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การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Training 
and Development) เป็นหัวใจส าคัญของการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ 
เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กร 
การมีบุคลากรที่มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ 
(Attitudes) ที่เหมาะสม หรือที่มักเรียกว่า KSA Model จะช่วยให้องค์กร
สามารถแข่งขันและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปล่ียนแปลงรวดเร็วทั้งด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยี และสังคม

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ



การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการที่มีการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ เสริมสร้างทักษะ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร กระบวนการนี้ครอบคลุมทั้งการเรียนรู้ในระยะ
สั้นเพื่อแก้ปัญหาหรือเพิ่มสมรรถนะเฉพาะด้าน และการพัฒนาในระยะยาวเพื่อยกระดับศักยภาพ 
ความคิดสร้างสรรค์ และความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทาง
เทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคม โดยมีจุดมุ่งหมายสูงสุดเพื่อเสริมความสามารถในการแข่งขันและ
สร้างความยั่งยืนให้แก่องค์กร

ความหมายของการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์



4. ออกแบบและประเมินการแทรกแซง (Interventions & Evaluation) การวิจัยเชิงทดลองหรือการ
ประเมินโครงการช่วยตรวจสอบว่าโปรแกรมฝึกอบรม ผู้น าเชิงพัฒนา หรือนโยบาย HR ใดเกิดผลจริงและคุ้มค่า 
(Cascio & Aguinis, 2019; Boudreau & Cascio, 2017) ซึ่งส าคัญต่อการจัดสรรงบประมาณโดยเฉพาะใน
ภาครัฐ

5. ลดอคติและเพิ่มความยุติธรรม (Fairness & Validity) การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบทางสถิติ
ช่วยตรวจจับอคติ (bias) ในการสรรหา ประเมิน และตัดสินใจ ส่งผลให้การบริหารบุคลากรมีความเท่าเทียม
และเป็นธรรมมากขึ้น (Schmidt & Hunter; Boudreau & Cascio, 2017)

6. สนับสนุนการออกแบบนโยบายสาธารณะและการบริหารภาครัฐ ความรู้จาก I/O ช่วยรัฐศาสตร์และ
ภาครัฐออกแบบนโยบาย/ระบบที่ค านึงถึงแรงจูงใจ (เช่น Public Service Motivation), พฤติกรรมผู้น า และ
การปฏิบัติที่สามารถน าไปใช้จริงในบริบทของหน่วยงานรัฐ (Perry & Wise, 1990; Grimmelikhuijsen et 
al., 2017)
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การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

1.ระดับบุคคล ลดช่องว่างสมรรถนะ เพิ่มความมั่นใจและความเชี่ยวชาญในงาน 

2.ระดับทีม ส่งเสริมการประสานงาน การสื่อสาร และการเรียนรู้ร่วมกัน 

3.ระดับองค์กร สร้างความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ พัฒนานวัตกรรม และยกระดับผลิตภาพ 

4.ระดับสังคม/อุตสาหกรรม ยกระดับมาตรฐานวิชาชีพ สนับสนุนการพัฒนาที่ยั่งยืน และ
ส่งเสริมธรรมาภิบาล



ความส าคัญการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ประสิทธิผลของการฝึกอบรม เมตา-อะนาไลซิสชี้ว่าโปรแกรมที่ออกแบบอย่างมีคุณภาพช่วยเพิ่มผลลัพธ์ทั้งด้านความรู้ 

ทักษะ และพฤติกรรมในงาน (Arthur et al., 2003) และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การอย่างมีนัยส าคัญ (Bell et 
al., 2017)

การถ่ายทอดสู่การปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านลักษณะผู้เรียน การออกแบบการฝึกอบรม และสภาพแวดล้อมการท างานเป็น
ตัวก าหนดหลักของการถ่ายทอด (Baldwin & Ford, 1988)

ผลตอบแทนต่อการลงทุน (ROI) เมื่อการฝึกอบรมเชื่อมกับเป้าหมายทางธุรกิจและวัดผลได้ ช่วยสร้างคุณค่าทางเศรษฐกิจ
อย่างมีนัยส าคัญ (Phillips & Phillips, 2007)

หลักฐานเชิงวิจัยชี้ให้เห็นว่าโปรแกรมฝึกอบรมที่ออกแบบอย่างมีคุณภาพช่วยเพิ่มผลลัพธ์ด้านความรู้ ทักษะ และ
พฤติกรรมการท างาน (Arthur et al., 2003; Bell et al., 2017) นอกจากนี้ การเรียนรู้ผ่านสื่อออนไลน์หรือ blended 
learning มีประสิทธิผลเทียบเท่าหรือเหนือกว่าการฝึกอบรมแบบดั้งเดิม หากมีการออกแบบที่เหมาะสม (Sitzmann et al., 
2006; Clark & Mayer, 2016)



แนวคิดและทฤษฎีส าคัญของการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

1. ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Andragogy)

สาระส าคัญ Knowles, Holton, & Swanson (2015) เสนอว่าผู้ใหญ่เป็นผู้เรียนที่มี
ประสบการณ์สะสม มีแรงจูงใจภายใน และต้องการการเรียนรู้ที่น าไปใช้ได้จริง การเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่จึงควรเน้นการแก้ปัญหาและการมีส่วนร่วมเชิงปฏิบัติ

การประยุกต์ การออกแบบหลักสูตรในบริบทไทย เช่น การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่รัฐวิสาหกิจหรือ
พนักงานมหาวิทยาลัย ควรเชื่อมโยงเนื้อหากับงานจริง เปิดโอกาสให้ผู้ เรียนแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ และจัดกิจกรรมกรณีศึกษาเพื่อสะท้อนการเรียนรู้
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2. วงจรการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning Cycle)

สาระส าคัญ Kolb (1984) อธิบายว่าการเรียนรู้เกิดจากวงจร 4 ขั้น: ประสบการณ์ → 

สะท้อนคิด → สร้างแนวคิด → ทดลองใช้

การประยุกต์ ใช้ simulation, role play (การใช้บทบาทสมมุติในสถานการณ์จ าลอง) หรือ
โครงการปฏิบัติจริง พร้อม debrief (การอภิปรายหลังสถานการณ์ เป็นการซักถาม/สอบสวนอย่าง
ละเอียด, การสรุปผล, การรายงานข้อมูล โดยเฉพาะหลังเสร็จสิ้นภารกิจหรือเหตุการณ์ส าคัญ เพื่อ
รวบรวมข้อมูล, ประเมินผล, และเรียนรู้จากประสบการณ์) ที่มีโครงสร้าง เพื่อให้ผู้เรียนสามารถ
เชื่อมประสบการณ์กับทฤษฎีและงานจริง
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3. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory)

สาระส าคัญ Bandura (1986) ชี้ว่าการเรียนรู้เกิดจากการสังเกตแบบอย่าง ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง และการคาดหวังผลลัพธ์

การประยุกต์ ใช้โค้ชชิ่ง พี่เลี้ยง หรือชุมชนการปฏิบัติ (Communities of Practice: Wenger, 
1998) เพื่อสร้าง self-efficacy ผ่านความส าเร็จย่อยและ feedback เชิงบวก

การเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory)
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4. ทฤษฎีการเสริมแรงและการสร้างพฤติกรรม (Behaviorism / Reinforcement Theory)

สาระส าคัญ Skinner (1953) ระบุว่าพฤติกรรมถูกก าหนดโดยผลลัพธ์ การเสริมแรงที่
เหมาะสมช่วยคงพฤติกรรมเป้าหมาย

การประยุกต์ ในองค์กรไทย สามารถผูกการใช้ทักษะกับระบบรางวัลหรือการยกย่อง จัดตาราง
เสริมแรงแบบเว้นช่วง และใช้ job aids ลดข้อผิดพลาด
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5. ทฤษฎีกระบวนการรับรู้และภาระทางปัญญา (Cognitive / Cognitive Load Theory)

สาระส าคัญ การเรียนรู้ขึ้นอยู่กับความจุของหน่วยความจ าท างานและโครงสร้างเนื้อหา 
(Mayer, 2009; Sweller, Ayres, & Kalyuga, 2011)

การประยุกต์ ใช้ microlearning, multimedia principles, และ spaced practice เพื่อลด
ภาระความจ าและเพิ่มการจดจ า

ความเป็นมาและแนวคิดหลัก ทฤษฎีการประมวลผลข้อมูล (Information Processing 
Theory) และทฤษฎีภาระทางปัญญา (Cognitive Load Theory: CLT) มุ่งเน้น กลไกการรับรู้ 
การจัดเก็บ และการน าความรู้ไปใช้ ของสมองมนุษย์
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6. เหตุการณ์การสอนของกากเน ่(Gagné’s Nine Events of Instruction)

สาระส าคัญ Robert Gagné (1985) ระบุ 9 ขั้นตอนตั้งแต่ดึงความสนใจจนถึงการคงอยู่ของ
การเรียนรู้

การประยุกต์ ใช้เป็น checklist ในการออกแบบ workshop หรือการฝึกอบรมภาคปฏิบัติให้
เกิดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ

ความเป็นมาและแนวคิดหลัก Robert Gagné (1985) ได้พัฒนากรอบ Nine Events of 
Instruction เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิผลในทุกระดับ โดยอิงกับ ทฤษฎีการประมวลผล
ข้อมูล (Information Processing Theory) ของมนุษย์ กากเน่เชื่อว่า การเรียนรู้เกิดขึ้นอย่างมีระบบ
เมื่อผู้เรียนถูกน าผ่าน ล าดับขั้นตอนที่ชัดเจน ตั้งแต่การดึงความสนใจจนถึงการคงอยู่ของความรู้
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7. แรงจูงใจในการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน
Goal-Setting Theory เป้าหมายที่ท้าทายและเฉพาะเจาะจงช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน (Locke 
& Latham, 2002)

Expectancy Theory แรงจูงใจเกิดจากความเชื่อว่าความพยายาม → ผลการเรียนรู้ → 
ผลตอบแทนที่มีคุณค่า (Vroom, 1964)
Feedback Intervention Theory feedback ที่ชัดและใกล้เคียงภารกิจช่วยยกระดับผลลัพธ์ 
(Kluger & DeNisi, 1996)
การประยุกต์ใช้ ก าหนด learning goals ที่ชัดเจน สร้างเส้นทางรางวัล และจัด feedback 
เฉพาะงานอย่างรวดเร็ว
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8. การถ่ายทอดผลการฝึกอบรมสู่การท างาน (Transfer of Training)

 สาระส าคัญ การถ่ายทอดขึ้นกับลักษณะผู้เรียน การออกแบบโปรแกรม และสภาพแวดล้อม
การท างาน (Baldwin & Ford, 1988)
 การประยุกต์ใช้ ใช้การโค้ชชิ่ง (Coaching) คือ กระบวนการช่วยเหลือให้บุคคลพัฒนา
ศักยภาพและบรรลุเป้าหมายโดยการตั้งค าถาม, ให้ก าลังใจ, และสร้างความตระหนักรู้ 

Action Plan (แผนปฏิบัติการ) คือเครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการโค้ชชิ่ง โดยเป็นแผนงานที่
ระบุเป้าหมายชัดเจน ขั้นตอนการท า ผู้รับผิดชอบ และก าหนดเวลา เพื่อเปลี่ยนเป้าหมายจากการ
พูดคุยให้กลายเป็นผลลัพธ์ที่วัดผลได้จริง ทั้งสองอย่างท างานร่วมกันเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง, สนับสนุนจากหัวหน้างาน และก าหนดโอกาสทดลองใช้จริง
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9. กรอบคิดการเรียนรู้ในองค์การ เน้นการสร้าง วัฒนธรรมและระบบสนับสนุนการเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อยกระดับสมรรถนะบุคลากรและความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
(Senge, 1990) องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ การคิดเชิงระบบ วิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกัน และ
การเรียนรู้จากประสบการณ์ การฝึกอบรมที่มีประสิทธิผลต้องบูรณาการทฤษฎีการเรียนรู้ แรงจูงใจ 
และกลยุทธ์การถ่ายทอดความรู้เข้ากับ สภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมขององค์กร

องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) การคิดเชิงระบบ วิสัยทัศน์ร่วม และการ
เรียนรู้ร่วมกัน (Senge, 1990) ทุนมนุษย์ (Human Capital) การลงทุนด้านการเรียนรู้สร้างผลิต
ภาพและผลตอบแทน (Becker, 1964) สัดส่วน 70–20–10 การเรียนรู้จากงานจริง 70% จาก
ผู้อื่น 20% และจากการอบรม 10% (Lombardo & Eichinger, 1996)



แนวคิดและทฤษฎีส าคัญของการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
การออกแบบ Blended Learning (การเรียนรู้แบบผสมผสาน) คือ การวางแผนหลักสูตร

ทีผ่สมผสานการเรียนรู้ในห้องเรียนแบบดั้งเดิม (On-site) เข้ากับการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ 
(Online / E-learning) อย่างมีกลยุทธ์ โดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาเสริม เพื่อสร้างประสบการณ์การ
เรียนรู้ที่หลากหลาย ยืดหยุ่น และมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งการเรียนทฤษฎีและการลงมือปฏิบัติจริง 
โดยครูผู้สอนจะออกแบบให้กิจกรรมทั้งสองส่วนส่งเสริมกัน ให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมและควบคุมเวลา/
สถานที่เรียนได้บางส่วน (เช่น เรียนเนื้อหาออนไลน์ก่อน แล้วมาท ากิจกรรมกลุ่มในห้องเรียน)  
เชื่อมกับงานจริงและระบบพี่เลี้ยง พร้อมโครงการพัฒนาที่ส่งผลต่อ KPI (Key Performance 
Indicator) คือ การวัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดย KPI เป็นตัวชี้วัดส าคัญที่
บอกว่าองค์กรหรือพนักงานบรรลุวัตถุประสงค์ทางธุรกิจได้ดีแค่ไหน โดยวัดผลเป็นตัวเลขที่ชัดเจน 
เพื่อใช้ประเมินความก้าวหน้าและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวม



แนวคิดและทฤษฎีส าคัญของการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

10. แบบจ าลองและเครื่องมือออกแบบ–ประเมิน

แบบจ าลองและเครื่องมือออกแบบ-ประเมิน คือ กรอบแนวคิดและเครื่องมือที่ใช้ในการวางแผน 
สร้างสรรค์ ออกแบบ และวัดผลประเมินโครงการ ระบบ หรือการเรียนรู้ เพื่อให้รู้ว่าสิ่งนั้นมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และตอบสนองวัตถุประสงค์หรือไม่ โดยมีตัวอย่างเช่น แบบจ าลอง CIPP 
(บริบท-ปัจจัยน าเข้า-กระบวนการ-ผลผลิต) เพื่อประเมินโครงการ หรือ แบบจ าลอง Kirkpatrick 
ส าหรับประเมินการฝึกอบรม และใช้ เครื่องมือ เช่น แบบสอบถาม, แบบสัมภาษณ์, หรือเกจวัดทาง
กายภาพ เพื่อเก็บข้อมูลมาวิเคราะห์



กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา
1. การวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม (Training Needs Analysis: TNA) เพื่อระบุช่องว่าง

ระหว่างสมรรถนะปัจจุบันของบุคลากรกับสมรรถนะที่องค์กรต้องการกระบวนการดังนี้

วิเคราะห์ ระดับองค์การ (Organizational Analysis) เพื่อเชื่อมโยงการฝึกอบรมกับ
ยุทธศาสตร์และเป้าหมายองค์กร

วิเคราะห์ ระดับงาน (Task Analysis) เพื่อก าหนดทักษะและความรู้ที่จ าเป็น

วิเคราะห์ ระดับบุคคล (Person Analysis) เพื่อตรวจสอบความสามารถ ทักษะ และแรงจูงใจ
ของผู้เรียน

กรณีศึกษาไทย กฟผ. ใช้ TNA ในการระบุความต้องการฝึกอบรมพนักงานด้านระบบควบคุม
ไฟฟ้า โดยพิจารณาทั้งความเชี่ยวชาญเทคนิคและความปลอดภัย



กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา
2. การออกแบบโปรแกรมฝึกอบรม (Training Design) เพื่อก าหนดโครงสร้างและรูปแบบการ

เรียนรู้ที่เหมาะสมกับเป้าหมายและผู้เรียน องค์ประกอบส าคัญ คือ ก าหนด วัตถุประสงค์การเรียนรู้ 
(Learning Objectives) ที่ชัดเจนและวัดผลได้

เลือกวิธีการฝึกอบรม (Instructional Methods) เช่น การบรรยาย, การฝึกปฏิบัติ, การ
แก้ปัญหาเชิงกรณีศึกษา, e-Learning จัด สื่อและเครื่องมือการเรียนรู้ ให้เหมาะสมกับลักษณะ
ผู้เรียนและเนื้อหา ก าหนด ระยะเวลาและตารางกิจกรรมอย่างเหมาะสม

กรณีศึกษาไทย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยออกแบบ Chula MOOC เพื่อให้บุคลากรและ
นักศึกษาพัฒนาทักษะดิจิทัลและนวัตกรรม โดยเชื่อมโยงการเรียนรู้ทางออนไลน์กับโครงการปฏิบัติ
จริง



กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา
3. การด าเนินการฝึกอบรม (Training Implementation) เพื่อถ่ายทอดความรู้ ทักษะ 

และทัศนคติสู่ผู้เรียนอย่างมปีระสิทธิผล 
ใช้ เทคนิคหลากหลาย (blended learning, on-the-job training, simulation, role play)
 จัด กิจกรรมเชิงปฏิบัติจริง เพื่อสร้างการเรียนรู้จากประสบการณ์  (experiential 
learning) และ การน าไปใช้ทันท ี(immediate application)
 สร้าง แรงจูงใจและ engagement คือ การมีส่วนร่วม, การตอบสนอง, หรือความผูกพัน
ผ่าน ข้อเสนอแนะ (Feedback) การให้รางวัล (Reward) และ การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
(peer interaction) 
 กรณีศึกษาไทย: PTT ใช้ Talent Development Program ให้ผู้บริหารรุ่นใหม่เรียนรู้ผ่าน 
workshop, project assignment และ mentoring



กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา
4. การประเมินผลฝึกอบรม (Training Evaluation) กรอบประเมิน: Kirkpatrick’s Four 

Levels: Reaction, Learning, Behavior, Results คือ แบบจ าลอง 4 ระดับในการประเมิน
ประสิทธิผลการฝึกอบรม โดยวัดผลตั้งแต่ความรู้สึกของผู้เรียนไปจนถึงผลกระทบต่อองค์กร 

กลยุทธ์การประเมิน: ใช้ survey, observation, performance metrics, KPI เพื่อติดตาม
ผลและปรับปรุงโปรแกรม

กรณีศึกษาไทย กฟผ. ประเมินการเรียนรู้ผ่านระบบ e-Learning และ performance 
metrics ของพนักงานด้านความปลอดภัยและการควบคุมไฟฟ้า



กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา
การประเมินผล Kirkpatrick’s Model: คือ แบบจ าลอง 4 ระดับ Reaction, Learning, 

Behavior, Results ในการประเมินประสิทธิผลการฝึกอบรม โดยวัดผลตั้งแต่ความรู้สึกของผู้เรียน
ไปจนถึงผลกระทบต่อองค์กร แบ่งเป็น

วัตถุประสงค์ วัดผลการเรียนรู้และผลกระทบต่อองค์กรเพื่อปรับปรุงประสิทธิผล

1. ระดับปฏิกิริยา (Reaction) ความพึงพอใจ (ผู้เรียนชอบหรือไม่)

2. ระดับการเรียนรู้ (Learning) การเปลี่ยนแปลงความรู้ (ได้ความรู้ทักษะอะไร)

3. ระดับพฤติกรรม (Behavior) น าไปใช้จริงหรือไม่

4. ระดับผลลัพธ์ (Results) ส่งผลต่อเป้าหมายองค์กรอย่างไร ส่งผลต่อองค์การอย่างไร



รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่ส าคัญ
1. On-the-job Training (การฝึกอบรมในสถานการณ์จริง) 
On-the-job training เป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่เกิดขึ้น โดยตรงในสภาพแวดล้อมการท างาน

จริง บุคลากรจะเรียนรู้ผ่านการท างานจริงภายใต้การสังเกต แนะน า และแก้ไขข้อผิดพลาดทันที 
ข้อดีคือสามารถเชื่อมโยงความรู้และทักษะกับงานจริงได้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดการถ่ายทอด
ทักษะสู่การปฏิบัติงาน (Transfer of Training) อย่างมีประสิทธิภาพ การออกแบบ OJT ต้อง
พิจารณาความชัดเจนของงาน กิจกรรมที่ต้องฝึก และการให้ feedback แบบต่อเนื่อง (Baldwin 
& Ford, 1988) 

ตัวอย่างในบริบทไทย เช่น การฝึกพนักงานฝ่ายปฏิบัติการที่ กฟผ. หรือฝ่ายผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรม ที่ต้องเรียนรู้การใช้อุปกรณ์จริงและมาตรฐานความปลอดภัย



รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่ส าคัญ
2. Off-the-job Training (การอบรมแบบเข้าห้องเรียนหรือสัมมนา) 
Off-the-job training เป็นการฝึกอบรม แยกออกจากงานจริง โดยใช้ห้องเรียน, เวิร์กชอป, 

สัมมนา หรือ e-Learning ซึ่งช่วยให้ผู้เรียนมีเวลาสะท้อนความรู้และฝึกทักษะโดยไม่ถูกรบกวน
จากภาระงานปัจจุบัน ข้อดีคือสามารถจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและควบคุมเนื้อหาได้ตาม
มาตรฐานวิชาการ และใช้กิจกรรมจ าลอง (simulation) หรือกรณีศึกษาเพื่อฝึกทักษะเชิงวิเคราะห์ 
(Kolb, 1984; Gagné, 1985) 

ตัวอย่างในบริบทไทย เช่น การอบรมบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัย เช่น โครงการ 
Chula MOOC เพื่อเสริมทักษะดิจิทัล



รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่ส าคัญ
3. Coaching & Mentoring (การฝึกแบบรายบุคคล) 
Coaching และ Mentoring เป็นกระบวนการ ฝึกอบรมแบบเฉพาะบุคคล โดย coach หรือ 

mentor จะให้ค าปรึกษา แนะน า และติดตามพัฒนาการของผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง Coaching มัก
เน้นการพัฒนาทักษะเฉพาะงานและประสิทธิภาพเชิงปฏิบัติ ส่วน Mentoring มุ่งสร้างความ
เติบโตทางอาชีพและการพัฒนาภาวะผู้น า (Knowles et al., 2015; Bandura, 1986) 

ข้อดีคือสามารถปรับเนื้อหาและเป้าหมายการเรียนรู้ให้ตรงกับบุคลิกและศักยภาพของผู้เรียน 
ท าให้เกิดผลลัพธ์เชิงปฏิบัติและความผูกพันกับองค์กร 

ตัวอย่างเช่น โปรแกรมพัฒนาผู้บริหารรุ่นใหม่ของบริษัท ปตท. ที่ใช้โค้ชและพี่เลี้ยงติดตามผล
อย่างใกล้ชิด



รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่ส าคัญ
4. Job Rotation / Cross-functional Training (การหมุนเวียนงานและการฝึกงานข้ามสาย

งาน) 
Job Rotation เป็นการให้บุคลากร หมุนเวียนไปท างานในต าแหน่งหรือหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อ

พัฒนามุมมองและความเข้าใจองค์รวมขององค์การ ข้อดีคือช่วยสร้างความสามารถหลากหลาย 
ลดความเสี่ยงจากการพึ่งพาบุคคลเพียงกลุ่มเดียว และพัฒนาภาวะผู้น าและการแก้ปัญหาเชิงกล
ยุทธ์ (Lombardo & Eichinger, 1996) 

การฝึกข้ามสายงาน (Cross-functional Training) ยังช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีมและการ
ประสานงานระหว่างหน่วยงาน ตัวอย่างเช่น การหมุนเวียนบุคลากรในสายวิศวกรรมและฝ่าย
ปฏิบัติการที่ กฟผ. หรือภาคเอกชนที่จัดโปรแกรม Talent Rotation เพื่อพัฒนาผู้บริหารรุ่นใหม่



กรณีศึกษา  Digital Upskilling
กรมการปกครองจัดอบรม “Digital Skills for Local Government Officers” เพื่อลด

ช่องว่างระหว่างเทคโนโลยีกับการบริการประชาชน เพิ่มความพึงพอใจจากผู้ใช้บริการ 22% 
ภายใน 1 ปี
 กรมการขนส่งทางบก: มีโครงการ e-Learning เพื่อฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ทั่วประเทศ แต่ต้อง
ปรับเนื้อหาให้เหมาะกับระดับความรู้พื้นฐานที่แตกต่างกัน
 ส านักงานสถิติแห่งชาติ: ใช้ blended learning และ mentoring program เพื่อเพิ่ม
ทักษะด้าน data analytics ให้บุคลากร
 เทศบาลนครหลายแห่ง: จัดโครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติ เช่น การบริหารงานท้องถิ่นและ
การบริการประชาชน แต่มีข้อจ ากัดด้านงบประมาณและเวลาของเจ้าหน้าที่



ความท้าทายของการฝึกอบรมในภาครัฐ
การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจาก

ภาคเอกชน เนื่องจาก บริบทองค์กร ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ และความซับซ้อนของระบบราชการ 
(Pollitt & Bouckaert, 2017; Rainey, 2014) ความท้าทายเหล่านี้ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โปรแกรม HRD และความสามารถในการสร้างบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง
 1. ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและทรัพยากร หลายหน่วยงานภาครัฐมี งบประมาณจ ากัด ท า
ให้ไม่สามารถจัดฝึกอบรมที่ทันสมัยหรือใช้เทคโนโลยีขั้นสูงได้ บุคลากรจ านวนมากต้องใช้เวลา
เรียนรู้ผ่าน e-Learning หรือ training ในชั้นเรียนรวม ซึ่งบางครั้งไม่สอดคล้องกับความต้องการ
เฉพาะของแต่ละหน่วยงาน การจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพต้องอาศัย การวิเคราะห์
ความต้องการฝึกอบรม (Training Needs Analysis: TNA) และการวางแผนเชิงกลยุทธ์
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2. ความหลากหลายของสมรรถนะและพื้นฐานของบุคลากร บุคลากรภาครัฐมี ระดับความรู้

และทักษะหลากหลาย ตั้งแต่เจ้าหน้าที่ปฏิบัติการจนถึงผู้บริหาร การออกแบบโปรแกรมฝึกอบรม
ต้องสามารถ ตอบสนองต่อความแตกต่างเชิงสมรรถนะและการเรียนรู้ เช่น blended learning 
หรือ modular training การปรับเนื้อหาให้เหมาะสมกับ ระดับทักษะพื้นฐานและความเชี่ยวชาญ 
เป็นความท้าทายที่ส าคัญ
 3. ระบบราชการและขั้นตอนการบริหาร การฝึกอบรมมักต้องเผชิญกับ กระบวนการอนุมัติ
ที่ซับซ้อนและล่าช้า โครงสร้างองค์กรแบบ hierarchical ท าให้ การสื่อสารและการตัดสินใจเชิง
นโยบาย ในการพัฒนา HRD ใช้ เวลานาน การจัดการความเปลี่ ยนแปลง (change 
management) เป็นสิ่งจ าเป็นเพื่อ สร้างการยอมรับและการมีส่วนร่วมของบุคลากร
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4. การสร้างแรงจูงใจและ engagement บุคลากรบางส่วนอาจ มองการฝึกอบรมเป็นภาระ

งานเพิ่มเติม หรือไม่เห็นความเชื่อมโยงกับการเติบโตในอาชีพ การสร้าง แรงจูงใจ (motivation) 
ต้องอาศัยการเชื่อมโยงโปรแกรมกับ ความก้าวหน้าในอาชีพและผลตอบแทนที่จับต้องได้ การใช้ 
learning communities, mentoring และ recognition programs สามารถเพิ่ม 
engagement และความส าเร็จของ HRD
 5. การประเมินผลและติดตามผล การวัดผลความส าเร็จของการฝึกอบรมภาครัฐมัก เน้น
เชิงปฏิบัติราชการมากกว่าผลลัพธ์เชิงธุรกิจหรือผลกระทบเชิงสมรรถนะ การน า Kirkpatrick 
Model หรือ HR analytics มาใช้ช่วยให้สามารถประเมินทั้ง learning outcomes และ 
organizational impact การประเมินเชิงข้อมูลช่วยให้ ปรับปรุงโปรแกรมและใช้ทรัพยากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ
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การฝึกอบรมในภาครัฐเผชิญกับ ความท้าทายทั้งด้านงบประมาณ สมรรถนะบุคลากร ระบบ

ราชการ และแรงจูงใจ การออกแบบ HRD ที่มีประสิทธิผลต้องอาศัย การวิเคราะห์ความต้องการ
อย่างเป็นระบบ การเลือกวิธีการเรียนรู้ที่เหมาะสม การสร้างแรงจูงใจ และการประเมินผลที่
เชื่อมโยงกับผลลัพธ์ขององค์กร แม้จะมีข้อจ ากัด แต่การจัดการ HRD อย่างเป็นระบบสามารถ
ยกระดับสมรรถนะของบุคลากรและสร้างคุณค่าให้หน่วยงานรัฐอย่างยั่งยืน



บทสรุป
การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Training and Development: 

HRD) เป็นกลไกเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญต่อการสร้างและยกระดับศักยภาพของบุคลากร ผู้น า และองค์การ โดยการ
ด าเนินงาน HRD ไม่ใช่กิจกรรมเสริมทักษะเพียงชั่วคราว แต่เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องและบูรณาการ
การฝึกอบรม การพัฒนาผู้น า และการพัฒนาองค์การเข้าด้วยกันอย่างสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และวัฒนธรรม
ขององค์กร การออกแบบโปรแกรมที่มีประสิทธิผลอาศัยการวิเคราะห์ความต้องการเชิงระบบและการบูรณาการ
ทฤษฎีการเรียนรู้ผู้ใหญ่ วงจรการเรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้ทางสังคม ทฤษฎีเสริมแรง และแนวคิด
องค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้การเรียนรู้เกิดผลลัพธ์เชิงพฤติกรรมและสามารถถ่ายทอดสู่การปฏิบัติงานจริงได้
อย่างยั่งยืน
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