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บทคัดย่อ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียนและ 2) เพื่อศึกษา
กระบวนการในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน  พบว่า ทักษะที่จ าเป็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน  ได้แก่ 1) ทักษะด้านภาษาอังกฤษ2) ทักษะด้านวัฒนธรรม 3) ทักษะด้านสมรรถนะตามสาย
งาน 4) ทักษะด้านบุคลิกภาพ และ 5) ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์
ในกลุ่มประชาคมอาเซียน  ประกอบไปด้วย 4 ข้ันตอน ได้แก่ 1) ความต้องการและความจ าเป็น 2) การออกแบบและการ
วางแผน 3) การด าเนินการตามแผน และ 4) การควบคุมและการประเมินผล  
 
ค าส าคัญ :  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, กลุ่มประชาคมอาเซียน  
 
Abstract 
 The article have purpose 1) To study the essential skills of human resource in ASEAN and 2) To study the 
process in developing the essential skills of human resource in ASEAN. It found that the essential skills of human resource 
in ASEAN consist of 1) English language skills 2) Cultural skills 3) Functional competency 4) Personality skills and 5) 
Information technology skills and process in developing the essential skills of human resource in ASEAN consist of 4 
process including 1) Identify the demand and need 2) plan and design 3) Implementation and 4) Control and evaluation. 
Keyword: Human Resources Development, ASEAN
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บทน า 
 การเปิดการค้าเสรีในกลุ่มประเทศอาเซียน หรือ AC ซึ่งประเทศไทยก็เป็นหนึ่งในกลุ่มประเทศอาเซียน เมื่อมีการเปิด
การค้าเสรีแรงงานฝีมือในประเทศต่าง ๆ  ที่อยู่ในกลุ่มประเทศอาเซียนจะสามารถโยกย้ายกันได้ อย่างเสรี นอกจากนี้การลงทุนข้าม
ประเทศก็จะเป็นไปได้ง่าย และการแข่งขันระหว่างองค์กรก็จะสูงขึ้นส าหรับองค์กรที่เป็นองค์กรข้ามชาติจะไม่มีปัญหาอะไร
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร แต่ส าหรับองค์กรที่เป็นแบบประเทศไทยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะ
กลายเป็นประเด็นส าคัญที่ต้องได้รับการดูแลอย่างเร่งด่วน สิ่งแรกที่ต้องได้รับการพัฒนา คือ ทักษะด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนา
บุคลากรและองค์กรให้มีความพร้อมในการเปิดการค้าเสรีในกลุ่มประเทศอาเซียน สอง คือ กระบวนการท างาน เพราะแต่ละฝ่าย
จะต้องมีหน้าที่ในการปรับปรุงกระบวนการท างานของตนเอง และสาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้บุคลากรที่อยู่ในต าแหน่ง
งานใช้ศักยภาพที่มีให้เหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ  (ศูนย์ข้อมูลความรู้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน, 2555 : ออนไลน์) เพราะ
สภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา แต่ละองค์กรจึงได้รับผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัตน์ การเข้ามาของคู่แข่งขันราย
ใหม่ ระบบการผลิตสมัยใหม่ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ความต้องการที่เปลี่ยนไปของลูกค้า และความต้องการของแรงงานไม่
มากก็น้อย ในยุคของการเปิดการค้าเสรี    ในกลุ่มประเทศอาเซียนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอีกหนึ่งปัจจัยในการ
ด าเนินงานขององค์กรในสภาพการแข่งขันที่สูงขึ้นการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ กระแสสังคม กระแสโลกาภิวัตน์ และ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย  จึงต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ก้าวทันยุคสมัยที่เดินหน้าไปอย่างรวดเร็ว (สุจิตรา ธนานันท์, 2555 :  
3-11)การพัฒนาทักษะที่จ าเป็น และกระบวนการพัฒนาทักษะด้านต่าง ๆ จึงมีความจ าเป็น และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุนี้องค์กรทุกประเภทจึงได้หันมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น เพื่อช่วยให้
องค์กรด าเนินงานไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ รวมไปถึงเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการปฏิบัติงานในยุค
ประชาคมอาเซียน และเป็นการเตรียมความพร้อมองค์กรให้พร้อมรับมือกับคู่แข่งขันรายใหม่ที่เพิ่มมากขึ้นในการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ (วโรดม แก้วโกมินทวงษ์, 2557 : 105-106)  

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียนต้องมีการวางแผนในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น
ของทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้องค์กรมีการพัฒนาไปอย่างมั่นคงในกลุ่มประชาคมอาเซียน  เพื่อได้ทราบถึงทักษะที่จ าเป็นในการ
พัฒนาบุคลากรในกลุ่มประชาคมอาเซียน และเพื่อทราบกระบวนการ  ในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่ม
ประชาคมอาเซียน ตลอดจนการน าไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างมั่นคง
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วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพื่อศึกษาทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน 
2. เพื่อศึกษากระบวนการในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อทราบทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน  

2. เพื่อทราบกระบวนการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน 
 3. เพื่อให้องค์กรได้ทราบถึงทักษะที่จ าเป็น และแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปต่อยอดธุรกิจขององค์กรให้มี
ความมั่งคง 
 4. เพื่อให้ผู้ที่สนใจศึกษาน าความรู้ และน าไปพัฒนาเพื่อต่อยอดในอนาคตได้ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 จากค านิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะสามารถสื่อไปถึงความหมาย และกรอบแนวคิดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในบริบทขององค์กรเป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้กับบุคลากรในองค์กร
ทั้งในด้านการท างาน รวมไปถึงการด ารงชีวิตในปัจจุบันท าให้เกิดการพัฒนา และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 
 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นสิ่ งส าคัญโดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ได้แก่         
สุจิตรา ธนานันท์ (2555 : 35-36) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ ซึ่งมีการ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยองค์กร เพื่อส่งเสริมและปรับปรุงให้บุคลากรมีทักษะ ความรู้ และความสามารถในการท างานที่
เหมาะสม มีการเปลี่ยนแปลงเจริญเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพที่ดีขึ้นทั้งในปัจจุบันและเพื่อเตรียมส าหรับงานในอนาคต
อันจะส่งผลต่อความสามารถขององค์กรในการแข่งขันและการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ ศิรภัสสรศ์ 
วงศ์ทองดี (2557 : 19) ได้อธิบายว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ 2 ประการ คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ในความหมายอย่างแคบ คือ การพัฒนาเพื่อการเรียนรู้ (learning) ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) ประสบการณ์ใหม่  ๆ
(experience) และเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให้เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ต้องการ สอดคล้องกับ Mondy 
and Noe (2005 : 5-6) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (human resource development) เป็นหน้าที่หลักของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ใช่แค่เพียงการฝึกอบรมแต่ยังรวมไปถึง การวางแผนงานของแต่ละบุคคล การพัฒนากิจกรรม และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ Werner and Desimonde (2006 : 5) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
ชุดของกิจกรรมที่วางแผนเอาไว้ล่วงหน้า  โดยองค์กรเพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรได้เรียนรู้ทักษะที่จ าเป็น เพื่อให้
สามารถท างานในปัจจุบัน และอนาคต สอดคล้องกับ วลัยพร สุขปลั่ง และคณะ (2558 : 91-92) ได้อธิบายว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่องค์กรพัฒนาขึ้นเพื่อที่ จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และเพิ่มระดับความสามารถให้กับ
บุคคลในองค์กรผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา และการเรียนรู้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถให้ทั้งตัวบุคลากรและองค์กร และสอดคล้องกับ จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2556 : 138) ได้อธิบายว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร มีวัตถุประสงค์เพื่อการเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของบุคลากรโดยองค์กรมีรูปแบบของการพัฒนาหลายรูปแบบด้วยกันไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม และการให้การศึกษา เป็นต้น 
รวมไปถึงเพื่อการพัฒนาความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะอื่น ๆ (Others) (KASO) 
นอกจากนี้ผลลัพธ์ในด้านอื่น ๆ  ก็ตามมา เช่น บุคลากรจะมีความรู้สึกว่าตนเองมีการพัฒนาซึ่งมีผลต่อการวางแผนงานอาชีพ (career 
planning) ของตนเอง  

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่เพิ่มศักยภาพของบุคลากรในด้านการท างาน 
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น เพื่อให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
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 กรอบแนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

กรอบแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกลยุทธ์หลักที่องค์กรควรให้ความส าคัญ     เพื่อการพัฒนา
องค์กรให้ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยนักวิชาการได้ให้ความส าคัญ ไว้ดังนี้ 

Leonard Nadler (1970, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557 : 141-143) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมประสบการณ์การเรียนรู้ โดยได้เสนอกรอบแนวคิดหรือตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้
ดังภาพที่ 1 

 
ภาพที่ 1 ตัวแบบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแนดเลอร์ 

ที่มา : ปรับปรุงจาก Leonard Nadler, 1970 อ้างถึงใน ศิรภัสสรค์ วงศ์ทองดี, 2557 : 142 
 
จากตัวแบบกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแนดเลอร์ รูปแบบของกิจกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์

จะจัดให้เหมาะสมกับสิ่งที่เป็นเป้าหมายหลักที่ต้องการพัฒนา ดังนี้ 
1. งาน (job) หมายถึง งานในปัจจุบัน (current or present job of the individual) ที่บุคลากรท าอยู่ถูกจัดไว้คู่

กับการฝึกอบรม (training) ซึ่งเป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ  เพื่อพัฒนาให้ผู้ปฏิบัติงานขณะนั้นมีความพร้อมในการ
ท างาน เช่น การฝึกอบรมภาคทฤษฎีในห้องบรรยายการฝึกปฏิบัติงานจริงในที่ท างาน (on-the-job training) การฝึกอบรม
ทางไกล (distance training) 

2. ปัจเจกบุคคล (individual) การพัฒนาบุคคลโดยจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้ในลักษณะให้การศึกษา 
(education) เป็นการสร้างการเรียนรู้ เพื่องานในอนาคตที่เป็นไปตามเป้าหมายการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ที่ก าหนด 
(future but identified job of the individual) ทั้งนี้เพื่อเป็นการเตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับงานหรือต าแหน่งใหม่ ๆ  ใน
องค์กร 

3. องค์การ (organization) การพัฒนา (development) หมายถึ ง การท าให้ดี ยิ่ งขึ้ นให้
เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน ในกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เน้นไปยังตัวองค์กร เพื่อท าให้องค์กรปรับตัวอยูไ่ดใ้นทกุ
สถานการณ์  

ชมสุภัค ครุฑกะ (2554 : 64) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่มุ่งเปลี่ยนแปลงความรู้ 
พฤติกรรม ความสามารถ ทักษะ และวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นไปในทิศทาง ที่ดีขึ้น มีเป้าหมายเพื่อความส าเร็จ
สูงสุดในคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคคล และคุณภาพผลผลิต     โดยให้ความส าคัญกับการช่วยเหลือที่สามารถระบุได้
อย่างชัดเจน ดังต่อไปนี ้

การฝึกอบรม (training)

งาน (job)

การศึกษา (education)

บุคคล (individual)

การพัฒนา 
(development)

องค์กร (organization)
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1. การพัฒนารายบุคคล จะช่วยเหลือบุคลากรโดยสร้างจุดแข็งด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติ ท าให้จุดอ่อนหายไปสามารถดึงศักยภาพที่มีอยู่มาใช้ในการพัฒนาองค์กร และท าให้เป้าหมายของบุคคลมีความส าเร็จ 
บรรลุเป้าหมายของตนเอง มีชีวิตดี ครอบครัวดี สัมพันธภาพของชุมชนดีขึ้น ปัจจุบันการพัฒนารายบุคคลมุ่งให้ความส าคัญ
กับทุนมนุษย์ เพราะทุนมนุษย์ช่วยให้องค์กรขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

2. การพัฒนาอาชีพ ให้ความส าคัญกับความเหมาะสมระหว่างคนกับงาน มีการก าหนดโครงสร้าง รวมไป
ถึงการวางแผนที่ตอบสนองงานของบุคลากร และปรับบทบาทของบุคลากรเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่งงานที่ดีขึ้น การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีจะต้องสนับสนุนพนักงานแต่ละคนให้ก้าวหน้า โดยพัฒนาผ่านกระบวนการการเรียนรู้ทั้งคน และงานควบคู่กัน 

3. การพัฒนาองค์กร ให้ความส าคัญกับโครงสร้างและหน้าที่ เป็นการจัดการกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่
เน้นการสร้างสัมพันธภาพ เพื่อประสิทธิภาพภายในหน่วยงาน และระหว่างหน่วยงาน โดยใช้กลยุทธ์การเรียนรู้เป็นพื้นฐานสร้าง
ความส าเร็จให้กับองค์กร รวมไปถึงองค์กรสามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นได้ ดังนั้นโปรแกรมการฝึกอบรมจึงมุ่งสร้างศักยภาพ
ของผู้เรียนรู้ให้เกิดทักษะใหม่ ๆ  ในระดับที่องค์กรต้องการตอ่ไปในอนาคต คือ การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
พฤติกรรม และวิธีการปฏิบัติงานของบุคลลากร โดยมุ่งเน้นการพัฒนา 3 ส่วน ดังนี้     1) การพัฒนารายบุคคล เป็นการพฒันา
เพื่อให้บุคคลได้รับประสบการณ์ และการเรียนรู้เพื่อน ามาปรับปรุงความสามารถของการท างานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 2) การพัฒนาอาชีพ เป็นการน ากิจกรรม     ที่มีการก าหนดและวางรูปแบบอย่างเป็นระบบ เพื่อพัฒนาทักษะ 
ความสามารถ รวมไปถึงการปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น และ 3) การพัฒนาองค์กร เป็นการบูรณาการระหว่างการ
เรียนรู้ และงานเข้าด้วยกัน เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 
ทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน 
 จากการศึกษาวรรณกรรมมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 
 กิตต์จพัฒน์ รัตนทับทิม และศุภณัฏฐ์ ทรัพย์นาวิน (2559 : 7-12) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสงคราม พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับ การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในด้าน
ต่าง ๆ  ดังนี้ 1) ด้านภาษาอังกฤษ 2) ด้านวัฒนธรรม และ 3) สมรรถนะตามสายงาน กระบวนการท างานที่มีความชัดเจน และสามารถ
น าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพมีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอ
และทันสมัย โดยค านึงถึงสภาพพื้นที่ในการปฏิบัติงานเสริมสร้างองค์ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศขั้นพื้นฐานให้แก่
บุคลากรทุกหน่วยงาน 
 วรรณภา ลือกิตินันท์ (2558 : 19-35) ได้ศึกษาเรื่อง การประยุกต์ใช้แนวคิดสมรรถนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตยางรถยนต์ช้ันน าระดับโลกแห่งหนึ่ง พบว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะ
ที่จ าเป็นด้านต่าง ๆ  ประกอบไปด้วย 1) ด้านภาษาอังกฤษ 2) สมรรถนะตามสายงาน 3) ด้านบุคลิกภาพ 4) ด้านวัฒนธรรม 
และ 5) ด้านทัศนคติ การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ จะช่วยให้ผู้ที่ต้องการหางาน
ท าทราบถึงความรู้ ทักษะที่ขาดรวมไปถึงช่วยให้ผู้สัมภาษณ์สามารถคัดเลือกคนเข้าท างานด้วยการกลั่นกรอง
ความสามารถของบุคคลที่สมัครงานอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรที่จะประสบความส าเร็จต้องมีการพัฒนาสมรรถนะที่สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ ค่านิยม วัฒนธรรมขององค์กร เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงานทุก ระดับ และสื่อสารเพื่อสร้างความตระหนัก
เกี่ยวกับสมรรถนะไปยังพนักงาน ตลอดจนต้องบูรณาการโมเดลสมรรถนะในทุก ๆ  กิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 จ าเนียร จวงตระกูล (2557 : 84-99) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศเกาหลีใต้พบว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) ด้านภาษาอังกฤษ    2) ด้านวัฒนธรรม และ 3) 
สมรรถนะตามสายงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเกาหลีใต้ นั้นเน้นการศึกษาและการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ซึ่งมีส่วนส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศหน่วยงานที่รับผิดชอบการศึกษา หรือกระทรวงศึกษาธิการ หน่วยงานที่
รับผิดชอบการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาฝีมือแรงงานคือกระทรวงแรงงาน จุดเด่นส าคัญ คือการปรับเปลี่ยน ตลอดจนปรับปรุง
กฎหมาย และหน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถท าได้โดยสะดวกท าให้เกิดความคล่องตัว ตอบสนองความต้องการของชาติได้ 
จุดเปลี่ยนที่ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเกาหลีใต้ คือการที่รัฐบาลก าลังเปลี่ยนค่านิยมของประชากรทั้งประเทศให้
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เปลี่ยนมาเป็นความส าคัญแก่ประสบการณ์เหนือกว่าคุณวุฒทางการศึกษา โดยส่งเสริมให้นักเรียนมัธยมปลายออกมาท างานก่อน
แล้วเลือกเรียนต่อในระดับมหาวิทยาลัยในภายหลัง การจัดท ามาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพแห่งชาติ เพื่อใช้ในการทดสอบ 
ตลอดจนการประเมินความสามารถของบุคคล รวมไปถึงการใช้มาตรการต่าง ๆ ทั้งด้านภาษี และสิ่งจูงใจต่าง ๆ  แก่ผู้เกี่ยวข้อง ซึ่ง
เป็นการแกป้ัญหาที่ถูกจุด เพราะประเทศขาดแคลนก าลังคนในระดับช่างเทคนิค ซึ่งเป็นระดับการศึกษาอาชีวศึกษาจ านวนมาก ส่วน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับองค์กรนั้นจากการศึกษากรณีของบริษัทซัมซุง พบว่า ด าเนินการเป็นไปตามหลักการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือเน้นการฝึกอบรม และการพัฒนาบุคคล 
 นิรันดร์ จุลทรัพย์ (2557 : 43-58) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ประชาคมอาเซียน พบว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในด้านต่าง ๆ ประกอบไปด้วย 1) ด้านภาษาอังกฤษ 2) 
ด้านวัฒนธรรม 3) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 4) สมรรถนะตามสายงาน 5) ด้านบุคลิกภาพ 6) ด้านทัศนคติ 7) ด้านสวัสดิการและ
ความปลอดภัย และ 8) ด้านค่านิยม โดยมีแนวทางในการพัฒนาเพื่อการเตรียมความพร้อม และการวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สู่ประชาคมอาเซียนจะต้องขับเคลื่อนโดยภาคีเครือข่ายการพัฒนาทั้งหน่วยงานภาครัฐ ครอบครัว 
ชุมชน สถาบันการศึกษา สถาบันศาสนา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีนโยบายรวมไปถึงยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จากรัฐบาลเป็นตัวก าหนดทิศทาง และให้การสนับสนุนภาคีเครือข่ายการพัฒนาจากทุกภาคส่วน 
 สุปัญญาดา สุนทรนนธ์ (2557 : 65-78) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและกิจกรรมพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ที่มีต่อความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะที่
จ าเป็นด้านต่าง ๆ  ประกอบไปด้วย 1) ด้านภาษาอังกฤษ 2) สมรรถนะตามสายงาน และ 3) ด้านบุคลิกภาพ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นการพัฒนาองค์กรในแนวทางการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมไปถึงเป็นผู้น าด้านกลยุทธ์สามารถเข้าใจ
ความคิดที่หลากหลายของผู้อื่นสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกับพนักงาน การท างานเป็นทีม มีความคิดเป็นระบบ การพัฒนาทักษะในด้านต่าง 
 ๆจึงเป็นประโยชน์ในการ  ต่อยอดองค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งในองค์กรภาครัฐและเอกชนเพื่อให้

บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ  ของประเทศไทยให้มีความพร้อมในการปรับตัวรับมือกับความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  ที่จะเกิดขึ้นต่อไป
ได้ในอนาคต 
 พวงผกา กงเพชร และคณะ (2557 : 123-124) ได้ศึกษาเรื่อง การเตรียมความพร้อมด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อความส าเร็จใน
การปรกอบกิจการในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป.ลาว) พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะ
ที่จ าเป็นในด้านต่าง ๆ  ดังนี้ 1) ด้านการใช้ภาษา 2) ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 3) ด้านวัฒนธรรม มีการจัดสรรสนับสนุน
ทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภาษาภารกิจอย่างพอเพียงและทันสมัย โดยค านึงสภาพพื้นที่ในการปฏิบัติงาน
เสริมสร้างองค์ความรู้และเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
 วโรดม แก้วโกมินทวงศ์ (2557 : 103) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จ าเป็น  ต่อยุคประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในด้านต่าง ๆ  ดังนี้ 1) ด้านภาษา  
2) ด้านสมรรถนะตามสายงาน 3) ด้านวัฒนธรรม สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่าง     มีประสิทธิภาพมีการจัดสรรสนับสนุน
ทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอ และทันสมัยโดยค านึงสภาพพื้นที่ในการปฏิบัติงาน
เสริมสร้างองค์ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ ขั้นพื้นฐาน ได้แก่ บุคลากรทุกหน่วยงาน 
 โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2556 : 33-43) ได้ศึกษาเรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์ พบว่า 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในด้านต่าง ๆ  ประกอบไปด้วย 1) ด้าน
ภาษาอังกฤษ 2) ด้านวัฒนธรรม 3) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 4) ด้านบุคลิกภาพแนวทางในการพัฒนาควรจะต้องเริ่มจาก
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรแสดงเป็นจุดแข็งจุดอ่อนขององค์กร การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์กรแสดง เป็นโอกาส อุปสรรคขององค์กร จากนั้นจึงน ามาสังเคราะห์เป็นแผนกลยุทธ์ขององค์กรเช่ือมไปสู่การประเมินความ
จ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการก าหนดเป็นขอบเขต และระดับของการพัฒนา ดังนั้นจึงออกแบบการพัฒนา 
รวมไปถึงประเมินผลก่อนการพัฒนา แล้วด าเนินตามแผนที่วางไว้และเมื่อเสร็จสิ้นจะต้องมีการประเมินการพัฒนาทั้งเชิง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพื่อน าข้อมูลไปปรับปรุงพัฒนาการทรัพยากรมนุษย์ในโอกาสต่อไป 
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล และกฤตกา ล้อมลาวัลย์ (2556 : 168-173) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิ
วัตน์ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย 1) ด้านภาษาอังกฤษ  
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2) ด้านวัฒนธรรม 3) ด้านสวัสดิการและความปลอดภัย และ 4) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ แนวทางการพัฒนาพนักงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ที่จะประสบผลส าเร็จในยุคโลกาภิวัตน์ต้องมีความคิด และรอบรู้ในความเป็นไปของโลกธุรกิจ ไม่เฉพาะภายในประเทศเท่านั้น 
ต้องรู้ทันต่อกระแสโลกาภิวัตน์ โดยต้องมีกลยุทธ์ในการจัดการ ไม่เช่นนั้นจะไม่สามารถพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้เป็นก าลังส าคัญ
ในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ในอนาคต 
 เสาวรัตน์ บุญวงศ์ และศุภวัฒนากร วงศ์ธนวสุ (2556 : 43-50) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของ
เทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควงเนียง จังหวดัสงขลา พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้พัฒนาทักษะที่จ าเป็น
ในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย 1) ด้านภาษาอังกฤษ 2) ด้านวัฒนธรรม 3) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 4) ด้านบุคลิกภาพ 
แนวทางใน การพัฒนาจัดท าเป็นแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ว่า บุคลากรมีความรู้ คู่คุณธรรม  
น าองค์กรสู่ความเป็นเลิศ โดยมีเป้าประสงค์ว่าพนักงาน จะต้องได้รับการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานมีความสามารถด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์มีแหล่งค้นคว้าข้อมูลที่ทันสมัยมีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลรู้จัก
การท างานเป็นทีม มีมนุษย์สัมพันธ์อันดีต่อกัน มีสุขภาพอนามัยที่ดีมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน มีความรักความ
สามัคคีสามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุข และสุขภาพชีวิตที่ดี โดยก าเนิดกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อไปสู่วิสัยทัศน์  
ได้แก่ 1) กลยุทธ์การพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 2) กลยุทธก์ารพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ เพื่อ
การปฏิบัติงาน 3) กลยุทธ์การส่งเสริมความรู้และทักษะของงาน4) กลยุทธก์ารเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารงานตามหลัก
ธรรมาภิบาล 5) กลยุทธ์การส่งการท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วม 6) กลยุทธ์การเสริมสร้างบุคลิกภาพและมนุษย์สัมพันธ์  
7) กลยุทธ์การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย8) กลยุทธ์การปลูกจิตส านึกด้านคุณธรรมและจริยธรรม 9) กลยุทธ์การท างานอย่างมีความสุข 
และ 10) กลยุทธก์ารพัฒนาคุณภาพชีวิตและการจัดสวัสดิการ 
 สุรินทร์ พิศสุวรรณ (2555 : 1-3) ได้ศึกษาเรื่อง ทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอีก 10 ปีข้างหน้า พบว่า 
ทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ  ดังนี้ 1) ด้านภาษาอังกฤษ และ 2) ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ การพัฒนาทักษะดังกล่าวเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการท างาน การติดต่อสื่อสาร การสร้างความเช่ือมั่น 
เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์มีศักยภาพพอที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมทั้งเป็นการเตรียมความพร้อมของภาครัฐ 
เพื่อที่จะช่วยเหลือภาคธุรกิจขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดเล็ก ให้มีความพร้อมในการแข่งขันที่เกิดขึ้นในยุคของอาเซียน 
และโลกาภิวัฒน์ 
 ชมสุภัค ครุฑกะ (2554 : 68-69) ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ประชาคมอาเซียน พบว่า 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในด้านต่าง ๆ ประกอบไปด้วย 1) ด้านภาษาอังกฤษ 2) 
ด้านวัฒนธรรม 3) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 4) สมรรถนะตามสายงาน โดยมีแนวทางในการพัฒนาด้านต่าง ๆ  ดังนี้ 1) 
การก าหนดความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ประชาคมอาเซียน ที่จ าแนกตามความต้องการ 3 ระดับ คือ ระดับ
องค์กร ระดับหน่วยงานหรือระดับปฏิบัติและระดับบุคคล เพื่อเช่ือมโยงความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ซึ่งจะเห็นว่าประเด็นส าคัญที่จะต้องเตรียมความพร้อมในการพัฒนาบุคลากรสู่ประชาคมอาเซียน คือ สมรรถนะสากล 
ได้แก่ (1) ทักษะด้านภาษาอังกฤษ เป็นนโยบายหลักของความร่วมมือประชาคมอาเซียนที่เสนอให้ใช้ภาษาที่สองในการ
สื่อสารความหมายในกลุ่มประเทศอาเซียน ดังนั้น สมรรถนะด้านการใช้ภาษาอังกฤษจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับเยาวชน 
และประชาชนทั่วไปในการเสริมสร้างทักษะ การฟัง การพูด การอ่าน และการเขียนภาษาอังกฤษ เพื่อการสื่อความหมายได้อย่างถูกต้อง 
(2) การเรียนรู้ข้ามวัฒนธรรมจากแนวคิดหลักในประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียนให้ความส าคัญด้านการท านุบ ารุงมนุษย์ 
ทรัพยากรธรรมชาติ และวัฒนธรรมจึงมีความจ าเป็นที่เยาวชน รวมไปถึงประชาชนชาวไทยต้องเรียนรู้เกี่ยวกับเอกลักษณ์ ศิลปวัฒนธรรม 
และขนบธรรมเนียมประเพณีส่งเสริมให้เรียนรู้ในบทบาททางสังคมต่างวัฒนธรรม สร้างความเอื้ออาทร รวมไปถึงจิตส านึกในการธ ารง
รักษาศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมของประเทศชาติ และประเทศในกลุ่มสมาชิกอาเซียน (3) การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสืบค้น ตลอดจนการสื่อสาร ปัจจุบันต้องยอมรับว่าเทคโนโลยีสารสนเทศ มีบทบาททางสังคมเป็น
อย่างมาก เนื่องจากความเป็นโลกาภิวัตน์โลกไร้พรมแดน จึงมีความจ าเป็นอย่างสูงที่ประชาชนทุกกลุ่ม ทุกวัย ต้องพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ และทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการสืบค้นข้อมูล รวมไปถึงการสื่อสารให้เกิดความ
คล่องตัวในการท างาน การศึกษา การพัฒนา และการติดต่อสื่อสารร่วมกัน เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับประเทศชาติ และ
ประชาคมอาเซียน และ (4) สมรรถนะมาตรฐานวิชาชีพของอาเซียนจากกลไกลการเจรจาเปิดเสรีการค้าบริการในอาเซียน โดยเฉพาะ
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กลุ่มสาขาวิชาชีพ 7 กลุ่มที่ได้กล่าวถึงข้างต้นมาตรฐานวิชาชีพ จึงเป็นตัวก าหนดความต้องการสมรรถนะด้านมาตรฐาน
วิชาชีพของอาเซียน เพื่อรองรับการให้บริการที่หลากหลายเช้ือชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม เพื่อการยอมรับและได้รับความ
ไว้วางใจในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียนในฝีมือแรงงานของไทย 2) การส ารวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่
ประชาคมอาเซียน นอกจากจะศึกษานโยบายและแผนยุทธศาสตร์ของประเทศควรมีการส ารวจความต้องการด้วยวิธีการอื่น ๆ  เช่น 
สอบถาม สัมภาษณ์ สังเกต รวมไปถึงประเมินผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ รวมทั้งการใช้กระบวนการวิจัย เพื่อ
ค้นหาความจ าเป็นที่ต้องน ามาวางแผนพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่คุ้มค่ากับการลงทุน และ 3) การจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการออกแบบกิจกรรมที่บูรณาการวิธีการที่หลากหลาย เช่น การบูรณาการทั้งวิธีการ
การบรรยายการเล่าประสบการณ์ การลงมือปฏิบัติในเรื่องเดียวกัน จึงจะสามารถถ่ายโอนความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ในปัจจุบันให้ความส าคัญกับการออกแบบกิจกรรมที่เน้นการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตเช่น การมอบหมายงาน
โครงการ การจัดท าสื่อผสมทางอิเล็กทรอนิกส์ การสืบค้นฐานข้อมูลความรู้ การเรียนรู้ผ่านเว็บไซต์ เป็นต้น โดยใช้แผน กลยุทธ์ใน
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการสื่อสารยังรวมไปถึงการสร้างความเข้าใจการพัฒนาตนเองตามความ
ต้องการ โดยเช่ือมโยงความต้องการขององค์กรกับความต้องการของบุคลากร อันจะน ามาสู่แรงจูงใจในการเรียนรู้ และสร้าง
โอกาสในการเติบโตในวิชาชีพที่สามารถแข่งขันได้ในประชาคมอาเซียน 
 เสกสรร สนวา (2554 : 2-6) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธว่าด้วยอริยสัจ 4 พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในด้านต่าง ๆ  ประกอบไปด้วย 1) ด้านวัฒนธรรม และ 2) ด้านค่านิยม โดยมี
แนวทางในการพัฒนาเพื่อให้มนุษย์ได้เข้าใจในกฎแห่งธรรมชาติสามารถน าไปปรับใช้ได้ในการด าเนินชีวิตได้ในทุก
ระดับ ทุกช่วง 
วัย ทั้งในปัจจุบัน และในอนาคตการเลือกใช้แนวทางการพัฒนาจ าเป็นต้องมองให้ลึกซึ้ง และเลือกใช้หลักการที่
เหมาะสมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงจะประสบผลส าเร็จตามมุ่งหวัง 
 สรุปได้ว่า ทักษะที่จ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่ท าให้บุคลากรมีกระบวนการในการพัฒนา
ทักษะของตนเองมากขึ้น ซึ่งเป็นการพัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ  รวมไปถึงกิจกรรมที่มีความส าคัญต่อการเพิ่มขีดความสามารถ 
ในการแข่งขัน และความอยู่รอดขององค์กร เพื่อการเตรียมความพร้อมให้เข้ากับประชาคมอาเซียน สามารถสรุปผลได้ดัง
ตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ 
 
 

 
 
จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องผู้ศึกษาสรุปได้ตามตารางที่ 1 ประกอบด้วย ประเด็นที่ส าคัญส าหรับทักษะที่

จ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5 ทักษะ ดังนี้ 1) ทักษะด้านภาษาอังกฤษ 2) ทักษะด้านวัฒนธรรม 3) ทักษะด้านสมรรถนะ
ตามสายงาน 4) ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 5) ทักษะด้านบุคลิกภาพ 
 
กระบวนการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน 

กระบวนการและกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ เพื่อให้เกิดรูปแบบของกิจกรรมที่
เหมาะสมกับผู้เรียนรู้ โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี ้

สุธินี ฤกษ์ข า (2557 : 19-20) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนที่เกี่ยวข้องอยู่ 
4 ขั้นตอน ดังนี ้

1. การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากทุกองค์กรย่อมมีทรัพยากรจ ากัดใน
การด าเนินงาน ท าให้ไม่สามารถด าเนินทุกกิจกรรมได้พร้อม ๆ กัน ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องก าหนดความ
เร่งด่วนของความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้กล่าวคือ สามารถเลือกด าเนินกิจกรรมที่มีความส าคัญเร่งด่วนท่ีส่งผล
กระทบต่อความอยู่รอดขององค์กรก่อนเสมอ 
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2. เมื่อนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก าหนดกิจกรรมที่จ าเป็นต้องได้รับการด าเนินการอย่างเร่งด่วนได้
แล้ว ขั้นตอนต่อมาคือ การออกแบบกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบไปด้วย การจัดโครงการการ
ฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองค์กร 

3. การน าแผนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวไปปฏิบัติจริง 
4. การประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมไปถึงการจัดให้มีข้อมูลสะท้อนกลับ 

(feedback) เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงการด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ขั้นที่ 3) ที่อยู่ระหว่างการด าเนินการ 
และการน าข้อมูลดังกล่าวไปใช้ในการประเมินความจ าเป็นด้านทรัพยากรมนุษย์ (ขั้นที่ 1) ต่อไปในอนาคต ขั้นตอนทั้งหมดของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และรายละเอียดของแต่ละขั้นตอน แสดงไว้ดังภาพที่ 2 

 
 
        ขั้นที่ 1 :  ขั้นที่ 2 :             ขั้นที ่3 :    ขั้นที่ 4 : 
      การประเมิน  การออกแบบ          การปฏิบัต ิ  การประเมิน 
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 รวม 

1. ทักษะด้านภาษาอังกฤษ / / / / / / / / / / / /  12 
2. ทักษะด้านวัฒนธรรม / / / /  / / / / /  / / 11 
3. ทักษะด้านสมรรถนะตามสายงาน / / / / /  /   /  /  8 
4. ทักษะด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ    /  /  / /  / /  6 
5. ทักษะด้านบุคลิกภาพ  /  / /   /  /    5 
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     ข้อมูลสะท้อนกลับ  formative evaluation 
summative evaluation 

ภาพที่ 2 ขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
 ที่มา : ปรับปรุงจาก สุธินี ฤกษ์ข า, 2557 : 20 
 

ชมสุภัค ครุฑกะ (2554 : 65) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สร้างจากระบบกระบวนการฝึกอบรม ที่เน้นการ
เรียนรู้ การพัฒนาอาชีพ และการเรียนรู้ตลอดชีวิต การพัฒนาองค์กรตลอดจนการเรียนรู้  ขององค์กร ประกอบด้วย 4 
กระบวนการ ดังนี ้

1. การระบุความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (identification of HRD needs) เป็นการระบุ
ความต้องการความรู้ในการปรับปรุงพัฒนา เพื่อแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นความต้องการเรียนรู้ และพัฒนา
บุคลากร 3 ระดับ คือ 1) ระดับองค์กร เป็นการระบุความต้องการความรู้ ความสามารถในการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กร การ
ระบุช่องว่าง และปัญหาในการปฏิบัติงานที่เป็นอุปสรรคต่อความสามารถขององค์กรในอนาคต และการระบุความต้องการใน
การเรียนรู้ เพื่อความพึ่งพอใจในงาน 2) ระดับหน่วยงานหรือระดับปฏิบัติการ เป็นการระบุความต้องการจากมาตรฐานหรือ
เป้าหมายในการปฏิบัติงาน และการรายงานสารสนเทศ เช่น ระยะเวลา ความสูญเสีย และข้อร้องเรียนของลูกค้า รวมทั้งข้อมูล
สารสนเทศที่ได้จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียไม่ว่าจะเป็นลูกค้า ผู้น าส่งปัจจัยการผลิต คณะกรรมการ เพื่อนร่วมงาน และผล
การประเมิน 360 องศา และ 3) ระดับบุคคล เป็นการระบุความต้องการจากการประเมินคุณลักษะ ผลลัพธ์ในการ
ปฏิบัติงาน และประเมินจากสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

2. การออกแบบหรือการวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (design of HRD intervention) โดยมีขั้นตอน
ในการออกแบบพัฒนาบุคลากร 6 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ภายใต้ฐานความต้องการเรียนรู้ที่เป็นไป
ตามความคาดหวังของผู้เรียนรู้ โดยก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม เพื่อตัดสินใจเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ ที่ต้องการคืออะไร การก าหนดวัตถุประสงค์ที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยความชัดเจนในการระบุ
พฤติกรรมที่ต้องการ เมื่อสิ้นสุดการฝึกอบรม ข้อจ ากัดของสถานที่ในการฝึกอบรม เช่น เครื่องมือ รวมไปถึงอุปกรณ์ที่
จ าเป็นต้องใช้กับผู้เรียนในการฝึกอบรม และความคาดหวังในมาตรฐานการปฏิบัติงาน 2) การตัดสินใจเลือกกลยุทธ์การ
ฝึกอบรมหรือการเรียนรู้อย่างเหมาะสม ได้แก่ การวางแผลการศึกษา การใช้ e-learning, off-the-job external training, off-the-job 
internal training, on the job training และ self-development 3) เลือกวิธีการประเมินที่เหมาะสม  4) สรุปเกี่ยวกับ
เนื้อหา วิธีการจัดกิจกรรม และสื่อ 5) เลือกสถานที่ในการฝึกอบรม ให้เหมาะสมกับค่าใช้จ่าย รวมไปถึงสิ่งอ านวยความสะดวก 
ในการจัดกิจกรรม และการจองสถานที่ตรงตามเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม และ 6) ประกันการเรียนรู้ที่สัมพันธ์กับองค์กรเป็น
การประกันว่าการจัดกิจกรรมสนับสนุนประสบการณ์การเรียนรู้ของบุคลากรสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

3. การด าเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (delivery of HRD intervention) มีวิธีการ
พิจารณาในการด าเนินการ 3 ประเด็น คือ 1) ผู้จ าแนก (disseminator) คือ ผู้ที่ท าการพิจารณาความเหมาะสมของเนื้อหาที่
ตรงตามความเป็นจริง เกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎี และรูปแบบต่าง ๆ  2) ผู้สอนในช้ันเรียน คือ ผู้ที่พิจารณาความเหมาะสมในการจัด

การด าเนินการ
ประเมินผลกิจกรรม 

HRD

การออกแบบกิจกรรม 
HRD และการออกแบบ
การประเมินผลกิจกรรม 

HRD

การน าแผนกิจกรรม 
HRD ไปปฏิบัติ

การประเมินความ
จ าเป็นในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

การก าหนดความ
เร่งด่วนของกิจกรรม 

HRD
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กิจกรรมในช้ันเรียน เช่น การท า workshop เกี่ยวกับการสัมภาษณ์ และ 3) ผู้อ านวยการความสะดวก คือ ผู้ที่พิจารณาแหล่ง
การเรียนรู้ที่ผู้เรียนต้องการ เพื่อรักษาระดับความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบต่าง ๆ   

4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (evaluation of HRD intervention) คือ การวัดผล
กระทบจากการฝึกอบรม หรือการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นรายบุคคลในการปฏิบัติงานของบุคคล และส่งผลไปยังการประเมิน
ถึงประสิทธิภาพในการฝึกอบรม เพื่ออธิบายผลลัพธ์จากการฝึกอบรม เพื่อประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้ารวมการฝึกอบรมให้ความส าคัญ
กับกลยุทธ์การฝึกอบรมมากขึ้น และความต้องการในการพิจารณาต้นทุนการฝึกอบรม 

Swanson and Holton (2009 : 24-25) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมต่าง  ๆ
ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ขั้นการวิเคราะห์ (analyze) 2) ขั้นเสนอขออนุมัติ (propose) 3) ขั้นการออกแบบหรือจัดท า
รายละเอียด (create) 4) ขั้นการน าไปปฏิบัติ (implement) และ 5) ขั้นการประเมินผล (assess)  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการหลายท่านผู้ศึกษาสรุปได้ว่ากระบวนการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น
ของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย 4 กระบวนการ ดังนี้  

 1. ความต้องการและความจ าเป็น เป็นการระบุความต้องการขององค์กรที่ต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ทักษะด้านต่าง ๆ ประกอบไปด้วย 1) ทักษะด้านภาษาอังกฤษ 2) ทักษะด้านวัฒนธรรม 3) ทักษะด้านสมรรถนะตามสายงาน 
4) ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 5) ทักษะด้านบุคลิกภาพ เพื่อเพิ่มความก้าวหน้าและทักษะความสามารถของบุคลากร
ต่อการปฏิบัติงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
  2. การออกแบบและการวางแผน เป็นการก าหนดกิจกรรมหรือการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยเลือกใช้กลยุทธ์การฝึกอบรม รวมไปถึงการเรียนรู้อย่างเหมาะสม เป็นวิธีในการพัฒนาและเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนา ดนัย 
เทียนพุฒ (2542, อ้างถึงใน ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557 : 44-45) ได้กล่าวว่า กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบไปด้วย 1) การฝึกอบรม เป็นการเรียนรู้เพื่อเสริมทักษะและการแก้ไขปัญหาในงานที่ก าลังท าอยู่ในปัจจุบัน เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน วัสดุอุปกรณ์การท างาน วางระบบงานใหม่ หรือบรรจุพนักงานใหม่ 
2) การศึกษา เป็นการเรียนรู้ที่มุ่งปลูกฝังทักษะความสามารถของบุคลากรต่อการปฏิบัติงานในอนาคต เมื่อมีการเลื่อนต าแหน่ง
พนักงาน การโยกย้ายงาน การขยายขอบเขตงาน และ 3) การพัฒนา เป็นการเรียนรู้เพื่อเพิ่มความก้าวหน้าของบุคลากรใน
อนาคต เตรียมความพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความต้องการขององค์การ 
  3. การด าเนินการตามแผน เป็นกระบวนการหรือการด าเนินการตามแผน เพื่อให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 
และการทดสอบกิจกรรมด้านต่าง ๆ ของงาน โดยใช้แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมไปถึงการก าหนดระยะเวลาตาม
ความเหมาะสมของทักษะแต่ละด้าน สมคิด บางโม (2553 : 19-21) ได้กล่าวว่า การด าเนินการตามกิจกรรมจะต้องบริหาร
โครงการเป็น 3 ระยะ คือ 1) ระยะการเตรียมการก่อนการจัดกิจกรรม 2) ระยะการจัดกิจกรรม ต้องก าหนดวันเวลาที่ชัดเจน 
ตั้งแต่วันแรกของการจัดกิจกรรมจนถึงวันสิ้นสุดของการจัดกิจกรรม และ 3) ระยะหลังการจัดกิจกรรม เพื่อให้การจัด
กิจกรรมด าเนินงานไปอย่างราบรื่น 

 4. การควบคุมและการประเมินผล เป็นกระบวนการด าเนินงาน เพื่อติดตามความก้าวหน้าของกิจกรรม
หรือประเมินว่ากิจกรรมนั้นส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่ ชุติกาญจน์ ศริวิบูลย์ (2557 : 54) ได้กล่าวว่า การจัด
กิจกรรมจะส่งผลทางบวกก็ต่อเมื่อผลผลิตขององค์การสูงขึ้น จึงควรมีการวัดและประเมินผลของการจัดกิจกรรมว่าเป็นอย่างไร โดยทั่วไป
รูปแบบของการประเมินผลจะมีอยู่ 3 ระดับ คือ 1) reaction คือ การประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้ารับร่วมกิจกรรมเกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึก ความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมกิจกรรมว่ามีความคิดเห็นอย่างไร 2) behavior เป็นการพิจารณาว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้
เรียนรู้อะไรบ้างจากหลักสูตร โดยดูจากเป้าหมายของการจัดกิจกรรมที่ได้ก าหนดไว้  และ 3) results เป็นขั้นตอน
สุดท้ายที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบโดยรวมของการจัดกิจกรรมที่มีต่อองค์กร 
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สรุป 
 จากการศึกษาการเปิดการค้าเสรีในกลุ่มประเทศอาเซียน ประเทศไทยก็เป็นหนึ่งในประเทศกลุ่มอาเซียนซึ่งการเปิด
การค้าเสรีท าให้แรงงานฝีมือในประเทศต่าง ๆ ที่อยู่ในกลุ่มประเทศอาเซียนจะสามารถโยกย้ายกันได้อย่างเสรี นอกจากนี้การ
ลงทุนข้ามประเทศก็จะเป็นไปได้ง่าย และการแข่งขันระหว่างองค์กรก็จะสูงขึ้น ส าหรับองค์กรที่เป็นองค์กรข้ามชาติจะไม่มี
ปัญหาใดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร แต่ส าหรับองค์กรที่เป็นแบบประเทศไทยการพัฒนาทรพัยากรมนษุยจ์ะ
กลายเป็นประเด็นส าคัญที่ต้องได้รับการพัฒนา จากการศึกษาพบว่า ทักษะที่จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน 
คือ 1) ทักษะด้านภาษาอังกฤษ 2) ทักษะด้านวัฒนธรรม 3) ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 4) ทักษะด้านสมรรถนะตามสายงาน และ 5) 
ทักษะด้านบุคลิกภาพ ทักษะทั้งหมดนี้ล้วนแต่เป็นทักษะที่จ าเป็นต่อการด าเนินงานในองค์กร และกระบวนการพัฒนาทักษะที่
จ าเป็นของทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียนที่จะประสบผลส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น องค์กรต้องระบุ
ความจ าเป็นในการปรับปรุงพัฒนาองค์กร การออกแบบหรือวางแผน การด าเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการ
ประเมินซึ่งต้องตรวจสอบได้จากการปฏิบัติงานจริงของบุคลากร หรือจากผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ประเมิน กระบวนการ
ดังกล่าวก่อให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มประชาคมอาเซียน ท าให้องค์กรด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ รวมทั้งได้
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และน าไปพัฒนาเพื่อต่อยอดในอนาคตได้ 
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