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 หนงัสือเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) เล่มน้ีจดัพิมพ์
โดยส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ซ่ึงพิมพม์าแลว้จ านวน 3 คร้ังๆละ จ านวน 2,000 เล่ม 
(พิมพค์ร้ังแรก พ.ศ.2556 คร้ังท่ีสอง พ.ศ.2557 และคร้ังล่าสุดคือคร้ังท่ีสาม พ.ศ.2559 (ฉบบั
ปรับปรุง)) เน้ือหามีจ านวน 301 หน้า (โดยไม่นบัรวมหน้าปก ค าน า สารบญั บรรณานุกรม และ
ประวติัผูเ้ขียน) เป็นหนงัสืออ่านในเชิงวิชาการท่ีมีเน้ือหาน่าอ่านและน่าสนใจเล่มหน่ึงส าหรับนิสิต 
และนกัศึกษาผูท่ี้ก าลงัศึกษาทางดา้นรัฐประศาสนศาสตร์ การบริหารธุรกิจ การบริหารการศึกษา 
การจดัการ รวมตลอดถึงศาสตร์อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยวตัถุประสงค์
ของหนังสือเล่มน้ีคือเพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ทั้ งในภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั ซ่ึงผูเ้ขียนหวงัว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการ
ศึกษาศาสตร์และการประยกุตท์ฤษฎีและแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นชีวิตจริงไดเ้ป็นอยา่ง
ดี ดงันั้น หนงัสือเล่มน้ีจึงสามารถใชเ้ป็นคู่มือส าหรับผูบ้ริหาร นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์นกัพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์นักวิชาการ และผูส้นใจทัว่ไปเก่ียวกบัองค์ความรู้ทางดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ดเ้ป็นอยา่งดีเล่มหน่ึง  
 การน าเสนอเน้ือหาในหนงัสือเล่มน้ีค่อนขา้งละเอียด และด าเนินการถ่ายทอดเร่ืองราวอยา่ง
เป็นล าดบัขั้นตอน และเป็นระบบท่ีชดัเจน โดยผูเ้ขียนไดท้  าการจดัแบ่งเน้ือหาส าคญัๆของหนงัสือ
ออกเป็น 2 ส่วนใหญ่ๆคือ ภาคท่ีหน่ึง เป็นวรรณกรรมเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ผูเ้ขียน
ไดทุ้่มเทศึกษา และถ่ายทอดองคค์วามรู้ดา้นน้ีผา่นการแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัลูกศิษยรุ่์นแลว้รุ่นเล่ามา
ตั้งแต่ พ.ศ.2540 เป็นตน้มา ประกอบดว้ย 5 บท ไดแ้ก่ บทท่ี 1 บทน า (Introductory Chapter) บทท่ี 2 
ปรัชญาและจุดมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Philosophies, and Purposes of HRD) บทท่ี 
3 ปัจจยัและองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Factors, and Related Knowledge 
to HRD) บทท่ี 4 การเรียนรู้ (Learning) และบทท่ี 5 ตวัแบบ กรอบแนวคิด และขอบเขตเน้ือหาของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Models, Conceptual Frameworks, and Scopes of HRD) และภาคท่ี
                                                           

 *อาจารย์, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะนิติรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอด็  
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สอง เป็นวธีิการและแนวทางการประยุกตแ์นวคิดและทฤษฎีสู่การปฏิบติั ซ่ึงมีรูปแบบการประยุกต์
ท่ีหลากหลาย ประกอบดว้ย 7 บท ไดแ้ก่ บทท่ี 6 กระบวนการและขั้นตอนปฏิบติัในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์(Processes, and Steps of HRD in Practice) บทท่ี 7 การพฒันาปัจเจกบุคคล 
(Individual Development) บทท่ี 8 การพฒันาอาชีพ (Career Development) บทท่ี 9 การบริหารผล
การปฏิบัติงาน (Performance Management) บทท่ี 10 การพัฒนาองค์การ (Organization 
Development) บทท่ี 11 การจดัการความหลากหลาย (The Management of Diversity) และบทท่ี 12 
คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Moral, Ethics, and Codes 
of Conduct for HRD Professionals) รวมมีเน้ือหาทั้งส้ินจ านวน 12 บท ซ่ึงในแต่ละบทมีสาระส าคญั
โดยสังเขปเรียงล าดบัดงัน้ี   

บทที่ 1 บทน า (Introductory Chapter) ในบทแรกน้ี เป็นการสร้างความรู้ความเขา้ใจ
เบ้ืองตน้เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นมิติต่างๆ ประกอบดว้ยการพฒันาทรัพยากรมนุษยมิ์ติ
ในภาพกวา้ง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคลและในองค์การ รวมถึงการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นมุมมองของนกัการศาสนา ซ่ึงในทศันะของผูเ้ขียนแลว้ไดส้รุปให้เห็นวา่ จริงๆ
แล้วการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อยู่สองมิติคือ มิติประการแรก การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน
ความหมายท่ีแคบ หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคล (individual level) และ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัองคก์าร (organizational level) เป็นการพฒันาเพื่อก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ (learning) ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skills) ประสบการณ์ใหม่ (experiences) และเป็นการ
เพิ่มศกัยภาพของบุคคลใหเ้ป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการปฏิบติัตามตอ้งการ เพื่อสามารถท าให้สมการแห่ง
ความส าเร็จอนัประกอบด้วยผลรวมของการบรรลุความตอ้งการของปัจเจกบุคคล รวมแล้วมีค่า
เท่ากับความส าเร็จขององค์การเป็นจริง และมิติประการท่ีสอง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน
ความหมายกวา้ง หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัสังคม ประเทศ และสากล มีองคก์าร
หลายระดบัท่ีถูกคาดหวงัให้ร่วมกนัรับผิดชอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมหภาค เช่น 
กระทรวง ทบวง กรมของรัฐบาลในทุกๆประเทศ นอกจากน้ียงัมีองคก์ารระหวา่งประเทศ โรงเรียน 
สถานศึกษา สถาบนัทางศาสนา องค์กรการกุศล รวมทั้งวิธีการ เป้าหมาย และกระบวนการท่ี
หลากหลาย ซ่ึงจะน าไปสู่เป้าหมายเดียวกนัคือ การท าให้มนุษยทุ์กคนมีความสุข พน้ทุกข์ มีอิสระ 
เสรีภาพ สังคมมีสันติสุข และภราดรภาพหรือความเป็นพี่นอ้งกนัอยา่งย ัง่ยนื   
  บทที่ 2 ปรัชญาและจุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Philosophies, and 
Purposes of HRD) ในบทน้ี เป็นความพยามยามอธิบายให้เห็นถึงปรัชญาของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เป้าหมายหลกัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และความเช่ือหลกัของผูท่ี้อยู่ในวิชาชีพการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงผูเ้ขียนไดส้ะทอ้นให้เห็นว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศาสตร์และ
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วิชาชีพท่ีเกิดจากการบูรณาการความคิดอย่างเป็นองคร์วม อย่างตั้งใจและอย่างกา้วหน้า เพื่อสร้าง
การเรียนรู้และพฒันาความรู้ในงาน ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมให้กบัสมาชิกของ
องคก์าร โดยใชก้ลยุทธ์และวิธีการต่างๆเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และดึงเอาพลงัศกัยภาพของบุคลากร
มาใช้ประโยชน์อย่างเต็มท่ีในช่วงจงัหวะเวลาท่ีเหมาะสม อนัจะน าไปสู่ประสิทธิผลท่ีตอ้งการใน
ระดบัต่างๆ ซ่ึงผูเ้ขียนพยายามช้ีให้เห็นว่า ปรัชญาหรือแนวคิดท่ีผลกัดนัให้นักพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์สดงบทบาทท่ีส าคญัจะท าให้พนัธกิจของการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถบรรลุได ้โดย
ผูเ้ขียนอา้งอิงแนวคิดของวตักินส์ท่ีไดเ้สนอไว ้5 ตวัแบบคือ 1) นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นนกั
แกปั้ญหาให้แก่องค์การ (organizational problem solver) 2) นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูจุ้ด
ประการการเปล่ียนแปลงให้แก่องค์การ (organizational change agent) 3) นักพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นนกัออกแบบองค์การ (organizational designer) 4) นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูเ้พิ่ม
พลงัอ านาจให้แก่องคก์าร (organizational empowerer/meaning maker) และ5) นกัพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นผูพ้ฒันาทุนมนุษย ์(developer of human capital)  

นอกจากนั้น ผูเ้ขียนยงัได้ช้ีให้เห็นต่อไปอีกว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัมีเป้าหมาย
หลกัท่ีส าคญัสองประการคือ ประการแรก การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บการออกแบบมาเพื่อ
สร้างการเรียนรู้ (learning) ทั้ งในระดับปัจเจกบุคคลและในระดับองค์การ (individual and 
organizational learning) ในส่วนของแกนหลกัของความเช่ือร่วมกนัของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(HRD core beliefs) มีอยูส่ามประการคือ ประการแรก องคก์ารเป็นส่ิงท่ีเกิดจากมนุษยร่์วมกนัสร้าง
ข้ึน ความส าเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บัความรู้ ทกัษะ และความสามารถของมนุษยใ์นการท าให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีร่วมกนัก าหนด ประการต่อมา ทกัษะ ความรู้ และความสามารถของมนุษยข้ึ์นอยู่กบั
กระบวนการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงตอ้งจดัให้มีข้ึนทั้งในระยะสั้นและระยะยาวอย่าง
ต่อเน่ืองสม ่าเสมอทัว่ทั้ งองค์การ และประการสุดท้าย นักพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นผูใ้ห้การ
สนบัสนุน กระตุน้ และส่งเสริมบุคลากรและกลุ่มต่างๆ รวมทั้งร่วมสร้างกระบวนการท างาน สร้าง
ความน่าเช่ือถือใหแ้ก่องคก์ารอยา่งจริงจงั โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของจริยธรรม  
  บทที่ 3 ปัจจัยและองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Factors, and 
Related Knowledge to HRD) ในบทน้ี เป็นการกล่าวถึงปัจจยัและตวัแสดงต่างๆในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ และบทบาทและหน้าท่ีต่างๆ รวมถึงสมรรถนะ ซ่ึงประกอบด้วยความรู้ 
(knowledge) ทกัษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ผูเ้ขียน
กล่าวว่าสภาพแวดล้อม (environments) หมายถึงส่ิงท่ีอยู่รอบๆ (surroundings) ซ่ึงในท่ีน้ีคือ 
สภาพแวดลอ้มของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งในระดบัปัจเจกบุคคลและในระดบัองค์การทั้ง
สภาพแวดลอ้มภายใน ไดแ้ก่ โครงสร้าง ระบบงานต่างๆ บุคลากรท่ีเป็นสมาชิก วฒันธรรม หรือ
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ค่านิยมของบุคลากรภายในองคก์าร ยทุธศาสตร์หรือทิศทางขององคก์าร ผูน้ า เทคโนโลยี และปัจจยั
อ่ืนๆ และสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ไดแ้ก่ ปัจจยัการเมือง กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม และ
วฒันธรรมทั้งในระดับทอ้งถ่ิน ระดับประเทศ และระดบัสากล เพื่อช้ีให้เห็นความเช่ือมโยงทั้ง
ทางตรงและทางออ้มท่ีมีผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไร นอกจากนั้น ผูเ้ขียนยงัได้
กล่าวใหเ้ห็นถึงตวัแสดง (actors) หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งสามารถจ าแนก
ออกไดเ้ป็น 3 กลุ่มตามท่ีศาสตราจารยแ์นดเลอร์ไดใ้ห้ไวคื้อ กลุ่มผูเ้รียน กลุ่มนกัพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และกลุ่มผูท่ี้เก่ียวขอ้งอ่ืนท่ีอยู่ในองค์การ เช่น ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
ส่วนตวัแบบของสมรรถนะของการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อยู่ 3 กลุ่มคือ สมรรถนะเฉพาะส่วน
บุคคล (personal competencies) สมรรถนะดา้นทกัษะสัมพนัธ์ (interpersonal competencies) และ
สมรรถนะดา้นการจดัการ (management competencies)      
  บทที่ 4 การเรียนรู้ (Learning) ในบทน้ี เป็นการอธิบายถึงการเรียนรู้ ซ่ึงเปรียบเสมือน
หัวใจของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในแง่มุมและทศันะต่างๆของนักวิชาการหรือผูเ้ช่ียวชาญ 
เพื่อให้ทราบถึงความหมาย จุดมุ่งหมาย องค์ประกอบ วงจรการเรียนรู้ ประเภทต่างๆของผูเ้รียน 
ตลอดจนหลกัการหรือวิธีการเรียนรู้ท่ีนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าไปปรับใช ้เพื่อก็ให้เกิด
การเรียนรู้อย่างแทจ้ริง ดงัท่ีผูเ้ขียนไดเ้น้นย  ้าว่า การเรียนรู้เป็นทั้งเป้าหมายหลกัและเป็นผลลพัธ์ท่ี
ส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเวลาเดียวกนั การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศาสตร์ท่ีน า
แนวคิดทฤษฎีการเ รียนรู้มาจากสาขาวิชาการศึกษาหรือครุศาสตร์ ( education) จิตวิทยา 
(psychology) และศาสนา (religion) ซ่ึงมีแนวคิดและค าสอนของนกัวิชาการท่ีส าคญัหลายท่าน เช่น 
ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadler) เบนจามิน บลูม (Benjamin S. Bloom) คริส อาร์กีริส (Chris 
Argyris) เกรเกอรี เบตสัน (Gregory Bateson) เร็ก รีแวนส์ (Reg Revans) ปีเตอร์ เซ็นเจ (Peter M. 
Senge) โฮเวิร์ด การ์ดเนอร์ (Howard Gardner) มลัคอล์ม โนวลส์ (Malcolm Knowles) เดวิด เอ.
คอล์บ (David A.Kolb) แจ็ก เมซิโรว ์(Jack Mezirow) และไบรแอน แอล. ดีลาฮาเย (Brian L. 
Delahaye) ผูเ้ขียนเปรียบให้เห็นว่า การเรียนรู้จดัเป็นหัวใจของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถา้หาก
หยุดการเรียนรู้เม่ือใด ก็เปรียบเสมือนหัวใจหยุดท างาน ดงันั้น ตราบใดท่ียงัมีชีวิตอยู่ หัวใจก็ยงั
ท างาน มนุษย์ก็ยงัมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา องค์ความรู้เก่ียวกับการเรียนรู้จึงมีการพฒันาอยู่
ตลอดเวลา   
  บทที่ 5 ตัวแบบ กรอบแนวคิด และขอบเขตเน้ือหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Models, Conceptual Frameworks, and Scopes of HRD) เป็นการอธิบายถึงตวัแบบ กรอบ
แนวคิด และขอบเขตเน้ือหาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยผูเ้ขียนเห็นวา่มีหลายชุด ดงันั้น ใน
บทน้ี ผูเ้ขียนจึงยกตวัอย่างให้เห็นภาพของแนวคิดของนกัทฤษฎีคนส าคญัไว ้4 ตวัแบบ ไดแ้ก่ ตวั
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แบบแรกคือ กรอบแนวคิดหรือตัวแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ 
(Leonard Nadler) ท่ีประกอบดว้ย 3 ตวัแบบคือ การพฒันางาน (job development) การพฒันาปัจเจก
บุคคล (individual development) และการพฒันาองคก์าร (organization development) ตวัแบบท่ีสอง
คือ กรอบแนวคิดหรือตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเจอร์รี ดบัเบิลย.ู กิลลีย,์ สตีเวน เอ. เอ็ก
แลนด์ และแอน เมยคู์นิช กิลลีย ์(Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland, and Ann Maycunich Gilley) 
ซ่ึงเสนอตวัแบบไวส้องช่วงคือ ในปี ค.ศ.1989 เสนอกรอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีส่วนท่ี
คาบเก่ียวกนั 3 เร่ืองใหญ่ๆคือ การพฒันาท่ีเนน้ตวับุคคล (individual development) การพฒันาผา่น
กระบวนการจดัการศึกษา (education) ผา่นกระบวนการฝึกอบรม (training) และผ่านกระบวนการ
เรียนรู้ด้วยตนเองด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย (self learning) รวมตลอดทั้งการพฒันาองค์การ 
(organization development) ต่อมาในปี ค.ศ.2002 ไดมี้การน าเสนอแนวคิดและวิธีการพฒันางานท่ี
มุ่งเนน้ทัว่ทั้งองค์การ ท าให้เกิดแนวคิดการบริหารผลการปฏิบติังาน (performance management) 
เพื่อท าให้การปฏิบติังานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพโดยรวมทั้งระบบตลอดเวลา ดงันั้นในภาค
สองของหนังสือเล่มน้ีของเจอร์รี ดับเบิลยู. กิลลีย์และคณะอธิบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ภาคปฏิบติัประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ การพฒันาเน้นท่ีปัจเจกบุคคลซ่ึงมุ่งผลระยะสั้น การ
พฒันาอาชีพท่ีเนน้ตวับุคคลแต่มุ่งผลระยะยาว การบริหารผลการปฏิบติังานเนน้ท่ีองคก์ารแต่มุ่งผล
ระยะสั้น และการพฒันาองคก์ารท่ีมุ่งผลระยะยาว 
 ส าหรับตวัแบบท่ีสามคือ กรอบแนวคิดหรือตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องและไบ
รแอน แอล. ดีลาฮาเย (Brian L. Delahaye) โดยในปี ค.ศ.2000 ไดเ้สนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ไวอ้ย่างกวา้งๆ 4 ส่วนได้แก่ การสร้างความรู้ใหม่ (the creation of 
knowledge) ทฤษฎีการบริหารใหม่ๆ (the new management theories) การจดัการความหลากหลาย 
(diversity management) และหนา้ท่ีดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(the functions of HRM) ต่อมา
ในปี ค.ศ.2005 ไดเ้สนอตวัแบบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยเพิ่มจากตวัแบบเดิมเป็น 6 ส่วน
คือ การสร้างความรู้ใหม่ (the creation of knowledge) การเรียนรู้ของผูใ้หญ่ (adult learning) การ
เรียนรู้ในสถานท่ีปฏิบติังาน (workplace learning) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(the functions of 
HRM) การจดัการความหลากหลาย (the management of diversity) และหุ้นส่วนการเรียนรู้ 
(learning partnership) และส าหรับตวัแบบท่ีส่ีคือ กรอบแนวคิดหรือตวัแบบการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องสวอนสัน และฮอลตนั (Swanson and Holton) ในรูปแบบสามเหล่ียมหนา้จัว่ ฐานล่าง
หมายถึงการประยุกต์ใชใ้นรูปแบบต่างๆ (applications of HRD) พื้นท่ีส่วนล่างแสดงพื้นฐานของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(primary components of HRD) และยอดของสามเหล่ียมแสดงนิยาม
หรือความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD defined) ผูเ้ขียนไดส้รุปเนน้ย  ้าว่า แมว้า่ตวั
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แบบต่างๆจะท าให้เห็นองคร์วมและองค์ประกอบภายในหรือรายละเอียดของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยซ่ึ์งอาจมีความแตกต่างกนัไปตามแนวคิดของนกัวิชาการแต่ละท่าน แต่ส่ิงท่ีเป็นแกนหรือเป็น
ส่วนส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์นกัวิชาการเห็นร่วมกนัคือ การจดักิจกรรมเพื่อเสริม
ประสบการณ์การเรียนรู้ ( learning) และการจัดกิจกรรมต่างๆเพื่อน าไปปรับปรุงผลงาน 
(performance)  
  บทที่ 6 กระบวนการและข้ันตอนปฏิบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Processes, and 
Steps of HRD in Practice) ในบทน้ี เป็นการอธิบายถึงกิจกรรมและกระบวนการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติั วิธีการและขั้นตอนเพื่อแสวงหารูปแบบกิจกรรมท่ีเหมาะกบั
ผูเ้รียน ผูเ้ขียนไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงขั้นกระบวนการและตอนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาคปฏิบติัตาม
แนวทางของดีลาฮาเย (Delahaye) ท่ีน าเสนอไวจ้  านวน 4 ขั้นตอนคือ ขั้นตอนท่ี 1 การส ารวจวินิจฉยั
หาความจ าเป็นดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HRD needs investigation) ขั้นตอนท่ี 2 การ
ออกแบบ (design stage) ขั้นตอนท่ี 3 ขั้นการปฏิบติั (implementation stage) และขั้นตอนท่ี 4 ขั้น
การประเมินผล (HRD evaluation) ซ่ึงจะตอ้งด าเนินการเป็นไปตามล าดบัขั้น 
  บทที ่7 การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) ในบทน้ี ผูเ้ขียนไดส้ะทอ้นให้
เห็นถึงหลกัการและแนวคิดในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์น้นท่ีปัจเจกบุคคล ( individual) ท่ี
สามารถพิจารณาไดใ้นหลายมิติ ข้ึนอยู่กบัการน าแนวคิดและทฤษฎีใดมาเป็นกรอบในการมอง ซ่ึง
นกัวิชาการเองก็มีมุมมองต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์น้นท่ีปัจเจกบุคคลแตกต่างกนั ผูเ้ขียนได้
ยกตวัอยา่งกรณีของเรมอนด์ เอ.โนว ์(Raymond A.Noe) ท่ีไดศึ้กษาขอ้เสนอของนกัวิชาการหลาย
ท่าน และสรุปแนวทางหรือวิธีการพฒันาบุคลากรไว ้4 วิธี (approaches) ไดแ้ก่ การให้การศึกษา
อย่างเป็นทางการ (formal education) การประเมิน (assessment) การพฒันาผ่านประสบการณ์ใน
งาน (job experiences) และการพฒันาผ่านทกัษะสัมพนัธ์ (interpersonal relationships) ดงันั้น 
ผูเ้ขียนจึงไดต้อกย  ้าใหเ้ห็นวา่ การพฒันาปัจเจกบุคคลไม่วา่จะเป็นการฝึกอบรมทั้งท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ การจดัการศึกษาให้กบับุคลากร การพฒันาผ่านประสบการณ์จากการท างาน การ
พฒันาผ่านการมีปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นในสถานท่ีท างาน การเรียนรู้ผ่านช่องทางต่างๆทั้งท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการของบุคลากร การพฒันาปัจเจกบุคคลดว้ยวิธีการต่างๆเป็นกระบวนการ
ท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งทุกส่วนหรือทุกฝ่ายตอ้งร่วมมือกนั  
  บทที่ 8 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) ในบทน้ี เป็นการอธิบายให้เห็นถึง
ความส าคญัของการพฒันาบุคลากรท่ีจ าเป็นตอ้งด าเนินการทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว แม้ว่า
รูปแบบการจา้งงานสมยัใหม่จะมีการเปล่ียนแปลงไปจากการจา้งงานตลอดชีพ เป็นการจา้งงานตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนดในสัญญาจา้งงาน อนัเน่ืองมาจากเง่ือนไขต่างๆอย่างน้อย 8 ประการท่ีวิชาชีพ
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หรืออาชีพต่างๆตอ้งท าการปรับตวัให้เขา้กบัยุคสมยัของโลกาภิวตัน์ซ่ึงไดแ้ก่ ความเขม้ขน้รุนแรง
ดา้นเวลาและการวดัผล เส้นแบ่งระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัไม่ชดัเจน โลกเสมือนถูกย่อขนาดให้
เล็กลง มีส่ิงใหม่ๆ ท่ีตอ้งเผชิญเกิดข้ึนมากมาย งานมีความเปราะบางและเปล่ียนแปลงเร็ว มีสัญญาณ
เตือนเร่ืองความมัน่คง ทั้งงานและชีวิตของคนท างานก าลงัโลดแล่นอยู่บนโลกแห่งอิเล็กทรอนิกส์ 
และมาตรฐานทางจริยธรรมขยบัตวัสูงข้ึน ซ่ึงผูเ้ขียนเห็นว่า เม่ือทั้งองค์การ นักพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และบุคลากรต่างเห็นถึงความจ าเป็นและเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าจะตอ้งสร้างระบบการบริหาร
และพฒันาอาชีพให้มีประสิทธิภาพและท าให้เกิดข้ึนจริงได้ตรงตามวตัถุประสงค์ นักพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจึ์งไดเ้สนอตวัอยา่งของโครงการการพฒันาอาชีพท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมท่ีส าคญั
ไดแ้ก่ การให้ค  าปรึกษาอาชีพ (career counseling) การจดัท าเส้นทางอาชีพ (career patching) การ
จดัท าระบบขอ้สนเทศด้านอาชีพ (career information) การจดัท าโครงการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากร (training and development programs) และจดักิจกรรมเพื่อกลุ่มเป้าหมาย (special groups) 
ผูเ้ขียนไดส้รุปให้เห็นวา่ การพฒันาอาชีพ (career development) เป็นความรับผิดชอบของงานดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มุ่งเนน้ปัจเจกบุคคล แต่มุ่งระยะยาว ตอ้งอาศยัร่วมมือและรับผิดชอบ
ร่วมกนัทุกฝ่าย มีความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากร เพื่อสร้างความพร้อมทั้งในชีวิตงานและชีวิต
ส่วนตวั เพือ่รักษาบุคลากรไวก้บัองคก์าร โดยใหเ้ขามีโอกาสกา้วหนา้เติบโตอยา่งต่อเน่ือง  
  บทที่ 9 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ในบทน้ี ผูเ้ขียน
ช้ีให้เห็นวา่การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นบทบาทภาระหนา้ท่ีของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
มุ่ ง ผลลัพ ธ์ ระยะสั้ น ให้ เ กิ ด ข้ึนตลอด เวลา  แ ต่ต้องครอบค ลุมทั้ ง อ งค์ก า ร  ( short-term 
results/organization focus) บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
เร่ืองผลการปฏิบติังานคือ บทบาทการเป็นนกัวเิคราะห์ (analyst) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์(intervention specialist) การเป็นท่ีปรึกษา (consultant) เป็นผูส้ร้างการ
เปล่ียนแปลง (change agent) เป็นผูอ้  านวยความสะดวก และช่วยจดักิจกรรมท่ีใช้สอดแทรกเพื่อ
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (change interventionist) เป็นนักฝึกอบรม (trainer) ตลอดจนเป็นผู ้
ประเมินผล (evaluator) ผูเ้ขียนได้เน้นย  ้าว่า การท าหน้าท่ีของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการ
บริหารผลการปฏิบติังาน เป็นการแสดงบทบาท ซ่ึงตอ้งมีการส่ือสารเพื่อให้เกิดการส่ือสารอย่าง
ต่อเน่ือง และมีการวางแผน ประสานงาน กระตุน้ ส่งเสริม ให้ค  าแนะน า ให้การสนบัสนุน ติดตาม 
และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้ผลงานขององคก์ารในทุกระบบยอ่ยและ
ผลงานโดยรวมขององคก์ารมีประสิทธิภาพอยูทุ่กขณะ 
  บทที่ 10 การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ในบทน้ี ผูเ้ขียนอธิบายให้เห็น
วา่ บทบาทภาระหนา้ท่ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อกจากจะเป็นการพฒันาระดบัปัจเจกบุคคลทั้ง
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ระยะสั้น ระยะยาว เนน้ผลงานขององคก์ารในระยะสั้นแลว้ ยงัจ  าเป็นตอ้งท าควบคู่ไปกบัการพฒันา
องคก์ารเพื่อผลระยะยาวคือ การกา้วไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ หรือองคก์ารอจัฉริยะท่ีมี
ความสามารถในการปรับตวัไดเ้ป็นอย่างดีในทุกสถานการณ์ ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มทั้งภายใน
และภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาอยา่งเป็นพลวตั นกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บทบาท
ของนกัพฒันาองค์การคือ ผูท้  าหน้าท่ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องค์การปรับปรุงประสิทธิผลโดยรวม
และมีสมรรถนะสูง เพื่อให้มีความพร้อมส าหรับการแข่งขนัในระบบเศรษฐกิจระดบัโลก การช่วย
ให้องค์การสามารถเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสมและเป็นไปในทิศทางท่ีถูกต้อง การพฒันา
องค์การ (Organization Development: OD) เกิดข้ึนไดด้ว้ยแนวคิด ทฤษฎี หลกัการ กระบวนการ 
ขั้นตอน และวิธีปฏิบติัท่ีหลาหลาย และเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยผูเ้ขียน
เห็นว่าบทบาทภาระหน้าท่ีของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HRD professionals) ในการพฒันา
องคก์ารมีดงัน้ีคือ 1) สร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัการพฒันาองคก์าร (acquire an understanding of OD) 
2) ระบุคุณสมบติัของการพฒันาองคก์าร (indentify the characteristics of OD) 3) ระบุเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์าร (indentify the goals and objectives of OD) 4) บูรณาการคุณค่า
ของการพฒันาองคก์ารเขา้กบัการปฏิบติั (integrate the values of OD into their practice) 5) จดัท า
ตามกระบวนการพฒันาองคก์าร (the organization development process) และ 6) การคน้หาส่ิงท่ีดี
ท่ีสุดท่ีองคก์ารเคยมี (Appreciative Inquiry: AI) 
 บทที่ 11 การจัดการความหลากหลาย (The Management of Diversity) ในบทน้ี ผูเ้ขียน
พยายามแสดงใหเ้ห็นวา่การจดัการหรือการบริหารความหลากหลายดา้นก าลงัคนเป็นประเด็นส าคญั
ในการบริหารองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัน้ี เป้าหมายส าคญัของการจดัการความ
หลากหลายคือ การประสานพลัง (synergize) การขจัดและป้องกันการตีความแบบเหมารวม 
(stereotyping) การมีอคติล่วงหนา้ (prejudice) ซ่ึงอาจน าไปสู่การเลือกปฏิบติั การเลือกท่ีรักมกัท่ีชงั
ต่อบุคลากร (discrimination) ซ่ึงอาจจะมีผลสืบเน่ืองไปยงัการบริหารงานและการประเมินผลการ
ปฏิบติังานทั้งของบุคลากรและขององค์การอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ซ่ึงผูเ้ขียนเห็นว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิวตัน์นั้ น นักพฒันาทรัพยากรมนุษย์จ  าเป็นต้องค านึงถึงประเด็น
ส าคญัๆอยูห่ลายประการตามมุมมองท่ีแมมแมน (Mamman) เสนอไวมี้ 3 ประการคือ ประการแรก 
จดัให้มีกระบวนการส่ือสารถึงกนัด้วยช่องทางและส่ือกลางท่ีเขา้ถึงและใช้ความรู้ท่ีหลากหลาย 
(different communicative processes) ประการท่ีสองคือ การเรียนรู้ในเร่ืองวฒันธรรมจะมีลกัษณะ
ขา้มวฒันธรรมมากยิ่งข้ึน เพราะปรากฏการณ์โลกาภิวตัน์ท าให้โลกเป็นโลกไร้พรมแดน มีลกัษณะ
การส่งเสริมให้การท างานของประชาชนท่ีเป็นสมาชิกของหมู่บา้นโลกใบเดียวกนั (global village) 
มีมากยิง่ข้ึน และประการสุดทา้ยคือ จากความส าคญัของความหลากหลายท่ีเพิ่มมากข้ึนในทุกวงการ 
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เช่น การบริหารองคก์าร การบริหารประเทศ หรือวงการเมือง จะพบขอ้มูลเชิงประจกัษว์า่มีการให้
ความส าคัญต่อบทบาทระหว่าง เพศชายและเพศหญิงท่ี เท่ า เ ทียมกันเพิ่มมากข้ึน (gender 
empowerment) ซ่ึงพบเห็นไดใ้นหลายประเทศ 
 บทที ่12 คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Moral, 
Ethics, and Codes of Conduct for HRD Professionals) ในบทสุดทา้ยน้ี ผูเ้ขียนพยามช้ีให้เห็นถึง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการพัฒนาให้เกิดส่ิงท่ีดีงาม ส่ิงท่ีน าไปสู่ความเจริญ เป็น
ประโยชน์ และมีส่วนส าคญัในการสร้างสังคมทุกระดบัให้เป็นสังคมท่ีน่าอยู ่นอกจากน้ี ผูเ้ขียนได้
กล่าวถึงมาตรฐานแห่งคุณธรรมและจริยธรรมของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์(the Academy of Human Resource Development (AHRD)) ซ่ึงไดก้ าหนดแนวทาง
ส าหรับมาตรฐานทางจริยธรรมและคุณธรรมส าหรับนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วต้ั้งแต่ ค.ศ.1999 
โดยเก่ียวเน่ืองไปถึงแนวทางการปฏิบติั การวิจยั การให้ค  าปรึกษา การสอน และการอ านวยความ
สะดวก ซ่ึงมีลกัษณะกระตุน้  ส่งเสริม และเป็นชุดของค่านิยมท่ีพึงมีส าหรับนกัพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ตวัอยา่งมาตรฐานทางจริยธรรมและคุณธรรมท่ีบญัญติัไวมี้ดงัน้ีคือ หลกัการทัว่ไป (general 
principles) และมาตรฐาน (standards) ดังนั้ น นักบริหารและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง
จ าเป็นตอ้งมีมาตรฐานของคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพเป็นพื้นฐาน 
 โดยสรุปหนังสือเล่มน้ีเป็นหนงัสือท่ีมีการอธิบายเน้ือหาท่ีอ่านเขา้ใจง่าย ใช้ภาษาไม่ยาก
จนเกินไป มีการล าดบัหมวดหมู่ตามความส าคญัของเน้ือหาไวอ้ยา่งเหมาะสม รวมตลอดทั้งมีเน้ือหา
สาระท่ีครบถว้นทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบติั ยิ่งไปกว่านั้น หนงัสือเล่มน้ียงัมีจุดเด่นท่ีส าคญัคือ มี
การสรุปเน้ือหาสาระส าคญัในแต่ละบทเพื่อให้มีการทบทวนความรู้ความเข้าใจไวด้้วย ดังนั้ น 
ส าหรับผูว้จิารณ์แลว้ หนงัสือเล่มน้ีมีคุณค่าและมีประโยชน์อยา่งมากมายในแวดวงวิชาการดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเห็นวา่หนงัสือเล่มน้ีมีความเหมาะสมท่ีจะใชเ้ป็นต าราเรียนหรือหนงัสือ
อ่านประกอบส าหรับนิสิต และนกัศึกษาผูท่ี้ก าลงัศึกษาในระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญา
เอกทางดา้นรัฐประศาสนศาสตร์ การบริหารธุรกิจ การบริหารการศึกษา การจดัการ รวมตลอดถึง
ศาสตร์อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์รวมตลอดทั้งผูบ้ริหาร นกับริหารทรัพยากร
มนุษย ์นกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นกัวิชาการ และผูส้นใจทัว่ไปเก่ียวกบัองค์ความรู้ทางดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งการพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์าร 


