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ABSTRACT 

The book of Human Resource Development: Principles and Applications was 
written by Dr. Suthinee Rurkkhum. It was the 1st edition which was published in 2014 by 
Chulalongkorn University Press. The book consists of ten chapters: Chapter 1 Introduction, 
Chapter 2 Human Resource Development Theory, Chapter 3 the transfer of learning into 
practice., Chapter 4 Need Assessment for Human Resource Development, Chapter 5 
Activity Design for Human Resource Development: Training and Development, Chapter 6 
Activity Design for Human Resource Development: Career Path Development, Chapter 7 
Activity Design for Human Resource Development: Organization Development, Chapter 8 
Implementation Plan and Assessment of Human Resource Development Activities, Chapter 9 
Roles of Human Resource Developers, and Chapter 10 Future for Internal Human Resource 
Development. The authors completely compiled the introduction of organizational behavior. 
The author composes simply content and illustration. In each chapter, there is the summary in 
order to understand the content and practice questions for promoting the readers’ 
understanding. This book is suitable for human resource developer, personnel, undergraduate 
students and instructors using for their learning and teaching. Moreover, the book can be 
used for personnel in others organization and general interested person for understanding 
the organizational behavior clearly. 

 
Keywords: human resource development, principle, application  

 
บทนำ 

"การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resources Development)" มีความสำคัญตอ 
การบริหารจัดการตาง ๆ นับเปนกระบวนการดำเนินงานท่ีสงเสริมให บุคลากรเพ่ิมความรู และทักษะ  
มีพฤติกรรมการทำงานท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งเปนการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร 
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนตางใหความสำคัญ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากข้ึน เพ่ือพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ สรางความไดเปรียบ 
ทางการแขงขัน เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในยุคโลกาภิวัตนภายใตความกาวหนา 
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ดังนั้น องคกรจึงจำเปนตองสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรู
อยางตอเน่ืองเพ่ือพัฒนาความสามารถใหเปนผูมีศักยภาพสูงขึ้น และเม่ือองคกรมีทรัพยากรมนุษย 
ที่มีความรู ความสามารถ ทักษะและคุณสมบัติอื่น ๆ ที่จำเปนตอองคกรแลว ตองตระหนักอยูเสมอวา
จะตองลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหมีความพรอมที่จะพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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บทวิจารณ 
บทท่ี 1 บทนำ ผูแตงไดเร่ิมนำเสนอต้ังแตพัฒนาการของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยตั้งแตอดีต จนกระท่ังถึงปจจุบัน โดยไดมีการเชื่อมโยงใหเห็นวิวัฒนาการของการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยในตางประเทศ จนกระทัง่นำมาเปนแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษยของประเทศไทย 
เสริมดวยความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสาขาตาง ๆ อาทิ จิตวิทยา เศรษฐศาสตร 
และทฤษฎีเชิงระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหผูอานสามารถหาแนวทางการแกปญหา 
ไดอยางถูกตอง พรอมทั้งสามารถปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท้ังในระดับบุคคล ระดับหนวยงาน จนถึง
ระดับองคกร จากน้ัน ผูแตงไดแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางการบริหาร และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดอยางชัดเจน ทำใหผูอานเขาใจกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษยและ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดชัดเจนย่ิงข้ึน โดยผูแตงไดสรุปข้ันตอนของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคกรเปนแผนภาพ ทำใหงายตอการเขาใจยิ่งขึ้น ในบทน้ี ผูแตงไดรวบรวมเน้ือหาท่ีเปนตน
กำเนิดของหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ความหมาย กระบวนการไวอยางชัดเจน งายตอ 
ความเขาใจของผูอานเพราะเน้ือหาไมซับซอนและมีการเรียบเรียงอยางเปนข้ันตอน ในบทนำน้ีจึงเปน 
การแสดงภาพรวมกอนที่ผูแตงจะนำเสนอรายละเอียดในบทอื่น ๆ ตอไป  

บทท่ี 2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในบทน้ี ผูแตงไดนำเสนอเน้ือหา 
ที่เก่ียวกับการเรียนรูในวัยผูใหญ รวมถึงทฤษฎีที่เก่ียวของตาง ๆ อาทิ ทฤษฎีการเรียนรูเพ่ือใหเขาใจ
ในศาสตรและศิลปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และสามารถนำมาประยุกตใชในการจัดกิจกรรม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ผูอานยังไดเรียนรูเก่ียวกับทฤษฎี 
แรงจูงใจ อาทิ แนวคิดความตองการตามลำดับขั้นของมาสโลว ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก  
ซึ่งนับวาเปนจุดเดนของบทนี้ ที่ผูแตงนำเสนอสองทฤษฎีนี้เพ่ือตองการใหผูอานไดเห็นแนวทาง 
การสรางความพึงพอใจในการทำงาน โดยมุงเนนใหเกิดปจจัยกระตุนท่ีสามารถมอบหมายงาน 
ที่ทาทายความรู รวมไปถึงการพัฒนาความรู ความสามารถของพนักงานใหเพ่ิมมากข้ึน สำหรับ
ทฤษฎีที่เปนจุดเดนในบทน้ีคือ ทฤษฎีความเสมอภาค ซึ่งเปนทฤษฎีสำคัญท่ีนักพัฒนาทรัพยากร
มนษุยจะตองคำนึงถึงอยูเสมอ เพราะการรับรูถึงความยุตธิรรมของพนักงานภายในองคกรมผีลกระทบ
ตอพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงาน ดังน้ัน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจำเปนอยางย่ิงท่ีจะตองมี
ความเขาใจในทฤษฎีความเสมอภาคเปนอยางดี เพ่ือท่ีจะสามารถวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพล 
ตอพฤติกรรมของพนักงานภายในองคกรและนำไปสูแนวทางแกไขปญหา รวมถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้น กลาวโดยสรุปบทนี้ไดเนนย้ำวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ในองคกรน้ัน จำเปนตองคำนึงถึงทฤษฎีและแนวคิดตาง ๆ เพ่ือเปนหลักในการดำเนินกิจกรรมเสมอ 
รวมถึงการเรียนรูที่เหมาะกับผูใหญและความแตกตางระหวางบุคคล การสรางแรงจูงใจ การคำนึงถึง 
ความสำคัญของทฤษฎีเชิงระบบ เพ่ือใหกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรสามารถตอบสนองและมี 
สวนใหองคกรเจริญเติบโตอยางแทจริง  
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บทท่ี 3 การถายโอนการเรียนรูสูการปฏิบัติจริง ในบทน้ีผูแตงไดนำเสนอความสำคัญ
ของการเรียนรูสูการปฏิบัติจริง ทำใหผูอานไดประโยชนอยางมาก เน่ืองจากกระบวนการดังกลาว 
นับวาเปนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการนำความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ 
ที่ไดรับจากการเขารวมกิจกรรมไปประยุกตใชกับการปฏิบัติงานจริงใหเกิดประโยชนอยางสูงสุด 
สำหรับจุดเดนในบทน้ีอยูที่ผูแตงไดรวบรวมปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของตอการนำกระบวนการเรียนรู 
สูการปฏิบัติจริง อาทิ ปจจัยจากผูรวมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยผูเขารวมกิจกรรม
จำเปนตองมีทักษะ ความรูและความสามารถท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จ 
สำหรับปจจัยดานการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองมีการจัดการฝกอบรม 
มีการกำหนดเปาหมาย แผนการปฏิบัติของแตละบุคคล รวมถึงการประเมินและติดตามผลกิจกรรม 
เพ่ือถายโอนความรูไปสูการปฏิบัติจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ สุดทายแลว นักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยที่ดีตองคำนึงถึงปจจัยสภาพแวดลอมที่เก้ือหนุนจากองคกร โดยตองมีกระบวนการคิด 
เชิงระบบ โดยมองทุกสวนในองคกรใหสัมพันธเชื่อมโยงกัน นอกจากน้ี ผูแตงยังสามารถนำเสนอ
เน้ือหาโดยเชื่อมโยงการประยุกตใชความรูจากทฤษฎีพ้ืนฐานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ไดอยางชัดเจน ทำใหผูอานสามารถมองกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดอยางเปนระบบ 
เน่ืองจากกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น เปนกระบวนการท่ีตองอาศัยความรู ความเขาใจ
อยางแทจริง นับวาผูแตงมีเทคนิคการนำเสนอใหผูอานเห็นกระบวนไดอยางเปนลำดับขั้นตอน 
จนสามารถนำเอาหลักการดังกลาวไปประยุกตใชไดอยางลงตัว 

บทท่ี 4 การประเมินความจำเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในบทน้ี ผูแตง 
ไดชี้ เห็นความสำคัญของการประเมินความจำเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งนับเปน 
การปฏิบัติงานในเชิงรุก ผูอานสามารถนำแนวคิดท่ีผูแตงถายทอดไปเปนแนวทางปฏิบัติเพ่ือให
กิจกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเกิดคุณคาสูงสุด มีสวนชวยใหการดำเนินการภายในองคกร
มีความพรอม และสงเสริมใหองคกรเจริญเติบโตอยางย่ังยืน โดยการประเมินความจำเปนใน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนี้ตองเริ่มตั้งแตการวิเคราะหองคกร โดยการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ 
ในองคกร อาทิ เปาหมาย กลยุทธ หรือ แนวปฏิบัติตาง ๆ ที่อาจสงผลกระทบตอการดำเนินกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตอจากน้ันตองมีกระบวนการวิเคราะหงาน คือ การวิเคราะหพฤติกรรม
การทำงาน ระดับมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือใหได
ขอมูลวาพนักงานในตำแหนงนั้น ๆ จำเปนตองมีความรู ทักษะ ความสามารถใดบาง เพ่ือที่องคกร 
จะไดสรรหาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณสมบัติเหมาะสม จากน้ันตองทำการวิเคราะหบุคคลวาพนักงาน
คนใดยังไมสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะเตรียม
กระบวนการพัฒนาใหเหมาะสม โดยการจัดการฝกอบรมเพื่อเปนการเตรียมความพรอมตอ 
การเล่ือนตำแหนงในอนาคต ในบทนี้ผูแตงไดนำเสนอขั้นตอนในการประเมินความจำเปน 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยางละเอียด ทำใหผูอานสามารถนำไปวางแผนสำรวจ 
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ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมกับความจำเปนของแตละคน โดยสามารถ
นำเอาวิธีที่ผูแตงไดนำเสนอไวในบทนี้ไปเปนแบบอยางในการดำเนินการไดอยางถูกตอง 

บทท่ี 5 การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: การฝกอบรมและ 
การพัฒนา ในบทนี้ ผูแตงไดชี้ใหเห็นองคประกอบหลักของกิจกรรมพัฒนามนุษย ไดแก การฝก
อบรมและการพัฒนา ซึ่งนับวาเปนกระบวนการท่ีสงเสริมใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทักษะ 
ความรู ความสามารถ พฤติกรรม หรือทัศนคติตาง ๆ ที่เก่ียวกับการทำงานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติ 
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น โดยบทน้ีผูแตงไดยกตัวอยางแผนการโครงการฝกอบรมและพัฒนา
เพ่ือใหผูอานไดใชเปนแนวทางในการนำไปจัดโครงการฝกอบรมไดอยางถูกตอง นอกจากนี้ยังได
อธิบายรูปแบบการจัดโครงการฝกอบรมและพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ อาทิ การบรรยาย การใชกรณี
ศึกษา การใชเกมสธุรกิจ การแสดงบทบาทสมมติ การใชเหตุการณจำลอง การใชตัวอยางพฤติกรรม 
การจัดลำดับความสำคัญของงาน การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน การหมุนเวียนงาน และการฝก
อบรมโดยใชเทคโนโลยีเปนฐาน ซึ่งผูแตงสรุปเน้ือหาไดกระชับ งายตอศึกษาและนำไปปรับใช  
โดยผูอานสามารถใชเวลาศึกษาไดในเวลาอันสั้น นอกจากน้ี ยังแสดงใหเห็นการพัฒนาพนักงาน 
ในระดับบริหารเพ่ิมเติมอีกดวย ซึ่งนับเปนองคประกอบหลักในการจะพัฒนาบุคลากรระดับอื่น ๆ 
ในองคกรตามมาดวย ดังน้ัน เน้ือหาบทน้ีจึงมีประโยชนตอทั้งผูบริหารและพนักงานท่ีจะนำแนวคิด 
ดังกลาวไปจัดการการฝกอบรมและพัฒนางานของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

บทท่ี 6 การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: การพัฒนาสายอาชีพ 
ในบทนี้ ผูแตงไดชี้ใหเห็นความสำคัญของการพัฒนาสายอาชีพ ซึ่งนับวาเปนกิจกรรมที่มีความสำคัญ
ตอองคกร เพราะเปนกระบวนการท่ีมีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรในองคกรท่ีมีความรู ความสามารถ 
และพรอมที่จะไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหนง สามารถปฏิบัติงานในตำแหนงที่สูงขึ้นได และยัง
สามารถชวยลดอัตราการลาออกจากงานไดอีกดวย โดยเน้ือหาในบทน้ีไดอธิบายถึงรายละเอียดของ
การออกแบบกิจกรรมพัฒนาสายอาชีพ รวมถึงตัวอยางของกิจกรรมการพัฒนาสายอาชีพ รวมถึง
ตัวอยางของกิจกรรมการพัฒนาสายอาชีพท่ีมีการดำเนินงานจริงภายในองคกร นอกจากน้ี ผูแตง 
ยังอธิบายถึงผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงกับการพัฒนาสายอาชีพ โดยชี้ใหทุกคนในองคกร
เตรียมพรอมรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว และอาจกระทบตอการเล่ือนข้ัน
หรือเล่ือนตำแหนงได ซึ่งนับวาจุดเดนของบทน้ี ผูแตงไดเรียบเรียงเน้ือหาไดอยางลงตัว อธิบาย 
เปนลำดับขั้นตอน ทำใหผูอานสามารถนำแนวคิดหลักการดังกลาวไปปรับใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ ยังไดขยายความถึงกระบวนการพัฒนาสายอาชีพ ขั้นตอนการพัฒนาสายอาชีพ  
การบริหารสายอาชีพ กิจกรรมการพัฒนาสายอาชีพ ใหผูอานไดเห็นกระบวนการตาง ๆ อยางชัดเจน  
เปนข้ันตอนจนสามารถนำไปปรับใชไดอยางเหมาะสมและถูกตอง กลาวโดยสรุปจะเห็นวากิจกรรม
การพัฒนาสายอาชีพเปนกิจกรรมท่ีสำคัญท่ีมีสวนดึงดูดพนักงานท่ีมีความรู ความสามารถไวกับ
องคกร เพราะจะชวยใหพนักงานเหลาน้ีมองเห็นโอกาสของการเจริญเติบโตไมเพียงแตในสายอาชีพ 
แตยังเติบโตในดานการเรียนรูอีกดวย  
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บทท่ี 7 การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: การพัฒนาองคกร เน้ือหา
ในบทนี้ ผูแตงแสดงใหเห็นถึงกิจกรรมอันดับสุดทายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกร  
ซึ่งนับวาเปนกระบวนการท่ีเปนระบบในการประยุกตใชความรูจากหลากหลายศาสตร เพ่ือปรับปรุง
และพัฒนาประสิทธิภาพพนักงานภายในองคกร รวมท้ังพัฒนาใหองคกรมีความพรอมตอการเปล่ียนแปลง
ในปจจุบัน ซึ่งการเปล่ียนแปลงในองคกรจะเปนการปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคกรเพ่ือ 
มุงเนนท่ีจะพัฒนาประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษยในองคกรน้ัน ๆ จุดเดนของบทน้ีอยูที่ผูแตง 
ไดยกตัวอยางข้ันตอนของการเปล่ียนแปลงองคกร สาเหตุหลักของการตอตานการเปล่ียนแปลง 
กระบวนการพัฒนาองคกร เคร่ืองมือการพัฒนาองคกร ในระดับตาง ๆ อาทิ ระดับบุคคล ระดับกลุม 
ระดับกระบวนการปฏิบัติงาน และระดับองคกร ทำใหผูอานสามารถนำเน้ือหาท่ีศึกษาไปวินิจฉัย
องคกร และสามารถคัดเลือกเคร่ืองมือการพัฒนาองคกรท่ีเหมาะสม พรอมทั้งดำเนินการพัฒนา และ
รักษาผลการเปล่ียนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ ทำใหหนังสือเลมนี้มีประโยชนที่จะใหนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ผูบริหาร บุคลากรทางการศึกษา ผูเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล รวมทั้งนิสิต 
นักศึกษาละผูสนใจทั่วไป ไดเก็บเก่ียวความรูจากหนังสือเลมนี้ไปใชกับภารกิจ หนาท่ีของตนไดอยาง
สมบูรณมากย่ิงขึ้น 

บทท่ี 8 การปฏบิตัติามแผนงานและการประเมนิผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เน้ือหาในบทน้ี ผูแตงแสดงเน้ือหาท่ีครอบคลุมเน้ือหาหลัก 2 ประเด็น คือ การปฏิบัติตามแผน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการประเมินผลการดำเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่ง 
มุงเนนท่ีจะประเมินผลกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสำคัญ จุดเดนของบทน้ีอยูท่ีผูอานสามารถนำ
ความรูที่ไดจากบทน้ีไปวางแผนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางรอบคอบ สามารถนำไป
ปฏิบัติตามขั้นตอนท่ีแนะนำไวในบทน้ีอยางเหมาะสม สามารถดำเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหประสมความสำเร็จตามไปดวย นอกจากน้ีผูแตงไดอธิบายรายละเอียดการประเมินผล
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย วิธีการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รายงาน
ผลการประเมินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กระบวนการดังกลาวจะประสบผลสำเร็จไดนั้น  
ผูแตงไดเสนอแนะไววาจำเปนตองมีการวางแผนการดำเนินการอยางดี และตองมีการกำหนดวิธีการ
ประเมินต้ังแตเร่ิมตนการวางแผนการดำเนินการ จากเน้ือหาในบทน้ี ผูอานจะไดนำองคความรู
ทั้งหมดไปกระตุนใหบุคลากรในองคกรตระหนักถึงความสำคัญของการประเมินผลพรอมทั้งสามารถ
พัฒนาวิธีการประเมินผลอยางตอเน่ือง เพ่ือใหองคกรประสบความสำเร็จอยางย่ังยืน 

บทท่ี 9 บทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย เน้ือหาในบทนี้ผูแตงไดเนนใหเห็น 
ความสำคัญของบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งนับเปนสวนสำคัญในการชวยใหองคกร
ประสบความสำเร็จในการดำเนินงาน ทำใหผูอานไดเรียนรูและเขาใจในบทบาทของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดกระจาง และชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยผูแตงไดถายทอดเน้ือหาเก่ียวกับบทบาท 
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย รวมถึงทักษะ ความรู ความสามารถท่ีจำเปนตอการปฏิบัติหนาท่ี 
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ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยละเอียด อาทิ บทบาทการออกแบบการเรียนรู การสนับสนุน 
การปฏิบัติงาน การเปนท่ีปรึกษาขององคกร การเปนผูนำการเปล่ียนแปลง ซึ่งผูอานท่ีเปนนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย รวมถึงผูสนใจทั่วไปไดเรียนรูบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่หลากหลาย 
และสามารถนำไปพัฒนาบทบาทของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือท่ีจะสงเสริมใหองคกร
ประสบความสำเร็จไดอยางแทจริง 

บทท่ี 10 อนาคตการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร เน้ือหาในบทน้ีผูแตงไดแสดงให
เห็นอนาคตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกรวานักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองเตรียม
ความพรอมที่รับมือตอการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในดานใดบาง ซึ่งอาจเกิดผลกระทบไดจากหลาย
ปจจัย เชน ระดับการแขงขันทางเศรษฐกิจที่รุนแรง ทั้งในระดับชาติและนานาชาติ การเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยีที่สงผลกระทบกับการทำงาน รวมถึงปญหาความไมสอดคลองกันระหวางอุปสงคและ
อุปทานในตลาดแรงงานของประเทศท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ในบทน้ีผูอานจะไดรับองคความรู
เก่ียวกับระดับการแขงขันทางเศรษฐกิจที่สงผลกระทบตอองคกร การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ
เทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงกำลังแรงงานของประเทศ การมุงผลลัพธของงานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย รวมถึงคุณสมบัติของนักทรัพยากรมนุษย ประโยชนจากเน้ือหาในบทน้ี ผูอานสามารถ 
นำความรูที่ไดจากเน้ือหาไปดำเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปเชื่อมโยงกับกลยุทธ 
ในองคกรของตนไดอยางมีประสิทธิผล 

 
บทสรุป 

งานพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือวาเปนสวนสำคัญตอองคกร และกิจกรรมทุกดานของทรัพยากร
มนุษยลวนเช่ือมโยงสัมพันธกัน หนังสือเลมนี้จึงมีประโยชนตอนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย พนักงาน
ในองคกร นิสิต นักศึกษา คณาจารย  รวมถึงผูสนใจทั่วไป ที่ตองการเรียนรูเก่ียวกับกระบวนการ 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยท่ีผูอานสามารถนำ
ความรูที่ไดไปประยุกตใชไดจริง หนังสือเลมนี้ ไดอธิบายรายละเอียดในทุกข้ันตอน อยางเปนระบบ 
งายตอการศึกษาดวยตนเอง มีการเรียบเรียงเน้ือหาที่งายตอความเขาใจ สามารถนำไปเปนตนแบบ
การออกแบบกิจกรรมหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้ง 3 กิจกรรม ไดแก การฝกอบรมและ 
การพัฒนา การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองคกร เพ่ือนำไปใชพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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