� เขจรนันทน� (2546 : 233 – 234)



� เพื่อพัฒนาความรู�ในการปฏิบัติงานของพนักงานทุก
ระดับ

� เพื่อเพิ่มทักษะและพัฒนาฝUมือในการปฏิบัติงานให�
สามารถรู�ถึงระบบ และวิธีการทํางานที่ถูกต�อง

� เพื่อปรับปรุงทัศนคติของพนักงานไปในทางที่ปรารถนา

� เพื่อช�วยแก�ไขหรือลดปWญหาต�างๆที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน

� เพื่อถ�ายทอดข�อมูลและข�าวสารที่เปEนประโยชน�



� เพื่อสอนแนะวิธีการทํางานที่ถูกต�อง เหมาะสม หรือดี
ที่สุดแก�พนักงาน

� เพื่อจัดวางระบบ และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน

� เพื่อฝ กฝนเตรียมบุคลากร เพื่อความเจริญก�าวหน�าของ
งาน และการเพิ่มขยายหน�วยงานใหม�ในอนาคต

� เพื่อพัฒนาพนักงานให�สามารถปรับตัวให�สอดคล�องกับ
ความก�าวหน�าทางเทคโนโลยีที่ใช�ในการปฏิบัติงาน

� เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานขององค�การ



� เพื่อพัฒนาทักษะ หรือความชํานาญในการทํางานให�ดี
ขึ้น

� เพื่อพัฒนาทัศนคติ และบุคลิกภาพในการทํางานให�
ถูกต�องและเหมาะสม

� เพื่อปรับปรุงสภาพแวดล�อมการทํางานให�ดีขึ้น

� เ พื่ อ ฝ ก ฝ น ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ใ ช� ดุ ล ย พิ นิ จ
ประกอบการตัดสินใจให�ดียิ่งขึ้น



� เพื่อเรียนรู�งาน รู�จักใช�เครื่องมืออย�างปลอดภัย ช�วยลด
การเสี่ยงอันตรายที่อาจเกิดขึ้นระหว�างปฏิบัติงาน

� เพื่อให�เข�าใจนโยบาย และเปYาหมายขององค�การให�ดีขึ้น

� เพื่อให�มีความพึงพอใจในการทํางาน

� เพื่อความเจริญก�าวหน�าในอาชีพ

� เพื่อให�มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน





จัดอบรมทุก
ปUไม�เห็นมี
อะไรดีขึ้น

เลย

เสียเงินเสีย
ทองไปตั้งเยอะ
ไม�รู�เลยว�าจะได�

อะไรกลับมา



� การวิเคราะห�องค�การ

� การวิเคราะห�บุคคล

� การวิเคราะห�ภาระงาน



ในบริบทใด

อบรมด�านใดใครเข�ารับการ
อบรม



� ควรให�ฝZายบริหารเข�ามามีส�วนช�วยในการวิเคราะห�
ความจําเปEนในการฝ กอบรม  (จะทําให�คุณได�รับ
ความเห็นชอบต�อสิ่งที่ได�จากการวิเคราะห�ไม�ยาก
นัก)

� ประเด็นจากข�อ 1 ต�องตีความให�ได�ว�าหากฝ กอบรม
ตามแนวทางฝZายบริหารแล�วจะได�ผลอย�างไร

� ต�องมองภาพรวมให�ออกว�า
� ทําไมพนักงานจึงปฏิบัติงานได�ดีหรือไม�ได�ดี?

� ผลการปฏิบัติงานที่แท�จริงของแต�ละหน�วยงาน ต�องการ
อะไร?

(วชิามาร)





• ประการแรก

การเตรียมพนักงานมีคุณลักษณะส�วนบุคคลที่จําเปEนเพื่อ
การเรียนรู�ในเนื้อหาของแผนกการฝ กอบรมและสามารถ
ประยุกต�ใช�กับงานที่ทําได�

• ประการที่สอง

การพิจารณาถึงสภาพแวดล�อมการทํางานที่จะช�วยให�เกิด
การเรียนรู�และไม�เปEนอุปสรรคต�อการทํางาน





• การเรียนรู�ทําให�เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่
ถาวร  ดังนั้น เพื่อที่จะให�พนักงานได�รับความรู�และ
ทักษะในแผนการฝ กอบรมและนําไปใช�ในการ
ทํางานได� จึงจําเปEนที่ต�องศึกษาถึงหลักการของ
การเรียนรู� จิตวิทยาการศึกษาและอุตสาหกรรม 
และการออกแบบสื่อสารโดยผู�เชี่ยวชาญ  ทั้งนี้ 
เพื่อที่จะได�ทราบถึงเงื่อนไขที่ผู�เข�ารับการฝ กอบรม
จะสามารถเรียนรู�ได�มากที่สุด





• การใช�ความรู� ทักษะ และพฤติกรรมที่ได�เรียนรู� 
เพื่อใช�ฝ กอบรมในงานที่เกี่ยวข�อง ซึ่งการถ�ายทอด
การฝ กอบรม ได�รับอิทธิพลจากบรรยากาศของ
การถ�ายทอด การสนับสนุนจากหัวหน�างาน การ
สนับสนุนจากผู�ร�วมงาน โอกาสที่ใช�ความสามารถ
ที่ ไ ด� เ รี ย น รู�  ก า ร ส นั บ ส นุ น ท า ง เ ท ค นิ ค  แ ล ะ
ความสามารถในการบริหารตนเอง



• กา รฝ กอบรมไ ม� ใ ช� กา รใ ห�กา รศึกษา  หรือคิดว� า เ ปE น
โปรแกรมการศึกษา  ( Education Program ) เพราะการ
ฝ กอบรมถือว�าเปEนการมุ�งเน�นถึงการพัฒนาทักษะที่
เกี่ยวข�องกับงานโดยเฉพาะ (Job – Specific Skills ) 

• หลักสูตรต�องสามารถทําให�บุคคลที่ผ�านการอบรมแล�ว
สามารถนําความรู�ไปใช�ได�ทันที





• การบรรยาย

• การประชุม

• การสัมมนา

• การสาธิต

• การแสดงบทบาทสมมติ

• การสร�างสถานการณ�
จําลอง

• การใช�กรณีศึกษา

• โปรแกรมการเรียนรู�

• เทคนิคการใช�โสตทัศนูปกรณ�

• การฝ กอบรมโดยใช�
คอมพิวเตอร�เปEนหลัก

• การฝ กอบรมขณะปฏิบัติงาน





• การประเมินผลกระทบในการฝ กอบรม
- การประเมินปฏิกิริยา
- การประเมินการเรียนรู�
- การประเมินพฤติกรรม
- การประเมินผลลัพธ�

• การออกแบบการประเมินผลในการฝ กอบรม
- กลุ�มเปรียบเทียบซึ่งทําการทดสอบก�อนและทดสอบ

ภายหลังการฝ กอบรม
- การทดสอบก�อนและการทดสอบภายหลังการฝ กอบรม
- การทดสอบภายหลังการฝ กอบรมเท�านั้น



• ค ว ร กํ า ห น ด ม า ต ร ฐ า น ข อ ง ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น แ ล ะ
หลักเกณฑ�ที่แน�นอน

• ผลการปฏิบัติงานระดับใดที่คาหวังจากบุคลากรและ
องค�การของคุณ



� ผู�ใหญ�ต�องการเหตุผลว�าทําไมต�องเข�ามาเรียนรู�  และผู�ใหญ�จะเรียนรู�
เมื่อต�องการจะเรียน

� ผู�ใหญ�จะเรียนเฉพาะสิ่งที่เขามีความรู�สกึว�า มีความจําเปEนต�องเรียน 
โดยเฉพาะการเรียนเพื่อนําไปปฏิบัติ

� ผู�ใหญ�เรียนรู�โดยการกระทําได�ดีกว�าการสอน ผู�ใหญ�จึงควรใช�วิธีการ
หลายๆอย�างรวมทั้งให�ลงมือกระทําด�วย

� จุดศูนย�กลางในการเรียนรู�ของผู�ใหญ�อยู�ที่ปWญหา และปWญหาเหล�า 
นั้นจะต�องเปEนจริง

� ประสบการณ�มีผลกระทบกระเทือนต�อการเรียนรู�ของผู�ใหญ� ซึ่งอาจ
เปEนได�ทั้งคุณและโทษต�อการเรียนรู�

� ผู�ใหญ�จะเรียนรู�ได�อย�างดียิ่งในบรรยากาศแวดล�อมที่เปEนกันเอง 
ไม�ใช�รู�สึกถูกบังคับโดยระเบียบกฎเกณฑ�

� ผู�ใหญ�ต�องการการแนะแนวไม�ใช�การสอนและต�องการการวัดผลด�วย
ตนเอง มากกว�าการให�คะแนน





กระบวนการวางแผนอย�างเปEนระบบ
• ในการเพิ่มพูนความรู� ทักษะ และความสามารถ

ของพนักงานในองค�การให�สามารถปฏิบัติงานได�
ดีและมีประสิทธิภาพ 

• เพื่อเปEนหนทางให�พนักงานมีศักยภาพ / มีความ
เจ ริญก� าวหน� าใ นหน� า ที่ การงานข องตนใ น
อนาคต  

• และยังส�งผลให�องค�การเจริญก�าวหน�าอีกด�วย



• เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานให�ก�าวหน�าไปดํารง
ตําแหน�งที่สูงขึ้นในสายงาน

• เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพด�านผลผลิตของพนักงานและ
เพิ่มกําไรให�แก�องค�การ

• เพื่อหลีกเลี่ยงการใช�วิธีการ ทักษะ และเทคโนโลยีที่
ล�าสมัย





หัวข�อในการเปรียบเทียบ การศึกษา การฝ กอบรม การพัฒนาบุคลากร

1. เปYาหมาย  -  เลือกอาชีพ
-  ปรับตัวให�เข�ากับสังคมและ

สภาพแวดล�อม

-  เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

- เสริมสร�างคุณภาพและ
ความก�าวหน�าของบุคคล

2. เนื้อหา -  กว�าง - ตรงกับงานที่กําลังปฏิบัติ 
หรือกําลังจะได�รับมอบ 
หมายให�ปฏิบัติ 

- ตรงกับศักยภาพและงานใน
อนาคต

3. ตามความต�องการของ -  บุคคล - งาน - หน�วยงานและบุคคล

4. ระยะเวลาที่ใช� - ยาวและสามารถทําได�
เรื่อยๆ ไม�สิ้นสุด 

- ใช�ระยะเวลาจํากัด - ใช�เวลาตลอดอายุงาน
- มองในระยะยาว 

5. วัย - วัยเรียน - วัยทํางาน - วัยทํางาน

6. ความเสี่ยง
(ที่จะบรรลุวัตถุประสงค�)

- ปานกลาง - ต่ํา - สูง

7. การประเมินผล ดูจาก - การปฏิบัติงานในอนาคต - จากพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานในหน�าที่ 

- เกือบจะทําการประเมินไม�ได�
เพราะมีตัวแปรจากสภาพ 
แวดล�อมจํานวนมาก ยาก
แก�การควบคุม



� เปEนการพัฒนาใน 3 ลักษณะ
�  พัฒนาตัวบุคคล  
�  การพัฒนาอาชีพอย�างบูรณาการ 
�  การพัฒนาองค�การ

� เพื่อที่จะเพิ่มประสิทธิผลของบุคคล
กลุ�มงานและองค�การ การพัฒนา
บุคลากรจะช�วยพัฒนาสมรรถนะที่จะ
ทําให�บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ปW จ จุ บั น แ ล ะ อ น า ค ต ไ ด�  โ ด ย ผ� า น
กระบวนการเรียนรู�ที่มีการวางแผนไว�
ล�วงหน�า

ภาพแสดงพันธกิจของการพัฒนาบุคลากร



� คนถูกสรรหา และคัดเลือกเข�ามาทํางานโดยคํานึงถึง
ลักษณะงานที่กว�างมากกว�าที่จะคัดเลือกเข�ามาเพื่อ
ทํางานเฉพาะอย�างใดอย�างหนึ่ง

� โครงการของหน�วยงานของรัฐมักไม�อยู� นิ่ง  แต�มัก
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

� อาชีพจํานวนมากเปEนอาชีพที่จํากัดเฉพาะในงานภาครัฐ
� สาขาอาชีพต�างๆ มักพัฒนาเปลี่ยนไปได� เช�น แพทย� 

วิศวกร นักบัญชี



� การพัฒนาทักษะของบุคลากรที่มีอยู�ให�สามารถทํางาน
ได�อย�างมีประสิทธิภาพ

� การสร�างความเปEนป กแผ�นและการประสานงานใน
หน�วยงาน

� ทําให�องค�การต�างๆ แตกต�างกันในมิติต�างๆ ของ
คุณภาพบุคลากร และต�องมีการวางแผนเตรียมการและ
คิกอย�างรอบคอบ



การพัฒนาบุคลากรยังมีความสําคัญในเชิงปWจจัยที่เปEน
เหตุเปEนผลให�เกิดการพัฒนา/เปลี่ยนแปลงในองค�การ
ต�างๆดังนี้
1. ทําให�มีนวัตกรรม (innovation) ต�างๆ เข�ามาในองค�การอันจะ

เปEนตัวกระตุ�นการเปลี่ยนแปลงให�เกิดขึ้นในองค�การ
2. ก�อให�เกิดการเผยแพร�นวัตกรรมนั้นๆ ให�เปEนที่เข�าใจและยอมรับ

ไปปฏิบัติในวงกว�างขององค�กร
3. กระตุ�นบุคลากรให�เตรียมความพร�อม ในการปฏิบัติงานให�

สอดคล�องกับการเปลี่ยนแปลงขององค�การ



กระตุ�นบุคลากรให�เตรียมความพร�อม 
ในการปฏิบัติงานให�สอดคล�องกับการ

เปลี่ยนแปลงขององค�การ

เผยแพร�นวัตกรรม

นวัตกรรม (innovation) 

Knowledge Management

Knowledge Society



เปEนวิธีปฏิบัติที่สืบเนื่องมาจากอดีต ในการเตรียม
บุคคลให�มีความสามารถก�อนที่จะบรรจุ อาจแบ�งออก
ได�เปEน
� การจัดสรรทุนการศึกษาในสาขาวิชาต�างๆ
� การจัดการศึกษาหรือฝ กอบรมก�อนบรรจุเข�ารับ

ราชการ



วิธีการพัฒนาข�าราชการจะเปEนไปตามที่ ก.พ. 
กําหนด ซึ่งไม�จํากัดเฉพาะการฝ กอบรมเท�านั้น 
แต�รวมถึงวิธีอื่นที่จะทําให�ข�าราชการปฏิบัติ
หน�าที่ได�อย�างมีประสิทธิภาพ



การฝ กอบรม เปEนวิธีการหลักที่สํานักงาน ก.พ. 
และส�วนราชการทําความรู�ความเข�าใจ ทักษะ 
และเสริมสร�างจริยธรรมให� กับข�าราชการ
กลุ�มเปYาหมาย



เกิดจากความต�องการ และความร�วมมือระหว�าง
ส�วนข�าราชการ ที่มีความจําเปEนจะต�องพัฒนา
ข�าราชการให�เกิดความรู�เฉพาะทางเพื่อรองรับ
แผนงาน/โครงการใหม�



1. เปEนแหล�งข�อมูลเกี่ยวกับการฝ กอบรม
2. สนับสนุนให�มีการกําหนดแผนร�วมกับส�วนราชการ

ต�างๆ
3. เปEนตัวนําให�มีการใช�ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค�าให�

เกิดผลประโยชน�สูงสุด



1. ตัวนโยบายพัฒนาข�าราชการที่ยังคงเปEนจุดบกพร�องบางประการ
2. การจัดสรรงบประมาณเพื่อการฝ กอบรมและพัฒนาข�าราชการ
3. ความคุ�มค�าและสัมฤทธิ์ผลของการพัฒนาข�าราชการ
4. ความทั่วถึงของการพัฒนาบุคลากรที่ยังไม�สามารถดําเนินการได�
5. การให�ความสําคัญกับการพัฒนาข�าราชการ
6. การวางแผนการพัฒนาข�าราชการส�วนใหญ�
7. ความสัมพันธ�ระหว�างการบริหารงานบุคคล และการพัฒนา

บุคลากร



Agricultural
Model



ปWญหาด�านการฝ กอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย�

1. การฝ กอบรมและพัฒนาไม�ตอบสนองกลยุทธ�ขององค�การ

� การฝ กอบรมและพัฒนาถือเปEนเครื่องมือของฝZายจัดการ แต�
บางครั้งการฝ กอบรมและพัฒนาไม�ตอบสนองกลยุทธ�ขององค�การ 
เช�น องค�การมีความต�องการยกระดับคุณภาพสินค�าและบริการ 
แต�กลับไปทําการฝ กอบรมการทํางานเปEนทีม

� การฝ กอบรมและพัฒนาไม�สอดคล�องกับช�วงการพัฒนาธุรกิจ  เช�น 
ธุรกิจอยู�ในช�วงเริ่มต�น  แต�การฝ กอบรมและพัฒนาเน�นไปในเรื่อง
การลดต�นทุนการดําเนินงาน

� ค ว า ม แ ต ก ต� า ง ข อ ง ลั ก ษ ณ ะ แ ล ะ ป ร ะ เ ภ ท ธุ ร กิ จ ข อ ง แ ต� ล ะ
องค�การ  เช�น การเลียนแบบการฝ กอบรมและพัฒนาพนักงานของ
องค�การที่มีชื่อเสียงโดยไม�คํานึงถึงความเหมาะสมในเชิงกลยุทธ� 



2. การฝ กอบรมและพัฒนาไม�สอดคล�องกับการพัฒนาสายอาชีพ 

� ใ น แ ต� ล ะ อ ง ค� ก า ร จ ะ ต� อ ง มี ก า ร กํ า ห น ด ก ลุ� ม ง า น  ( Job 
Group) และความก�าวหน�าในสายอาชีพ (Career Path) อย�าง
ชัดเจน จากตําแหน�งเริ่มต�นไปจนถึงสูงสุด ปWญหาคือองค�การ
ไม�ได�กําหนดระดับความรู�ความสามารถในแต�ละระดับงานไว�ให�
ชัดเจน จึงไม�สามารถกําหนดหลักสูตรและวิธีการฝ กอบรมที่
เหมาะสมได�

� แม�บางครั้งจะกําหนดในเรื่องความรู� ความสามารถ ทัศนคติ และ
พฤติกรรมในแต�ละระดับไว�ชัดเจน แต�หากไม�สอดคล�องและเสริม
กัน จะทําให�การพัฒนาพนักงานในแต�ละระดับตามสายอาชีพขาด
ความชัดเจน

ปWญหาด�านการฝ กอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย�



2. การฝ กอบรมและพัฒนาไม�สอดคล�องกับการพัฒนาสายอาชีพ 

� การฝ กอบรมและพัฒนาที่ไม�ดําเนินการในช�วงเวลาที่เหมาะสม 
คือ ฝ กอบรมแล�วไม�ได�นําความรู�และทักษะไปใช�ในทันที อาจทําให�
ลืมได� ในทางกลับกันการจัดการฝ กอบรมและพัฒนากําหนดให�มี
ขึ้นช�าไปปล�อยให�พนักงานเรียนถูกเรียนผิดเปEนเวลานานจนเกิด
ความเคยชิน เมื่อได� รับการฝ กอบรมอาจจะไม�ยอมเปลี่ยน
พฤติกรรมการทํางาน

� พนักงานขาดข�อมูลข�าวสารในเรื่องการพัฒนาสายอาชีพ ทําให�
พนักงานทํางานโดยปราศจากจุดมุ�งหมายที่ถูกต�อง

� การฝ กอบรมและพัฒนาโดยไม�คํานึงปWจจัยเรื่อง กลุ�มอายุ ระดับ
ตําแหน�ง และสายอาชีพที่แตกต�างกัน จะเกิดความสูญเปล�า 

ปWญหาด�านการฝ กอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย�



3. ปW ญ ห า ด� า น ก ร ะ บ ว น ก า ร ฝ ก อ บ ร ม แ ล ะ พั ฒ น า
กระบวนการฝ กอบรมเริ่มจากการหาความจําเปEนในการฝ กอบรม 
ไปสู�การพัฒนาโปรแกรมการฝ กอบรม หลังจากนั้นจึงลงมือ
ฝ กอบรม และทําการประเมินผล ปWญหาที่เกิดขึ้น คือ

� ปWญหาเรื่องการหาความจําเปEนในการฝ กอบรมที่ผิดพลาดจาก
การได�ข�อมูลที่ผิดพลาดหรือไม�ตรงจุด

� ปWญหาที่เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา  เช�น หัวข�อ เทคนิคการ
สอนช�วงเวลาจํานวนผู�เข�าฝ กอบรม คุณสมบัติของผู�เข�าฝ กอบรม

ปWญหาด�านการฝ กอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย�



3. ปWญหาด�านกระบวนการฝ กอบรมและพัฒนา

� ปWญหาในการดําเนินการฝ กอบรม  เช�น การเลื่อนช�วงเวลาการ
ฝ กอบรมวิทยากรมีความรู�ไม�เพียงพอ เนื้อหาไม�ครอบคลุมเวลา
ในการฝ กอบรม

� ปWญหาในการประเมินผลการฝ กอบรมและพัฒนา

� ปWญหาเกี่ยวกับนโยบายการฝ กอบรมและพัฒนา เกิดจาก
ผู�บังคับบัญชาไม�เข�าใจนโยบายการฝ กอบรมและพัฒนาของ
องค�การ

 

ปWญหาด�านการฝ กอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย�


