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บทคัดย่อ

 กรอบแนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ขององค์การในศตวรรษที ่21 มุง่ศกึษาแนวคดิ 

ทฤษฎีและความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ศึกษากระบวนการการออกแบบการ

พัฒนา และแนวคิดพื้นฐานท่ีสอดคล้องกับบริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

ในศตวรรษที่ 21 โดยให้ความสำาคัญ กับกระบวนการพัฒนาเริ่มตั้งแต่การประเมินเพื่อหาความ

ต้องการพฒันา การนำาข้อมลูความต้องการไปออกแบบเป็นแผนปฏบิตักิาร การดำาเนนิโครงการ

ที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับการพัฒนาและองค์การ และการประเมินผลโครงการ

พฒันาทรัพยากรมนษุย์ โดยยดึหลกัสำาคญัคอื การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีต้่องคำานงึถงึพลวัต

การเปลี่ยนแปลง การบริหารความหลากหลาย การจัดการความรู้หลักการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ 

อาศัยพันธมิตรหรือหุ้นส่วนในการเรียนรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง บนพื้นฐานของ

แนวคิดความต้องการที่ไม่สินสุดของมนุษย์ได้ ดังนั้นกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การในศตวรรษที่ 21 จึงเป็นรากฐานสำาคัญ ที่จะนำาไปสู่การกำาหนดแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้องครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ขององค์การในยุคการแข่งขัน โดยมี 

เป้าหมายเพื่อให้พนักงานเกิดประสบการณ์การเรียนรู้มีความรู้ ทักษะและความสามารถไปใน

ทิศทางตามการเปลี่ยนแปลงขององค์การในยุคการแข่งขันได้

คำาสำาคัญ	: กรอบแนวคิด การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การ  ศตวรรษที่ 21
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Abstract

 The research is of a purpose to study theories, concepts and the meaning 

of human research development as well as thereby to design the developmental 

plan of a human resource and to search for the preliminary concept relevant to 

human resource development of the organization in twenty first century. The study, 

moreover, places emphasis on the developmental process of human resource 

management, starting an evaluative stage to bring the data as a result to 

effectively formulate operational plan. Besides, development of the project is based 

on satisfaction of needs of an organization’s personnel.  Assessment of the human 

resource development project is carried out through taking focus on the main 

principle; human resource management need to be related to the dynamic of its 

context, diversity management, knowledge management, mature learning of 

shareholder alliance and authentic performance - based learning reinforced by 

limitless human desires.  As a result, the conceptual framework of Human Resource 

development of an organization in the 21
st
 century is hopefully able to pave 

grounding way to formulation of human resource policy, which is appropriate and 

all conclusive in response to objectives of the organizations in the competitive era 

of twenty first century. Its aims is to provide the organization’s staffs with 

knowledge, skills and experience in the organizational context of transitional and 

fast changeable and competitive era.

Keywords:	Conceptual framework, Human resource development, Organization,  

 21
st
 Century
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บทนำา	

 องค์การในศตวรรษที่ 21 ต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่เป็นพลวัต จึงส่งผลให้ต้อง

ปรับตวัอยูต่ลอดเวลา ซึง่ในบางกรณตีอ้งมกีารเปลีย่นแปลงไปตามบรบิทตามแตช่ว่งเวลา และ

อิทธิพลจากสิ่งเร้าของเหตุปัจจัยนั้น ๆ  ซึ่งความท้าทายขององค์การในโลกแห่งศตวรรษที่ 21 นี้ 

จะมุ่งประเด็นหลัก ๆ คือเรื่องคน (People) เรื่องงาน (Work) และเรื่องชีวิตส่วนตัว (Life) 

โดยเฉพาะเรื่องของคนซึ่งกระแสการพัฒนาคน (Human resource development) ได้เฟื่องฟู

มาตัง้แตท่ศวรรษท่ี 1990 เปน็ต้นมา โดยให้ความสำาคญัอยูท่ีก่ารพฒันาคนอยา่งไรใหม้ศีกัยภาพ 
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และมีบุคลิกลักษณะที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับองค์การมากกว่าการสร้างคนให้มีวิสัยทัศน์

แบบนักจัดการการเปลี่ยนแปลง (Managing change) โดยเฉพาะนโยบายเร่งด่วน ซึ่งเป็น

ความมุ่งมั่นของนายกรัฐมนตรี ที่ต้องการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจ ไปสู่ “Value–based 

economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมประเทศไทย 4.0” Economic team 

(2016) การจดัการทนุมนษุย์ท่ีมคีณุภาพและการพฒันาทรพัยากรมนษุยจ์งึเปน็คำาตอบและหวัใจ

สำาคญัทีจ่ะนำาไปสูค่วามสำาเรจ็ในการปฏริปูและขบัเคลื่อนประเทศไทย 4.0 ใหป้ระสบความสำาเรจ็

การศึกษาเรื่องการพฒันาทรพัยากรมนษุยอ์ดตีอยูบ่นพ้ืนฐานของการมองคนเป็นแค่สว่นประกอบ

ของการทำางานภายในองคก์ารเทา่นัน้ ทรพัยากรมนษุยถ์กูมองเปน็แคต่น้ทนุหรอืปจัจยัการผลติ

ดังนั้นแนวทางการพัฒนาจึงยังไม่มีความชัดเจน โดยแบ่งระดับพัฒนาออกเป็น 2 มิติ คือ 

มิติการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ระดับมหภาค (Macro perspective) และระดับจุลภาค 

(Micro perspective) ซ่ึงระดับมหภาค เป็นมุมมองอย่างกว้าง ๆ ของการพัฒนาทรัพยากร

มนษุย ์เพื่อใชก้ำาลงัคนกอ่ใหเ้กดิประโยชน์ในการพฒันาประเทศท้ังทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม 

ซึ่งการพัฒนาคน หรือพัฒนาประชากรของประเทศนั้น สามารถวัดผลสำาเร็จของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ได้จากตัวชี้วัดต่าง ๆ เช่น รายได้การจ้างงาน อัตราการเกิดการตายของ

ประชาชน อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ คุณภาพชีวิตของประชาชน เป็นต้น Todaro & 

Smith (2006) และระดบัจลุภาค จะเปน็การศกึษากจิกรรมการพฒันาใหส้นองตอ่เปา้หมายของ

องคก์าร ทัง้เปา้หมายระยะสัน้ และเปา้หมายระยะยาวโดยผา่นกจิกรรมตา่ง ๆ  ทีถ่กูจัดขึน้อย่าง

เป็นระบบที่ครอบคลุมในบริบทต่าง ๆ 

 ในปจัจุบนัองคก์ารไดเ้ข้าสูยุ่คเทคโนโลยีหรอืยคุ “ดจิทิลั” อยา่งเตม็ตวัแลว้ การบรหิาร

องค์การต้องสามารถตอบสนองโลกาภิวัตน์ การรับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาเพื่อจัดการกับ 

การเปลีย่นแปลง รวมทัง้การสรา้งทนุมนษุยท์ีส่ามารถตอบสนองตอ่ตลาดการลดตน้ทุนการผลติ

ขององคก์าร “คน” จงึถูกมองเปน็ทรพัยากรทีม่คีณุคา่มากทีส่ดุในการสนบัสนนุใหอ้งคก์ารประสบ

ความสำาเร็จบนความเชื่อที่ว่าบุคลากรจะสามารถคิดค้นนวัตกรรมประดิษฐ์ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นกับ

ตนเองจะสามารถสรา้งศกัยภาพได้โดยผา่นกระบวนการพฒันารปูแบบตา่ง ๆ  คนยังเป็นกญุแจ

สำาคัญที่ช่วยในการกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาในทุก ๆ มิติ ในทางตรงข้ามคนก็เป็น 

ผู้ทำาลายระบบการพัฒนาด้านต่าง ๆ ได้ด้วยเช่นกัน Srihaphong (2007) การเรียนรู้องค์การ

จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบุคลากรมีการเรียนรู้เท่านั้น และมีความจำาเป็นต่อองค์การ ซึ่งผู้บริหาร

ระดบัสูงท่ีมีความสามารถเหนอืคูแ่ขง่จะตอ้งเปน็ผูม้แีนวความคดิและการกำาหนดกลยทุธต์า่ง ๆ  

ขององค์การจากการผสมผสานปัจจัยด้านทักษะ ความสามารถทรัพยากรเทคโนโลยีและ

นวตักรรม นอกจากนียั้งใหค้วามเหน็ถงึการเรยีนรูเ้ปน็สิง่ทีย่ัง่ยนืและไมม่กีารสิน้สดุของบคุลากร 

เป็นการเพิ่มศักยภาพและขยายความสามารถออกไป ทำาให้องค์การที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ 

เจริญเติบโต มีการพัฒนาอย่างไม่มีที่สิ้นสุด Senge (2006) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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(Human Resource Development: HRD) จึงเป็นแนวทางเป็นการทำาให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งขึ้น

ด้วยวิธีการต่าง ๆ และถือได้ว่าเป็นอีกกลยุทธ์หนึ่งที่นำามาใช้ ในการพัฒนาองค์การ เพราะ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นบุคลากรที่เป็นปัจจัยขบัเคลื่อนหลัก อันนำาไปสู่ความสำาเรจ็ต่อไปในอนาคต

ได้ เพราะสามารถที่จะมีการพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลาสิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นหน้าที่ของนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องทำาความเข้าใจเป็นอันดับแรกและควรให้ความสำาคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์มิติต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง อันประกอบด้วยมิติทางเศรษฐกิจ มิติทางสังคมและ

วัฒนธรรม มิติทางสุขภาพ มิติทางการศึกษา และมิติทางการเมือง Sonwa (2014) เพื่อให้

สามารถเพิม่ความรู ้ทักษะในการทำางานและสามารถปรบัตวั ใหเ้ปลีย่นแปลงสอดคลอ้งกบัความ

เจริญทางวิทยาการ ตลอดจนลักษณะหน้าที่การทำางานที่เปลี่ยนแปลงไปในวิถีทางที่ก้าวหน้า 

มากขึ้น ซึ่งถ้าถูกมองข้ามการพัฒนาขีดความสามารถเหล่านี้ไปก็อาจจะทำาให้เกิดปัญหาขึ้นมา

ภายในองค์การได้ ดังนั้นผู้บริหารที่ดีจึงควรที่จะทำาหน้าที่ในการสรรหา และคัดเลือกพนักงาน

ให้เหมาะสมกับตำาแหน่งและหน้าที่ที่ต้องการ (Put the right man on the right job) พร้อมทั้ง

ต้องพัฒนา ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นต่อไป 

Sereerat et al. (2007) 

 ดังนั้น กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 จะ

ครอบคลุมองค์ความรู้ด้านแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบกระบวนการ

พัฒนา และปัจจัยพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สร้างรูปแบบและต่อยอด

กรอบแนวคิด วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 เพื่อให้ผู้นำา ผู้บริหาร พนักงาน

หรือผู้ที่สนใจได้นำาไปปรับใช้ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การได้ ซึ่งต้องเผชิญกับสภาพ

แวดล้อมที่เป็นพลวัต จึงมีผลให้องค์กรต้องปรับตัวอยู่ตลอดเวลา ซึ่งในบางกรณีต้องมี 

การเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทตามแต่ช่วงเวลา และอิทธิพลจากสิ่งเร้าของเหตุปัจจัยนั้น ๆ 

ซึ่งความท้าทายในศตวรรษที่ 21 จึงมุ่งไปที่ประเด็นหลัก ๆ (Main issues) คือ เรื่องของคน 

(People) จากกระแสของการพัฒนาคน (Human resource development) ได้เฟื่องฟูมาตั้งแต่

ทศวรรษที ่1990 เปน็ตน้มา โดยความสำาคญัอยูท่ีก่ารพฒันาคนใหม้ศีกัยภาพ และมบีคุลกิทีเ่ปน็

ไปในทิศทางเดียวกับองค์กร มากกว่าการสร้างคนให้มีวิสัยทัศน์แบบนักจัดการเปลี่ยนแปลง 

(Managing change) ซึ่งเป็นคุณลักษณะของคนที่มีภาวะผู้นำา (Leadership) แต่เมื่อคำานึงถึง

ประวติัศาสตรแ์ลว้ ภาวะผูน้ำามกัคำานงึถงึคนทีเ่ปน็เพศชายในฐานะกษตัรยิ ์ขนุนาง และนกับวช 

โดยสภาพการณ์ได้เปลี่ยนแปลงจากการต่อสู้เพื่อแย่งชิงทรัพยากรทางการเมืองและการทหาร

มาสูก่ารให้ไดม้าซึง่ทรพัยากรทางสงัคมและเศรษฐกจิ (Socio-economic) จงึเปน็ผลใหค้นทัว่ไป

เข้าใจถึงภาวะผู้นำาถูกจำากัดอยู่ที่บุคคลที่เป็นผู้ปกครอง (Elite) หรือบุคคลที่มีลักษณะเฉพาะ 

(Charismatic) ซึง่ในปจัจบุนัมกีารนำาผูน้ำาทางนวตักรรม ประวตัศิาสตร ์การเมอืงและเศรษฐกจิ

ใช้ประกอบการศึกษาภาวะผู้นำามากขึ้นดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเกิดความท้าทายที่
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วา่องคก์รเปน็ปจัจัยภายในทีส่ง่ผลตอ่การปรบัตวั (Adaption) แตป่จัจยัภายนอกทีเ่ปน็เรื่องของ

สงัคม ลว้นมผีลสำาคญัต่อการเปล่ียนรปู (Transformation) ทีอ่าจนำามาสูก่ารกา้วขา้มกระบวนทศัน ์

(Paradigm) ซึ่งอาจเป็นความไม่แน่นอนดังที่เคยได้เห็นจาก การพัฒนาทรัพยากรมนุษ์ ไม่ใช่

เป็นเหตุจากปัจจัยภายใน แต่เป็นเหตุจากปัจจัยภายนอกที่ส่งอิทธิพลให้องค์กรต้องปรับตัว 

ด้วยเหตุนี้การสรรหาว่าจ้าง การจ่ายค่าตอบแทน การพัฒนาคน และการสร้างสัมพันธภาพ 

ทางแรงงานจึงต้องบูรณาการร่วมกัน

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 แนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ไดร้บัความสนใจและนำาไปสร้างเป็นกรอบการปฏบัิตงิาน

อยา่งกวา้งขวาง นอกจากน้ียงัเคยถูกเรยีกวา่ “การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development)” 

ต่อมามีนักวิชาการรุ่นหลังอีกเป็นจำานวนมากที่ให้ความสนใจ ทำาการศึกษาศาสตร์และวิธีปฏิบัติ

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Wongthongdee (2013) และมีนักวิชาการได้ ให้นิยาม 

การพฒันาทพัยากรมนษุย์ในระดบัปจัเจกบคุคลในระดับองคก์าร ดังต่อไปนี ้Swanson & Holton 

(2009) นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยสรุปว่า เป็นกระบวนการของการพัฒนาและ

ปลดปล่อยพลังความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างระบบการทำางานและกระบวนการภายใน เช่น 

กระบวนการกลุม่ ระบบงาน และการทำางานของบคุลากรแตล่ะคนอยา่งมปีระสทิธภิาพ Mathis 

& Jackson (2008) ไดก้ลา่วถงึการพฒันาทรพัยากรมนษุยว์า่ เปน็การพฒันาพนกังานใหป้รบัปรงุ 

และเพิ่มความสามารถ ที่จำาเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน เพื่อให้สามารถจัดการกับงาน 

ที่หลากหลาย โดยการพัฒนานี้จะมีประโยชน์ต่อทั้งองค์การและพนักงานและยังช่วยในการ

ปรับปรุงความสามารถในการแข่งขันขององค์การ เพิ่มความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ 

สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ Rothwell (2005) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่

เน้นแต่เฉพาะการฝึกอบรม และการพัฒนา แต่ในปัจจุบันแนวโน้มของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์น้ันเป็นวิธีการ กระบวนการ และกลยุทธ์สำาหรับแก้ปัญหาโดยมีจุดมุ่งหมายที่สัมพันธ์ 

กบัผลการปฏบิตังิานของบคุคล เพื่อปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานในปจัจุบนัและอนาคต และทางดา้น

นักวิชาการชาวไทย Akaraborworn (2006) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวน

การสำาหรับพฒันา และสรา้งคนใหม้คีวามเชีย่วชาญความสามารถ โดยผา่นการพฒันาองคก์าร

จากการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อม วัฒนธรรม และโดยผ่านการฝึกอบรม และพัฒนาบุคคล 

เพื่อให้เกิดการพัฒนา และปรับปรุงที่สมดุลทั้ง 4 ด้าน คือ 1) ด้านระดับชาติให้ประเทศ 

มีเศรษฐกิจที่ดี ความสามารถในการแข่งขัน 2) ด้านองค์การเพื่อปรับปรุงพัฒนาความสามารถ

ในการผลิต และมีคุณภาพ 3) ด้านสังคม ชุมชน เพื่อเป็นการบริบาลสังคมให้สมดุล และ 

4) ด้านพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีความก้าวหน้าและมีคุณภาพชีวิตในการทำางาน 
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 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 จึงเป็นการคิดค้นวิธีการหรือ

การสร้างแนวทางใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มองค์ความรู้ทักษะความสามารถให้กับมนุษย์ เพิ่มขีดความ

สามารถในการทำางานเชงิบรูณาการกอ่ใหเ้กดินวตักรรมใหม ่ๆ  ในการปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน

ของพนักงาน และองค์การ เพื่อทำาให้ประสิทธิผลขององค์การเพิ่มขึ้น ทั้งนี้กิจกรรมการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์จะมคีวามเชื่อมโยงกับกิจกรรมอื่นของการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์เชน่ กจิกรรม

การให้รางวัล การออกแบบโครงสร้างการทำางาน โดยกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

นัน้ประกอบไปดว้ยกจิกรรมในดา้นตา่ง ๆ  ทัง้กจิกรรมท่ีเนน้ไปทีบุ่คคล เชน่ กิจกรรมการฝกึอบรม 

กิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพัฒนาของพนักงาน และกิจกรรมที่เน้นเชื่อมโยงกับองค์การ 

การพฒันาอาชพี และกจิกรรมการพฒันาองคก์าร ซึง่การดำาเนนิการใหบุ้คคลไดร้บัประสบการณ์

และการเรียนรู้ ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อที่จะนำาเอามาปรับปรุงความสามารถในการทำางาน 

โดยการนำาการพฒันาสายงานอาชพีเปน็ตัวเชื่อมเป้าหมายของบุคคล กบัเป้าหมายขององคก์าร 

การนำากิจกรรมที่มีการกำาหนดและวางรูปแบบอย่างเป็นระบบเพื่อใช้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นใน 5 ส่วน คือ 

1) ดา้นการฝกึอบรม (Training) 2) ด้านการศกึษา (Education) 3) ดา้นการพฒันาของพนกังาน 

(Development) 4) ด้านการพัฒนาอาชีพ (Career development) และ 5) ด้านการพัฒนา

องค์การ (Organization development)  

ปัจจัยพื้นฐานที่สอดคล้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่	21

 การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ขององคก์ารในศตวรรษที ่21 นัน้จำาเป็นตอ้งอาศยัปัจจัยพืน้

ฐานหรือทฤษฎเีขา้มาเกีย่วขอ้งเพราะสิง่เหลา่นีจ้ะเปน็ตวักำาหนดทศิทางในการดำาเนนิการ ทำาให้

เกิดกระบวนการพัฒนาอย่างเป็นระบบ โดยการนำาทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมาสังเคราะห์และ

บรูณาการ ฉะนัน้การเลอืกทฤษฎีในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์จึงมคีวามสำาคญัผูเ้ขยีนจึงนำาเอา

ทฤษฎพีืน้ฐานในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในองคก์ารมานำาเสนอภายใตแ้นวคดิดงันี ้Maslow 

(1943)

 1. มนุษย์มีความต้องการและมีความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความ

ต้องการอันใดได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะเกิดความต้องการอันอื่นเข้ามาแทนที่ 

 2. ความตอ้งการที่ไมไ่ดร้บัการตอบสนองจะเปน็สิง่จงูใจของพฤตกิรรมความตอ้งการที ่

ได้รับการตอบสนองแล้วไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกต่อไป 

 3. ความต้องการของมนุษย์มีลำาดับขั้นความจำาเป็น หรือความสำาคัญ (A hierarchy of 

needs) เมื่อความต้องการในระดับต่ำาได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะถูก

กระตุ้นให้มีการตอบสนองทันที (Demand satisfaction) 
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 จากลกัษณะดงักลา่วแสดงใหเ้หน็วา่ทศันะความคดิของมาสโลว ์มองวา่ มนษุย์มคีวาม

ต้องการหลายระดับโดยเรียงจากระดับ ต่ำาไปหาระดับสูง เมื่อใดความต้องการระดับต่ำาได้รับ

การตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้วมนุษย์จะมีความต้องการในขั้นสูงขึ้นไป เพราะว่ามนุษย์เรามี

ความต้องการไมส่ิน้สดุ มาสโลวจ์งึไดจ้ดัลำาดบัความตอ้งการของมนษุย์โดยลำาดบัตัง้แตข่ัน้สงูสดุ

ไว้ 5 ลำาดับ Maslow (1943)

 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้น 

พื้นฐานของมนุษย์ (Basic needs) ในการดำารงชีวิตอยู่ ได้แก่ ความต้องการในปัจจัย 4 อาหาร 

อากาศ น้ำาดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ฯลฯ ซึ่งหาก

ขาด ปจัจัยเหล่าน้ีก็ไมส่ามารถ ดำารงชวีติอยูไ่ด ้ความตอ้งการเหลา่นีจ้ะตอ้งไดร้บัการตอบสนอง

เสียก่อน จึงจะมีความต้องการลำาดับต่อไป 

 2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) เมื่อความต้องการทางร่างกาย 

ได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรม

ของมนุษย์ ได้แก่ ความมั่นคงชีวิตและทรัพย์สินรวมถึงความมั่นคงในการทำางาน 

 3. ความต้องการทางสังคม (Social needs) เป็นความต้องการขั้นที่ 1, 2 ได้รับ 

การ ตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะเริ่มมีความต้องการทางสังคมที่จะให้คนอื่นยอมรับตนเข้าเป็น

หมูเ่ปน็พวก เปน็สมาชกิในกลุม่ ไดร้บัการยอมรบัความเปน็มติร และความรกัจากเพื่อนรว่มงาน 

เพื่อหวังให้สังคมตอบสนองความต้องการของตน 

 4. ความต้องการได้รับการยกย่อง หรือมีฐานะสูงเด่นในสังคม (Esteem needs) 

เมื่อสงัคมไดต้อบสนองความต้องการของตนแลว้ ก็จะมุง่หาทางสนองความตอ้งการในระดบัสงู

ขึน้ไปอกี คอื ความตอ้งการได้รบัการยกย่องนบัถือจากผูอ้ื่นและตอ้งการใหต้นเองมคีวามสำาคญั 

ความต้องการนี้ ประกอบด้วยความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถ และให้บุคคล

อื่นยอมรับและตอ้งการ ใหต้นเองดเูดน่กวา่บคุคลอื่นในสงัคมเดยีวกนั ตอ้งการมเีกยีรตศิกัดิศ์รี

ความมหีนา้มตีาในสงัคม ตอ้งการใหผู้อ้ื่นกลา่วขวญัถงึ ตอ้งการมชีื่อเสยีงโดง่ดงัในสงัคมตอ้งการ

รบัการยกยอ่งสรรเสรญิจากสงัคม ตอ้งการมสีถานภาพทีส่งูขึน้ จะทำาใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

 5. ความตอ้งการประสบความสำาเรจ็ในชวิีต (Self-actualization needs) ความตอ้งการ

ขั้นท่ี 5 นี้เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ ต้องการประสบความสำาเร็จในสิ่งที่ตน

ต้องการหรือปรารถนาสูงสุด ซึ่งความต้องการนี้ แต่ละคนมีความต้องการหรือความคาดหวังที่

แตกตา่งกันออกไปตามเปา้หมายทีต่ัง้เอาไว้ จงึนบัว่าเปน็ความตอ้งการขัน้ปลายสดุของศกัยภาพ

บุคคล (Person’s potential) ที่บุคคลนั้นปรารถนาจะเป็นความต้องการจุดสุดยอดของมนุษย์ 

ความต้องการขั้นสูงสุดนี้เป็นความต้องการข้ันพิเศษที่คนธรรมดาส่วนมากนึกอยากจะเป็น 

นึกอยากจะได้ แต่ไม่สามารถเสาะหาได้ การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการในขั้นนี้ได้ จะได้รับ

การยกย่องเป็นพิเศษจากบุคคลทั่วไป 
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 ดังนั้น กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 จึงต้อง

พิจารณาอยู่บนพื้นฐานปัจจัยความต้องการของปัจเจกบุคคล และองค์การต้องให้ความสำาคัญ

กับความก้าวหน้าในงานและอาชีพ ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องในระยะยาวที่จะนำาไปสู่ความสำาเร็จของ

ปัจเจกบุคคล และองค์การได้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จึงส่งผลให้มนุษย์มีความต้องการตามทฤษฎี

ของมาสโลว์ ดังนั้นจึงจำาเป็นต้องให้ความสำาคัญและรับรู้ถึงความต้องการของพนักงานแต่ละ

คนเพื่อให้สอดรับกับการกำาหนดแนวทาง วิธีการพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังตัวอย่าง

ที่ปรากฏจากผลการศึกษาของ กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง เรื่อง อิทธิพลของพฤติกรรมระดับบุคคล 

กลุ่มและองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำารวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า  

แรงจงูใจใหบ้รกิารสาธารณะและความรกัผกูพนัในงาน ซึง่เป็นพฤตกิรรมระดบับุคคล มอีทิธพิล

ทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำารวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.67 และ 0.29 ตามลำาดับ และภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็น

พฤติกรรมระดับกลุ่ม มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตำารวจในจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ ผ่านแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.48 ที่

ระดับนัยสำาคัญ ทางสถิติ .01 โดยแรงจูงใจให้บริการสาธารณะนับเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเด่นชัด

ที่สุด Jankingthong (2016)

หลักการออกแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่	21

 การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 เป็นการคิดค้น

วิธีการหรือการสร้างแนวทางใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มองค์ความรู้ทักษะความสามารถสมัยใหม่เพิ่ม 

ขีดความสามารถในการทำางานเชิงบูรณาการก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน และองค์การ เพื่อทำาให้ประสิทธิผลขององค์การเพิ่มขึ้น 

 การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ถูกนำามาปฏิบัติขององค์การใน

ศตวรรษที่ 21 จึงมีความสำาคัญ ซึ่งกรอบของการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ประกอบด้วยขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ การประเมินความต้องการ (Assessing HRD needs) 

การออกแบบแผนปฏิบัติการ (Designing effective HRD programs) การดำาเนินโครงการ 

(Implementing HRD programs) และการประเมนิผลโครงการ (Evaluating HRD programs) 

รายละเอียดแต่ละขั้นตอนอธิบายได้ ดังนี้ Werner & Desimone (2006)

 1. การประเมินความต้องการ (Assessing HRD needs) เป็นกระบวนการประเมินที่

ต้องการรู้ระดับของความรู้ ความสามารถของพนักงานปัจจุบัน และความต้องการความรู้ความ

สามารถในส่วนท่ีเป็นช่องว่างระหว่างความรู้ความสามารถที่องค์การต้องการ กับความรู้ความ

สามารถของพนักงานในปัจจุบัน ซึ่งประเมินได้จากผลการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดหรือไม่ เป็นไป

ตามเป้าหมาย โดยการประเมินเป็นจุดเริ่มต้นของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการ
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ฝึกอบรม ข้อมูลที่ได้จากการประเมินจะนำามาใช้ ในการจัดลำาดับความสำาคัญก่อนหรือหลังของ

กจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ กำาหนดวัตถุประสงคข์องกจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ที่ชัดเจน และสร้างเกณฑ์ในการประเมินผล การประเมินจะพิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การ

ประสทิธผิลของเปา้หมาย ชอ่งวา่งระหวา่งทกัษะของพนกังานกบัทกัษะทีต่อ้งการเพื่อปฏบิตังิาน

ในปัจจุบันและอนาคต และวัตถุประสงค์ของแต่ละกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้

การประเมินความต้องการแบ่งระดับการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ระดับ คือ

  1.1 การวเิคราะหอ์งคก์าร (Organizational analysis) เป็นการประเมนิวา่การพฒันา

ทรพัยากรมนษุยข์ององคก์ารนัน้อยูภ่ายใตเ้งื่อนไขและสภาพแวดลอ้มใด ทำาใหเ้ขา้ใจถึงลกัษณะ

ขององค์การซึ่งประกอบไปด้วย เป้าหมายและวัตถุประสงค์ ระบบผลตอบแทน ระบบควบคุม 

ระบบการวางแผน และระบบการติดต่อสื่อสาร เป็นต้น

  1.2 การวเิคราะหภ์ารกจิ (Task analysis) เปน็การเกบ็ขอ้มลูเกีย่วกบัคณุสมบตัขิอง

งาน/กลุม่ของงาน ผลของการวเิคราะหภ์ารกจิประกอบไปดว้ย มาตรฐานของผลการปฏบัิตงิาน

ในแต่ละตำาแหน่งงานว่าควรจะมีมาตรฐาน ความรู้ ทักษะ ความสามารถใดบ้าง เพื่อที่พนักงาน

จะได้พัฒนาทักษะ ความสามารถไปจนถึงมาตรฐานที่ต้องการ การวิเคราะห์ภารกิจสามารถ

รวบรวมข้อมูลได้จากคำาบรรยายลักษณะงาน คำาอธิบายงาน มาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน

แต่ละตำาแหน่ง การสังเกตวิธีการปฏิบัติงาน การประชุม การวิเคราะห์จากปัญหา

  1.3 การวิเคราะห์บุคคล (Person analysis) เป็นการวิเคราะห์ความต้องการฝึก

อบรมของแต่ละบุคคล ซึ่งจะเป็นการวิเคราะห์ ประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างผู้ปฏิบัติงาน

ที่ประสบความสำาเร็จ กับผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ำา

 2. การออกแบบแผนปฏบิตักิาร (Designing effective HRD programs) เป็นกจิกรรม

ทีต่อ่จากการประเมนิความต้องการ โดยท่ีการออกแบบแผนปฏบิตักิจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์

ประกอบไปด้วยการคัดเลือกวัตถุประสงค์ที่ต้องการจะนำาไปเป็นแผนปฏิบัติ การพัฒนาแผน

ปฏิบัติบทเรียนให้เหมาะสม การพัฒนาสิ่งอำานวยความสะดวกสำาหรับผู้ฝึกอบรม การกำาหนด 

ผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม การคดัเลอืกวธิกีารปฏบิตัทิีเ่หมาะสม และการกำาหนดระยะเวลาของแผนปฏบิตัิ

 3. การดำาเนนิโครงการ (Implementing HRD programs) วตัถปุระสงคข์องแผนปฏบิตัิ

และวิธีการคัดเลือกการฝึกอบรมจะต้องมีความสอดคล้องกับความต้องการของการฝึกอบร 

วิธีการฝึกอบรมต้องคำานึงถึงระดับความรู้ ความเชี่ยวชาญของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และจัด

กิจกรรมตามระดับการเรียนรู้ โดยระดับเริ่มต้นจะเริ่มจากความรู้ ทักษะพื้นฐานที่ต้องการ 

หลังจากนั้นจึงยกระดับวิธีการฝึกอบรมที่สร้างสรรค์ ผ่านการวินิจฉัยพิจารณา มุ่งเน้นเฉพาะ

เรื่องมากขึ้น
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 4. การประเมินผลโครงการ (Evaluating HRD programs) การประเมินผลโครงการ

จะเป็นกิจกรรมที่บ่งบอกถึงประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรม 

การประเมินผลจะทำาให้ได้ขอ้มูลสะท้อนกลบัจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม หรอืระดับหวัหน้างานวา่

ผลการฝึกอบรมตรงตามที่ต้องการนำาไปใช้ปฏิบัติงานอย่างไร ข้อมูลที่ได้จะช่วยในการตัดสินใจ

เลือกเทคนิค วิธีการฝึกอบรมในอนาคต การจัดสรรเงินทุนงบประมาณ 

 โดยสรปุการออกแบบกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ขององคก์ารในศตวรรษท่ี 21 

จะต้องให้ความสำาคัญกับกระบวนการตั้งแต่การประเมินเบ้ืองต้นเพื่อหาความต้องการในการ

พัฒนาโดยวิเคราะห์องค์การ วิเคราะห์ภารกิจและวิเคราะห์บุคคล หลังจากนั้นนำาข้อมูลความ

ต้องการไปออกแบบแผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ทราบวิธีการพัฒนา และเข้า

สู่การดำาเนินโครงการที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับการพัฒนาและองค์การ และขั้น

สุดทา้ยดำาเนนิการประเมนิผลโครงการพฒันาเพื่อให้ไดข้อ้มลูย้อนกลบัเพื่อนำาไปปรบัปรงุแก้ไข 

และพัฒนาโดยมุ่งสู่เป้าหมายการพัฒนาคนให้มีความสามารถเฉพาะด้าน เป็นการพัฒนาเพื่อ

สร้างทักษะหลากหลาย (Multi-skilled) โดยผ่านการวิเคราะห์ความรู้ ความสามารถและ

คุณลักษณะอย่างเป็นระบบ วิธีการพัฒนาจะมุ่งใช้เทคโนโลยีมากขึ้น ผู้บริหาร หัวหน้างานและ

พนักงานจะต้องมบีทบาทรว่มกันมากขึน้ในการกำาหนดเนือ้หาและวธิกีารในการพฒันาทีเ่หมาะสม

กับพนกังานแตล่ะคน ผูบ้รหิารและหวัหนา้งานมบีทบาทเปน็ผูเ้สนอแนะ (Coaching) พรอ้มกบั

ส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเอง

กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่	21

 กรอบแนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ขององคก์ารในศตวรรษที ่21 ไดก้ำาหนดปัจจัย

ส่วนหนึ่งท่ีจะสนับสนุนวิธีการและเป็นแนวทางพื้นฐานสำาหรับการพัฒนา ซึ่งมีอิทธิพลต่อการ

จัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่มีอยู่ในองค์การ โดยอธิบายได้ดังภาพที่ 1 Delahaye 

(2005) 
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หุ้นส่วนในการ

เรียนรู้

การเรียนรู้

ของผู้ใหญ่

การจัดการ

ความรู้

การเรียนรู้จาก

การปฏิบัติงาน

การบริหารความหลากหลาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในศตวรรษที่	21

ภาพที่	1 กรอบแนวคิดพื้นฐานเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21

ที่มา : Delahaye (2005)

จากภาพที่ 1 สามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้

 1. การบริหารทรพัยากรมนษุย ์(Human resource management) โครงสรา้งของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษท่ี 21 นี้ต้องให้ความสำาคัญกับพลวัตการเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดล้อมที่อยู่รายรอบการดำาเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้ความสำาคัญ

ตัง้แตก่ารวางแผนกลยทุธ ์การคดัเลอืก การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การประเมนิผล ทกุบทบาท

ของกิจกรรมการบรหิารทรพัยากรมนษุยจ์ะตอ้งมคีวามสมัพนัธก์นัสอดรบับูรณาการรว่มกนัเพื่อ

ใหเ้กดิประสิทธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุ เชน่ การพฒันาทรพัยากรมนษุยต์อ้งมคีวามสมัพนัธ ์

ทิศทางเดียวกับการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ เป็นต้น

 2. การบริหารความหลากหลาย (The management of diversity) ภายใต้ความเป็น

พลวัตและการบริหารพัฒนาที่มีแข่งขันขององค์การทำาให้ความหลากหลายเกิดขึ้นทั้งรูปแบบ 

โครงสร้างองค์การ วัสดุอุปกรณ์ การจัดการหรือทรัพยากรมนุษย์ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในศตวรรษที่ 21 จะต้องสามารถบริหารจัดการความหลากหลาย โดยจะต้องให้ความสำาคัญ
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กับผู้นำามีความยึดมั่นผูกพันสูง ผู้นำาต้องมีวิสัยทัศน์ของความหลากหลาย มีความยึดมั่นผูกพัน

สูงกับความหลากหลาย แสดงความรู้สึกและสื่อสารไปทั่วทั้งองค์การ และนำาความหลากหลาย

มาเป็นส่วนหนึ่งของแผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ กลยุทธ์ความหลาก

หลายและแผนงานการพัฒนาบุคลากรต้องเป็นแนวทางเดียวกันกับแผนกลยุทธ์ขององค์การ 

นอกจากนัน้จะตอ้งเชื่อมโยงความหลากหลายมาสูผ่ลการปฏบัิตงิาน ทำาความเขา้ใจความหลาก

หลายตลอดจนสภาพแวดล้อมในการทำางานที่สามารถขยายผลผลิตและช่วยปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการทำางานของบุคลากร รวมทั้งมีการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย จัดกิจกรรมโดย

เชื่อมโยงเรื่องความสุขในการทำางานให้กับทุกกลุ่ม เช่น กลุ่มเพศหญิง กลุ่มเพศชาย กลุ่มคน

ข้ามเพศ กลุ่มต่างเชื้อชาติ และกลุ่มผู้บกพร่องทางร่างกาย เป็นต้น

 3. การจัดการความรู้ (Management of knowledge) การจัดการความรู้จะตระหนัก

ถึงการสร้างความรู้ ใหม่อย่างต่อเนื่องทั้งความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) และความรู้ 

ที่ฝังลึก (Tacit knowledge) โดยผ่านกระบวนการสร้างความรู้จากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 

ซึง่กจิกรรมการสรา้งความรูม้ ี4 กจิกรรม คอื 1) การสรา้งความรูผ่้านการมปีฏสิมัพนัธแ์ลกเปลีย่น

ประสบการณ์ความรู้ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 2) การผนวกประสบการณ์กับความรู้ที่ชัด

แจ้งจากเอกสารตำารา สิ่งตีพิมพ์ 3) การบูรณาการความรู้จากเอกสารสิ่งตีพิมพ์ในศาสตร์แขนง

ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน และ 4) การสร้างความรู้จากความรู้ชัดแจ้งเป็นความรู้ฝังลึกโดยเรียนรู้ 

จากการลงมือปฏิบัติงาน ศึกษาจากผลิตภัณฑ์ กระบวนการทำางาน และตำารา คู่มือเพื่อให้เกิด

ทักษะเป็นความสามารถของตนเอง

 4. การเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ (Adult learning) ความเข้าใจเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่

จะเปน็พืน้ฐานทีอ่ธบิายถงึการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ เนื่องจากอายุ ประสบการณ ์สถานการณ์

วัฒนธรรมทำาให้มนุษย์ต้องการความรู้ ทักษะ โดยผ่านวิธีการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน จึงได้มีการ

พัฒนาวิสัยทัศน์และกรอบความคิดเพื่อการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ในศตวรรษที่ 21 ขึ้น โดยสรุป

ทักษะสำาคัญได้ว่า ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม หรือ 3R และ 4C ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

3 R ได้แก่ Reading (การอ่าน) การเขียน (Writing) และคณิตศาสตร์ (Arithmetic) และ 

4 C (Critical thinking) การคิดวิเคราะห์ (Communication) การสื่อสาร (Collaboration) 

การร่วมมือ และ (Creativity) ความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงทักษะชีวิตและอาชีพ และทักษะ 

ด้านสารสนเทศสื่อและเทคโนโลยี และการบริหารจัดการด้านการศึกษาแบบใหม่ 

 ซ่ึงทฤษฎกีารเรยีนรูส้ำาหรบัผู้ ใหญน่ัน้ กลา่วไดว้า่เริม่มกีารศกึษาคน้ควา้และพฒันาการ

มากจาก แนวความคิดของเดิม ของ Edward (1928) จากการเขียนเกี่ยวกับ “การเรียนรู้ของ

ผู้ ใหญ่” ซึ่งมิได้ทำาการศึกษาเก่ียวกับการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่โดยตรง แต่ศึกษาถึงความสามารถ

ในการเรยีนรู ้โดยเนน้ใหเ้หน็วา่ผู้ ใหญน่ัน้สามารถเรยีนรู้ได้ ซึง่เป็นสิง่ท่ีมคีวามสำาคัญมากแนวทาง

ความคิดเกี่ยวกับการสอนว่า ผู้ ใหญ่ โดยให้ความสำาคัญกับบทบาทของครูที่สอนผู้ ใหญ่ว่า 
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ควรจะเปน็ผูอ้ำานวยความสะดวกเพื่อการเรยีนรู ้นอกจากนัน้ไดก้ลา่วถงึบทบาทและความสมัพนัธ์

ระหว่างผู้อำานวยความสะดวกกับผู้เรียนว่า ขึ้นอยู่กับทัศนคติของผู้อำานวยความสะดวกรวม 3 

ประการท่ีเปน็คณุสมบตัสิำาคญั คอื การใหค้วามไวว้างใจ และความนบัถอืยกยอ่งแกผู่เ้รยีน การ

มีความจริงใจต่อผู้เรียน และการมีความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ รวมทั้งการตั้งใจฟังผู้เรียนพูด

ดังนั้นแนวคิดพัฒนาการและการเรียนรู้ ในวัยผู้ ใหญ่นั้น เป็นความรู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับการ

จัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยตรง ซึ่งผู้เกี่ยวข้องกับการศึกษานอกโรงเรียน ทั้งผู้บริหาร 

เจ้าหน้าที่ และครูผู้จัดกิจกรรมการเรียนรู้ต้องให้ความสนใจเป็นอย่างยิ่ง ทั้งจิตวิทยาการ

พัฒนาการ จิตวิทยา ผู้ ใหญ่ และทฤษฎีการเรียนรู้ มีความสำาคัญอย่างมากในการที่จะทำาให้การ

เรียนการสอนประสบผลสำาเร็จ ซึ่งโนลส์ได้เสนอไว้แล้วคือ ความต้องการและความสนใจ 

สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตผู้ ใหญ่ การวิเคราะห์จากประสบการณ์ การที่ผู้ ใหญ่ต้องการเป็น

ผู้นำาตนเอง ตลอดจนความแตกต่างระหว่างบุคคล สาระสำาคัญจากทฤษฎีนี้จะเป็นประโยชน์ 

ต่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้สำาหรับ ผู้ ใหญ่ ได้นำาไปประยุกต์กับเทคนิคการสอนผู้ ใหญ่ และ 

สิ่งสำาคัญที่ไม่ควรจะลืม คือ ครูผู้สอน ผู้ ใหญ่ควรจะทำาหน้าที่เป็นเพียงผู้อำานวยความสะดวก 

ในการเรียนรู้เท่านั้น

 5. พันธมิตรหรือหุ้นส่วนในการเรียนรู้ (Learning partnerships) เป็นการเรียนรู้จาก

หุน้สว่นทางธรุกิจซึง่จะเปน็การสรา้งความรู้ ใหม ่ทีเ่กดิจากการเรยีนรูจ้ากหุน้สว่นทางธรุกจิทีอ่ยู่

รอบ ๆ  ตัว ทำาให้ทราบถึงผลิตภัณฑ์หรือบริการของหุ้นส่วน เกิดเป็นความรู้ ใหม่ที่สามารถนำามา

พัฒนาเป็นผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่

 6. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน (Workplace learning) เป็นกระบวนการเรียนรู้

ประสบการณ์จริงโดยผ่านการฝึกปฏิบัติงานจากสภาพแวดล้อมการทำางานจริง มากกว่าที่จะ

เปน็การเรยีนรู้ ในรูปแบบทีเ่ปน็ทางการจากหอ้งเรยีน ทำาใหง้า่ยตอ่การถา่ยโอนความรู ้คำานงึถงึ

สถานการณ์ที่เหมาะสมกับ Action learning ต่อเมื่อความจำาเป็นแท้จริงทางองค์การหรือธุรกิจ

เกิดขึ้น เลือกและจัดตั้ง ให้เหมาะสมจึงจะได้รับความสำาเร็จ สรุปย่อให้ทีมและกำาหนดข้อจำากัด 

อำานวยความสะดวกแก่ปฏิสัมพันธ์ของทีม 
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สรุป

 การบริหารองค์การภายใต้การเปลี่ยนแปลงจากภายใน/ภายนอก/โลกาภิวัฒน์

ภาพที่	2	บทสรุปกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21

 โดยสรุปการศึกษากรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 เป็น

รากฐานสำาคัญที่จะนำาไปสู่การกำาหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพถูก

ต้องครอบคลมุตามวตัถปุระสงคข์ององคก์าร โดยมเีป้าหมายเพื่อใหพ้นกังานเกดิประสบการณ์

การเรียนรู้ มีความรู้ ทักษะและความสามารถไปในทิศทางตามการเปลี่ยนแปลงที่องค์การ

ต้องการได้ ดังนั้นกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 จึงให้ความสำาคัญ 

กับกระบวนการตั้งแต่การประเมินเบื้องต้นเพื่อหาความต้องการในการพัฒนาโดยวิเคราะห์

องค์การ วิเคราะห์ภารกิจและวิเคราะห์บุคคล หลังจากนั้นนำาข้อมูลความต้องการไปออกแบบ

แผนปฏบิตักิารพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์พื่อใหท้ราบวธิกีารพฒันา และเขา้สูก่ารดำาเนนิโครงการ

ทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูร้บัการพฒันาและองคก์าร และขัน้สดุทา้ยดำาเนนิการประเมนิ

ผลโครงการพัฒนาเพื่อให้ได้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อนำาไปปรับปรุงแก้ไข และพัฒนา โดยคำานึงถึง

องคป์ระกอบและกรอบแนวคดิและปจัจยัทีเ่ก่ียวขอ้งทีจ่ะทำาใหก้ารพฒันาทรพัยากรมนษุยป์ระสบ

ความสำาเร็จอันประกอบด้วย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) 

ท่ีต้องให้ความสำาคัญกับพลวัตการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมในรอบด้าน การบริหารความ

หลากหลาย (The management of diversity) ที่เน้นการทำางานเชิงบูรณาการแบบมีส่วนร่วม 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21
แนวคิดพื้นฐานที่สอดคล้องกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ                                

ในศตวรรษที่ 21 Maslow (1943)

1. มนุษย์มีความต้องการและมีความเปลี่ยนแปลง 

 อยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด 

2. ความต้องการที่ ไม่ได้รับการตอบสนอง 

 จะเปน็สิง่จงูใจของพฤตกิรรมความตอ้งการ

 ที่ได้รับการตอบสนองแล้วไม่เป็นสิ่งจูงใจ 

 พฤติกรรมอีกต่อไป 

3. ความต้องการของมนุษย์มีลำาดับขั้นความ 

 จำาเป็นหรือความสำาคัญ (A Hierarchy of  

 Needs) เมื่อความตอ้งการในระดบัต่ำาไดร้บั 

 การตอบสนองแล้ว 

1. ศกึษาความตอ้งการ

2. วางแผนดำาเนินการ

การแก้ไขปัญหา

การพัฒนา

ส่งเสริมปัจจัย

ที่มีผลต่อ

ความสำาเร็จ

การออกแบบ

กระบวนการพัฒนา

กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่	21

การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ การบริหารความหลากหลาย

การจัดการความรู้ชัดเจน อาศัยหลักการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่

สร้างพันธมิตรหรือหุ้นส่วนการเรียนรู้ และเรียนรู้จากการปฏิบัติงานมากขึ้น

3. การดำาเนนิการพัฒนา

4. ประเมนิผลการพฒันา

ประสิทธิภาพ

ขององค์การใน

ศตวรรษที่ 21
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บนพืน้ฐานของการจดัการความรู ้(Management of knowledge) การจดัการความรูจ้ะตระหนกั

ถึงการสร้างความรู้ ใหม่อย่างต่อเนื่องทั้งความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) และความรู้ที่

ฝังลึก (Tacit knowledge) โดยผ่านกระบวนการสร้างความรู้จากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดย

คำานงึถงึหลกัการเรยีนรูข้องผู้ ใหญ ่(Adult learning) ความเขา้ใจเกีย่วกบัการเรยีนรูข้องผู้ ใหญ่

จะเปน็พืน้ฐานทีอ่ธบิายถงึการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ เนื่องจากอายุ ประสบการณ ์สถานการณ์

วัฒนธรรมทำาให้มนุษย์ต้องการความรู้ ทักษะ โดยผ่านวิธีการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน รวมทั้งอาศัย

พันธมิตรหรือหุ้นส่วนในการเรียนรู้ (Learning partnerships) เป็นการเรียนรู้จากหุ้นส่วนทาง

ธุรกิจซึ่งจะเป็นการสร้างความรู้ ใหม่ ที่เกิดจากการเรียนรู้จากหุ้นส่วนทางธุรกิจที่อยู่รอบ ๆ ตัว 

และปจัจัยตัวสุดท้าย คอืการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิาน (Workplace learning) เปน็กระบวนการ

เรียนรู้ประสบการณ์จริงโดยผ่านการฝึกปฏิบัติงานจากสภาพแวดล้อมการทำางานจริง มากกว่า

ทีจ่ะเปน็การเรยีนรู้ ในรปูแบบทีเ่ปน็ทางการจากหอ้งเรยีน ทำาใหง้า่ยตอ่การถา่ยโอนความรู ้เพื่อ

นำาไปสู่การแก้ไขปัญหาและการพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ขณะ

เดียวกันองค์กรต้องส่งเสริมปัจจัยที่มีผลต่อความสำาเร็จด้านต่าง ๆ ควบคู่ไปด้วยเพื่อนำาไปสู่

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์คือผลประกอบการและ “ความกินดี อยู่ดี มีสุข ของประชาชน” 

หลกัคดิพืน้ฐานการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ขององคก์ารในศตวรรษที ่21 จงึตอ้งคำานงึถงึแนวคดิ

พ้ืนฐานที่สอดคล้องคือมนุษย์มีความต้องการและมีความเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด 

ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 จึงต้องคำานึงถึงแนวคิดพื้นฐาน

ทีส่อดคลอ้ง คอืมนษุยม์คีวามตอ้งการและมคีวามเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอไมมี่ท่ีสิน้สดุ ความตอ้งการ

ที่ไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว

ไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมอีกต่อไป และความต้องการของมนุษย์มีลำาดับขั้นความจำาเป็นหรือ 

ความสำาคัญ (A hierarchy of needs) เมื่อความต้องการในระดับต่ำาได้รับการตอบสนองแล้ว 

ความต้องการระดับสูงก็จะถูกกระตุ้นให้มีการตอบสนองทันที (Demand satisfaction) 

ท้ังนี้ต้องอยู่บนพื้นฐานของการแก้ไขปัญหาที่บกพร่องและพัฒนาจุดแข็งที่มีอยู่ขององค์การ 

เพื่อการปรบัเปลีย่นเป็นองคก์ารอัจฉรยิะ หรอืองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้มุง่สูป่ระสทิธผิล องคก์าร

คือผลประกอบการและความอยู่ดีกนิดีของประชาชน ดังนั้นกรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากร

มนษุยข์ององคก์ารในศตวรรษที ่21 จงึเปน็การพฒันาแบบบรูณาการ (Integration development) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource Development
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