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การเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21
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บทคัดย่อ

	 การท่ีองค์การใดจะประสบความส�ำเร็จในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีการปรับตัวให้สามารถรับมือ

กบัสภาวการณ์ของความเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อย่างรวดเรว็อันเนือ่งมาจากกระแสโลกาภิวตัน์ได้มากน้อยเพยีงใดนัน้

ย่อมขึน้อยูก่บัปัจจยัทีส่�ำคัญซึง่นัน่กค็อื การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ ซึง่เป็นกจิกรรมหรอืกระบวนการทีม่คีวามส�ำคญั

อย่างมากส�ำหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ดังนั้น บทความฉบับนี้จึงมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อต้องการน�ำเสนอให้เห็นถึงแนวทางใน

การเสรมิสร้างความเข้มแข็งขององค์การสูก่ารเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูโ้ดยใช้กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ในศตวรรษที ่21 ซึง่ประกอบด้วยกิจกรรมทีส่�ำคัญ 5 กจิกรรม คอื กจิกรรมการฝึกอบรม กจิกรรมการศกึษา กจิกรรม

การพัฒนาส่วนบุคคล กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ และกิจกรรมการพัฒนาองค์การ ซ่ึงแต่ละกิจกรรมจะมีลักษณะ

เฉพาะและมีความเช่ือมโยงถึงกันในทุกขั้นตอน อันถือได้ว่าเป็นกระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ความต่อเนื่องกัน ทั้งนี้ เพื่อเป็นแนวทางให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถน�ำมาช่วยเพิ่มศักยภาพในการพัฒนา

องค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างบังเกิดผลความส�ำเร็จต่อไป
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Abstract

	 The organization will be successful in being a learning organization that adjusts to be

able to cope with the changing circumstances of rapid change due to globalization depending

on Human resource development factor that is an essential activity for human resource

developer to strengthening a Learning organization. Thus, the objective of this article is to

present the strengthening a learning organization through human resource development process 

in the 21st century, consisting of 5 activities; training, education, individual development, career 

development, and organization development. Each process had specific characters and they

were related. This is to be ensured that human resource developer in order to develop

an organization to effectively improve the success of Learning Organization. 
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บทน�ำ 
	 ผลกระทบท่ีส�ำคัญของความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมภายนอกและส่งผลต่อเนื่อง

มายังสภาพแวดล้อมภายในองค์การอันเน่ืองมาจากกระแสโลกาภิวัตน์ ได้แก่ การปรับเปล่ียนองค์การท้ังในด้าน

โครงสร้าง รูปแบบ วัฒนธรรม ภาวะผู้น�ำ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการติดต่อสื่อสาร เพื่อมุ่งไปสู่ความ

ส�ำเร็จที่มิใช่เป็นเพียงแค่ความอยู่รอดเท่านั้น ปัญหาการขาดแคลนทักษะที่เพิ่มขึ้นเนื่องจากสถานศึกษาต่าง ๆ ไม่ได้

เตรยีมคนให้พร้อมส�ำหรบัการท�ำงานในศตวรรษที ่21 ไว้อย่างเหมาะสม ความรูท้ีเ่พิม่ขึน้เป็นสองเท่าในทกุ ๆ   2-3 ปี

การแข่งขันกับบรรดาบริษัทท่ีมีก�ำลังความสามารถมากที่สุดของโลก ความรุดหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ท่วมท้น 

ตลอดจนความต้องการขององค์การ เพื่อที่จะปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง (Marquardt, 1994) ท�ำให้องค์การ

ต่าง ๆ ทั้งในส่วนของภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชนจึงจ�ำเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการบริหารงานเสียใหม่ 

เพือ่ให้สามารถรบัมอืกบัสภาวการณ์ดงักล่าวได้โดยการน�ำเอาเทคนคิหรอืเครือ่งมอืทางการบรหิารจดัการใหม่ ๆ   มา

ใช้ช่วยเสริมสร้างขีดสมรรถนะในการปฏิบัติที่สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ พร้อมไปกับการหันมาให้

ความส�ำคญักบัคนในองค์การมากขึน้โดยล�ำดบั เพราะเชือ่ว่าแม้องค์การจะน�ำเอาเทคนคิใหม่ ๆ  เหล่านีม้าใช้ แต่หาก

มิได้พัฒนาคนให้มีความรู้ความสามารถก็เป็นเรื่องเปล่าประโยชน์

	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การต่าง ๆ  จึงถือเป็นประเด็นที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่งในการเสริม

สร้างศกัยภาพขององค์การไปสูก่ารเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้เพราะมีความเชือ่กนัว่า การพฒันาก�ำลังคนในทกุเพศ

ทุกวัยให้มีความพร้อมจะเป็นก�ำลังขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ เพื่อน�ำไปสู่ความสามารถในการแข่งขันทั้ง

ระดับบุคคล องค์การ และสังคม รวมถึงประเทศชาติได้อย่างยั่งยืน การพัฒนาทั้งปวงจะต้องยึดคนเป็นหลัก เพราะ

คนถอืได้ว่าเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส�ำคญัทีส่ดุ เป็นทรพัยากรของสงัคม และประเทศชาต ิตลอดจนได้รบัการพจิารณา

อยู่เสมอว่าเป็นเครื่องมือของการพัฒนา (นิรันดร์ จุลทรัพย์, 2557 และ Ranjbar and Absalan, 2015) องค์การ

ทีมุ่ง่เน้นทรพัยากรมนษุย์จ�ำเป็นต้องบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีด่ ีเพือ่สร้างให้เกดิการเรยีนรู ้และสร้างสรรค์นวตักรรม

องค์การ วิธีการปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การฝึกอบรม การจูงใจ และการประเมินผล และ

การควบคุมที่มีประสิทธิผลเป็นปัจจัยท่ีมีความส�ำคัญต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม เนื่องจากพนักงานสามารถหา

ความรู้ใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว และสามารถพัฒนาสมรรถนะด้านนวัตกรรมได้มากขึ้นผ่านทางการฝึกอบรม 

(พยัต วุฒิรงค์, 2559) 

	 จากข้อมูลของสถาบัน Alliance for Excellent Education ในปี 2012 พบว่า ภาคธุรกิจในสหรัฐอเมริกา

นั้นยอมทุ่มเงินกว่า 60 ล้านดอลลาร์สหรัฐต่อปีส�ำหรับการอบรมด้านทักษะการอ่านการเขียนและการค�ำนวณ

โดยเฉพาะให้แก่ลูกจ้าง โดยต่างเห็นว่าทักษะภาษาและการรู้หนังสือว่าส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท�ำงาน

นอกจากนี้ มีการน�ำการอบรมทักษะภาษาเพ่ือแก้ไขปัญหาด้านสาธารณสุข โดยส�ำรวจความเปล่ียนแปลของกลุ่ม

มารดาที่เข้ารับการอบรมการอ่านหนังสือกลุ่มท่ีได้รับการอบรมมีอัตราการตายของทารกลดลงถึง 50 เปอร์เซ็นต ์

เมื่อเทียบกับกลุ่มมารดาท่ีไม่ได้เข้ารับการอบรมโดยมารดาที่ได้รับการอบรมมีแนวโน้มที่จะสนใจรับข้อมูลเกี่ยวกับ

การดูแลบุตรอย่างถูกสุขอนามัยมากข้ึน (กันตวรรณ มีสมสาร และนัชชา ภวสัจจานันท์, 2555) ซึ่งสะท้อนให้ว่า

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท�ำงาน และการพัฒนาองค์ไปสู่การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้

	 นอกจากนัน้ ยังมีงานวจิัยอีกจ�ำนวนหลายชิน้ได้สะท้อนให้เหน็ว่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย์มีส่วนส�ำคญั

ต่อการสร้างสรรค์และการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยงานวิจัยในต่างประเทศ อาทิเช่น
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งานวจิยัของ Sherine Fathy El-Fekey (2015) กพ็บว่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ใน 3 ซึง่ประกอบด้วยการฝึกอบรม

และการพัฒนา การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การส่งผลกระทบต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยการฝึกอบรม

และการพฒันาเป็นการปฏบิตักิารพฒันาทรพัยากรมนษุย์มปีระสทิธภิาพมากทีส่ดุทีม่ผีลกระทบต่อทกุองค์ประกอบ

ขององค์การแห่งการเรยีนรูข้อง Senge ส่วนการพฒันาองค์การเป็นการปฏบิติัการพฒันาทรพัยากรมนษุย์เป็นล�ำดบั

ที่มีผลต่อองค์การการเรียนรู้ และการพัฒนาอาชีพเป็นล�ำดับที่สามที่เป็นทั้งการปฏิบัติที่ส่งผลกระทบต่อเพียง

สามในห้าขององค์การแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยจ�ำนวนมากในประเทศไทย เช่น งานวิจัยของวิชิต

แสงสว่างและนวัสนันท ์ วงศ์ประสิทธ์ิ (2558) ก็พบว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา เสนอเป็น POT MODEL 

(Tentative) หรือ (ร่าง) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อก้าวสู่ประชาคม

อาเซยีน ของโรงเรยีนมธัยมศกึษา จงัหวดัฉะเชงิเทรา โดยมอีงค์ประกอบหลกั 3 มติ ิดงันี ้คอื 1) มติด้ิานคน (P=People 

Dimension) 2) มิติด้านองค์การ (O=Organizational Dimension) และ 3) มิติด้านเทคโนโลยี (T=Technology 

Dimension) ดังนั้น จะเห็นได้ว่าเอกสารและผลงานต่าง ๆ ที่ได้หยิบยกมาอธิบายนั้นต่างก็เป็นเครื่องยืนยันได้

เป็นอย่างดีว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีส่วนส�ำคัญต่อการสร้างสรรค์และพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้

	 อย่างไรก็ตาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะประสบความส�ำเร็จมากน้อยเพียงใดน้ัน บุคคลที่

มีบทบาทส�ำคัญในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะเหมาะสมตามสายวิชาชีพของแต่ละ

ต�ำแหน่งงาน เพือ่ให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ กค็อื นกัพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ เนือ่งจากนกัพฒันาทรพัยากรมนษุย์

เป็นผู้ที่มีบทบาทส�ำคัญต่อองค์การ โดยเร่ิมตั้งแต่เป็นผู้มีหน้าที่และบทบาทในการวิเคราะห์คน วิเคราะห์งาน

วเิคราะห์องค์การ วางแผน ออกแบบ และพฒันาโปรแกรมในการพฒันาให้แก่พนกังานทัง้องค์การ ตลอดจนออกแบบ

การประเมนิผละตดิตามผล เพือ่ให้พนกังานทัง้องค์การมทีกัษะ มคีวามรู ้และความสามารถเหมาะสมตามสายอาชพี

ของแต่ละต�ำแหน่งงาน รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีตามความคาดหวังขององค์การอีกด้วย (ดวงเดือน จันทร์เจริญ, 2555) 

เพราะฉะนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องเป็นบุคคลผู้ที่มีความพร้อม และมีความรอบรู้ในสภาพความ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นในองค์การ อีกทั้งยังจะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถ รวมถึงมีประสบการณ์ในการท�ำงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นอย่างดี เพื่อท�ำให้การขับเคลื่อนงานทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบรรลุผลส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การต่อไป

	 ดังนั้น ในบทความฉบับนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการน�ำเสนอถึงแนวทางในการเสริมสร้างความเข้มแข็ง

ขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 โดยมี

เนื้อหาของบทความท่ีครอบคุลม 2 ส่วนหลักอันประกอบไปด้วย ส่วนแรกกล่าวถึงเหตุผลและความจ�ำเป็น

ในการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ต่อจากนั้นจะได้กล่าวถึงแนวทางในการ

เสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

ศตวรรษที่ 21 ตามล�ำดับ ดังนี้
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เหตุผลและความจ�ำเป็นในการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน

ศตวรรษที่ 21
	 เนื่องจากเหตุผลส�ำคัญที่ว่าโลกได้มีพัฒนาการที่ก้าวหน้าจนเข้าสู่โลกในศตวรรษที่ 21 ซึ่งมีวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็วส่งผลให้เกิดการสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ขึ้นมาอยู่อย่างต่อเนื่องและ

หลากหลายในลักษณะท่ีเพิ่มขึ้นเป็นทวีคูณ ท้ังน้ี การที่มีปริมาณองค์ความรู้เพิ่มขึ้นอย่างมากมายมหาศาลดังกล่าว

นั้นย่อมส่งผลกระทบให้มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการหรือกระบวนการบริหารจัดการองค์การใหม่ โดยการหันไปให้

ความส�ำคัญกับการด�ำเนินการเพื่อการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงถือได้ว่าปัจจัยส�ำคัญของการผลักดันให้องค์การมุ่งสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ด้วยเหตุนั้นย่อมที่จะเห็นได้ว่าหลาย ๆ  องค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐ องค์การภาคธุรกิจเอกชน และองค์การ

ภาคส่วนอื่น ๆ  ได้มุ่งเน้นพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และความสามารถของบุคลากรโดยสร้างบรรยากาศของ

การสนับสนุน ส่งเสริม และกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาขีดความสามารถของตนเองได้อย่าง

เต็มที่ เพื่อสร้างงานและการบรรลุเป้าหมายแห่งงานนั้นอยู่ต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า

อย่างมั่นคง (สุธินี ฤกษ์ข�ำ, 2557) และมีขีดความสามารถในการแข่งขันกับองค์การอื่นได้ 

	 ส�ำหรบัเหตผุลความจ�ำเป็นทีอ่งค์การต่าง ๆ   เล็งเหน็ถงึความส�ำคัญของแนวคิดและการพฒันาไปสู่องค์การ

แห่งการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ตามมุมมองของอ�ำนาจ ศรีพูนสุข (2551) มีดังนี้ คือ 

	 1.	 มีบทสรุปหรือข้อพิสูจน์ท่ีชัดเจนว่าความรู้หรือทุนทางปัญญาเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดที่ท�ำให้องค์การ

มีความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน

	 2.	 องค์การทีใ่ห้ความส�ำคญักบัการเรยีนรูข้องบคุลากรและมบีคุลากรทีเ่รยีนรูต้ลอดเวลาและเรยีนรูร่้วมกนั

จะเป็นองค์การท่ีรู้เท่าทันกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ   ที่ไม่อาจคาดเดาได้ และสามารถปรับตัวอยู่รอด

และประสบความส�ำเร็จมากกว่าองค์การที่ไม่สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้

	 3.	 องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดที่ให้ความส�ำคัญกับ “คน” ด้วยการให้คุณค่ากับการพัฒนาการเรียนรู้

ของปัจเจกบุคคลและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และมุ่งสร้างให้คนในองค์การเกิดการน�ำความรู้ไปวิเคราะห์วินิจฉัย

ปัญหาในลักษณะที่เรียกว่าเป็น “ความคิดที่เป็นระบบ” สอดคล้องกับแนวคิดทางการบริหารอื่น ๆ  ที่ให้ความส�ำคัญ

กับทุนมนุษย์หรือทุนทางปัญญาไม่ว่าจะเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality 

Management หรือ TQM) การบริหารงานคุณภาพ (Quality Management) การจัดการความรู้ (Knowledge 

Management) รวมทั้งเทคนิควิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ด้วย

	 4.	 แม้ว่าเทคโนโลยีจะมีอิทธิพลส�ำคัญต่อการพัฒนาและเปล่ียนแปลงระบบบริหารขององค์การต่าง ๆ  

แต่คนยังคงมีความส�ำคัญกว่าในฐานะท่ีเป็นผู้เลือกและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีให้เหมาะสมกับภารกิจและเป้าหมาย

ขององค์การ คนในองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีความคิดเชิงระบบจะเข้าใจกระบวนงาน หรือกระบวนการทางธุรกิจ 

(Business Process) ท�ำให้สามารถก�ำหนดหรือสะท้อนถึงความต้องการที่ชัดเจนเกี่ยวกับระบบงานได้ดี (System 

Reflect Business Requirement) ท�ำให้สามารถน�ำเอาเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้ใน

องค์การได้อย่างมีประสิทธิผล

	 ส�ำหรับกรณีความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ว่าคืออะไร และมี

องค์ประกอบอย่างไรบ้างนั้นสามารถสะท้อนให้เห็นได้จากมุมมองของ Senge (1990) ซ่ึงเป็นปรมาจารย์ทางด้าน
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การจัดการ เป็นนักวิชาการคนแรก ๆ ท่ีได้พยายามน�ำเสนอและเผยแพร่แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ออกสู่

สาธารณะผ่านงานเขียนหนังสือที่มีชื่อเรื่องว่า “The Fifth Discipline: the Art and Practice of the Learning 

Organization” จนท�ำให้ได้รับการยอมรับและถูกน�ำไปใช้ในการอ้างอิงในวงกว้าง โดยได้ให้ค�ำจ�ำกัดความของ

องค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า หมายถึง สถานที่ที่สมาชิกสามารถขยายพัฒนาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อที่จะประสบผลส�ำเร็จตามที่ต้องการ สถานที่ที่แนวคิดใหม่หรือที่ก�ำลังพัฒนาได้รับการสนับสนุนส่งเสริมสถานที่

ทีค่วามปรารถนาของกลุม่เป็นไปโดยอสิระ พร้อมกนันัน้กน็�ำเสนอประเดน็ท่ีว่าองค์การแห่งการเรยีนรูจ้ะประกอบไป

ด้วยความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) แบบแผนความคิดอ่าน (Mental Models) วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared 

Vision) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) และการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) นอกจากองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของ Senge แล้วนั้นยังได้มีนักวิชาการที่ให้ความสนใจต่อแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มีอยู่จ�ำนวน

หลายคน ได้แก่ Marquardt (1994) ได้น�ำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ 5 ประการ

ได้แก่ องค์การ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ เทคโนโลยี ความรู้ และการเรียนรู้ ในขณะที่นักวิชาการคนส�ำคัญอีกท่าน

คือ Garvin (1998) ได้พยายามน�ำเสนอแนวทางในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ 5 กิจกรรมหลัก ซึ่งประกอบ

ไปด้วยกระบวนการแก้ไขปัญหาที่มีระบบ การทดลอง การเรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ดี

ที่สุดจากบุคคลอื่น และการถ่ายทอดการเรียนรู้ 

	 อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ตามมุมมองของนักวิชาการทางด้านการจัดการ

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีทั้งส่วนที่คล้ายกันและแตกต่างกันในส่วนของรายละเอียดปลีกย่อยไปบ้าง 

แต่อย่างไรก็ตาม สามารถน�ำมาสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ควรมีลักษณะร่วมกันที่ส�ำคัญดังต่อไปนี้ คือ

(สุปัญญาดา สุนทรนนธ์, 2559)

	 -	 บุคลากรมีอิสระที่จะพูดในสิ่งที่คิด และที่ได้เรียนรู้

	 -	 มีการเรียนรู้จากข้อผิดพลาด (จะไม่เพิกเฉยในข้อผิดพลาด แต่จะน�ำมาเพื่อหาแนวทางที่ดีกว่า)

	 -	 ส่งเสริมให้เกิดความแตกต่างและความหลากหลายทางความคิด

	 -	 กล้าเสี่ยงหารูปแบบใหม่ ๆ ในการท�ำงาน (ส่งเสริมการท�ำงานอย่างสร้างสรรค์)

	 -	 มีการเรียนรู้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในทุกระดับและอย่างต่อเนื่อง

	 -	 ให้รางวัลกับบุคคลและทีมที่สร้างความรู้และผลงานใหม่อยู่เสมอ

	 ทั้งนี้ มีประเด็นเป็นที่น่าสังเกตว่าการน�ำแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ไปใช้นั้นจ�ำเป็นจะต้องปรับให้มี

ความสอดคล้องและเหมาะสมไปตามแต่ละบริบท วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และพันธกิจขององค์การแต่ละแห่งเป็น

ส�ำคัญ เพราะแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มีลักษณะที่เป็นนามธรรมอยู่มาก อีกทั้งยังมีข้อจ�ำกัดอยู่บางประการ

ที่ท�ำให้ไม่สามารถน�ำไปใช้ได้แบบเป็นสูตรส�ำเร็จอย่างทันที 

	 อย่างไรก็ตาม การด�ำเนินการเพื่อการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ย่อมที่จะก่อให้เกิด

ประโยชน์ที่ดีต่อองค์การอยู่หลายประการ โดย Nakhchian, Arki and Beman (2013) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์

หรือเป้าหมายขององค์การการเรียนรู้มีดังต่อไปน้ี คือ 1) การสร้างประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 2) การพัฒนาคุณภาพ

3) การสร้างความมุง่มัน่ในการแข่งขนั 4) ความมุง่มัน่ในการให้และการเพิม่ขีดความสามารถของแรงงาน 5) การสร้าง

การเชื่อมต่อระหว่างการท�ำงานและความคิดสร้างสรรค์ 6) นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ 7) การจัด

การการเปลีย่นแปลง 8) การปรบัปรงุการตดัสนิใจ 9) มปีฏกิริยิาทีเ่รว็ขึน้กบัสภาพแวดล้อมแบบไดนามกิ 10) การปรบั

เปลีย่นและการปรบัปรงุการท�ำงานร่วมกนัอย่างมปีระสิทธภิาพและศักยภาพกบัการเปล่ียนแปลงทางด้านส่ิงแวดล้อม 



วารสารวิชาการและวิจัย มทร.พระนคร สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปีที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2562

122

และ 11) ตระหนักถึงการอ้างอิงภายในเป็นส�ำคัญ ดังนั้น จะเห็นได้ว่า องค์การใดที่มีคุณลักษะของการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ย่อมจะท�ำให้มีศักยภาพในการแข่งขันที่สูงกว่าองค์การอื่น ๆ   อีกทั้งยังสามารถสร้างความพร้อมใน

การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมที่มีลักษณะของความเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในศตวรรษที่ 21 ได้เป็น

อย่างดีอีกด้วย

แนวทางในการเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21
 	 ดังที่ได้กล่าวแล้วว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Development) ถือได้ว่าเป็น

ปัจจยัส�ำคญัของการพฒันาองค์การไปสูก่ารเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูใ้นศตวรรษที ่21 ประเดน็ค�ำถามทีอ่าจเกดิขึน้

ตามมาคือว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คืออะไร และมีพัฒนาการมาอย่างไร เพื่อตอบประเด็นค�ำถามดังกล่าวนั้น 

ขอเริ่มต้นด้วยการกล่าวถึงแนวความคิดเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่เป็นปัจจัยส�ำคัญของการพัฒนา

องค์การไปสู ่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ในศตวรรษที่ 21 จากนั้นจึงเป็นการพยายามอธิบายให้เห็นถึง

ความเชื่อมโยงของการใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ดังมีเนื้อหาสาระที่จะได้กล่าวถึงตามล�ำดับต่อไป

	 1.	การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในฐานะท่ีเป็นปัจจยัส�ำคญัของการพฒันาองค์การไปสูก่ารเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21

	 แนวความคิดเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Development) หรือช่ือย่อใน

ภาษาองักฤษว่า HRD เป็นแนวคดิทีถ่กูน�ำมาใช้เป็นครัง้แรกปรากฏขึน้ในราวปี ค.ศ. 1964 โดยฮาร์บสัินและไมเออร์ 

(Harbison and Myers) (Gary N. McLean and Xiaohui Wang, 2007) และเริม่มกีารให้ความส�ำคัญและน�ำมา

ใช้อย่างจริงจังเมื่อราว ปี ค.ศ. 1968 และต่อมาในปี ค.ศ. 1970 จึงได้มีการน�ำมาใช้มากขึ้นเป็นล�ำดับ ส�ำหรับใน

ประเทศไทยได้มีการให้ความส�ำคัญกับเรื่องการพัฒนามนุษย์อย่างมาก ตั้งแต่ในอดีตเป็นต้นมาอย่างต่อเนื่อง ซึ่ง

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยมีการวางแผนน้ันคงเริ่มพร้อมกับการมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม โดยในระยะ

แรก ก็คือ ส่วนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาด้านการศึกษาและสาธารณสุข ต่อมาในช่วงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สงัคม ฉบับที ่5 (2525-2529) ได้มกีารจดัท�ำแผนพัฒนาก�ำลงัคนโดยเฉพาะภายใต้การจัดท�ำของคณะอนุกรรมการแผน

พัฒนาก�ำลงัคน และในช่วงของแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคม ฉบบัที ่6 (2530-2534) กไ็ด้มกีารพฒันาแผนคณุภาพคน

(วฒุเิทพ อนิทปัญญา, 2534) ต่อมาในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบบัที ่ 7 (2535-2539) แผนพฒันา

เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่8 (2540-2544) แผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาต ิฉบบัที ่9 (2545-2549) 

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่10 (2550-2554) แผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาต ิฉบบัที ่11 

(2555-2559) กไ็ด้เน้นถงึทรพัยากรมนุษย์เป็นส�ำคญั โดยในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบบัที ่11 ได้ใช้

แนวคิดที่ต่อเนื่องจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8-10 โดยยังคงยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงที่ให้คนเป็นศูนย์กลาง

ของการพัฒนาและสร้างสมดลุการพฒันาในทกุมติ ิและแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาต ิฉบับที ่12 (2560-2564) 

กไ็ด้มุง่เน้นการเสริมสร้างและพัฒนาศกัยภาพทนุมนษุย์
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	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้นักวิชาการทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทัศนะหรือ

มุมมองความคิดเห็นไว้ในหลายลักษณะมีทั้งส่วนที่คล้ายคลึงกันและต่างกันตั้งแต่ในอดีตเป็นต้นมา ดังจะขอยกมา

อธิบายเป็นตัวอย่างโดยสังเขปดังนี้ คือ ในปี ค.ศ. 1982 Leonard Nadler (1982) ได้เขียนหนังสือท่ีมีชื่อว่า

Designing training program: The critical events model โดยได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในหนังสือดังกล่าวว่า หมายถึง เป็นการจัดกิจกรรมที่เป็นระบบและต่อเน่ือง กิจกรรมท่ีจัดจะก�ำหนดให้ส้ินสุด

ในเวลาที่เหมาะสม และสามารถสร้างกิจกรรมเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดอย่างดี ซึ่งกิจกรรมที่จัดเพื่อ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การในสังคม ตอบสนองความต้องการของการพัฒนาคนในองค์การและสังคม ในป ี

ค.ศ. 2001 McLean& McLean (2001) ได้เขียนบทความที่มีชื่อว่า If we can’t define HRD in one country, 

how can we define it in an international context และได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

บทความชิ้นดังกล่าวว่า เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมในระยะส้ัน และระยะยาวที่พัฒนาศักยภาพส่วนบุคคล

องค์ความรู้พื้นฐานในการท�ำงาน ความเชี่ยวชาญ และความพึงพอใจทั้งในระดับบุคคล และระดับกลุ่ม เพื่อผล

ประโยชน์ขององค์การ ในเวลาต่อมาในปี ค.ศ. 2006 Werner and DeSimone (2006) ได้ให้นิยามของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ไว้ในหนังสือชื่อว่า Human Resource Development ว่าชุดของกิจกรรมท่ีเป็นระบบและ

มีการวางแผนไว้ ซึ่งได้มีการออกแบบโดยองค์การเพื่อให้สมาชิกมีโอกาสที่จะเรียนรู้ทักษะที่จ�ำเป็นเพื่อตอบสนอง

ความต้องการงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต

	 ซึ่งจากความหมายท่ีกล่าวมาท้ังหมดข้างต้นนั้น หากพิจารณาจากความหมายหรือนิยามของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยท่ัวไปข้างต้นน้ันจะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีอยู่ 2 มิติ ประกอบด้วย มิติแรก 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาค ซึ่งเป็นการพิจารณาถึงทรัพยากรมนุษย์ในระดับชาติ ได้แก่ การพัฒนา

ก�ำลงัคนหรอืประชากรของประเทศ โดยอาศยัยทุธวธิแีละมาตรการเก่ียวกบัอตัราการเกดิ และการตายของประชากร 

การศกึษา การจ้างงาน และการมงีานท�ำเพือ่การพฒันาทัง้ทางเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศอย่างมปีระสทิธภิาพ 

และมิติที่สอง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค ซึ่งเป็นการพัฒนาทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การต่าง ๆ ใน

ฐานะที่เป็นลูกจ้างหรือพนักงานขององค์การน้ัน ๆ   สาระส�ำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ก็คือ

การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ และความสามารถให้แก่บุคคล เพื่อที่จะท�ำงานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล

	 ดังนั้น เม่ือกล่าวโดยสรุปแล้วก็ย่อมท่ีจะสะท้อนให้เห็นได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resources Development) หรอืท่ีเรยีกชือ่ย่อในภาษาองักฤษว่า HRD จะเป็นการมองมติกิารพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ในระดับจุลภาค ซ่ึงจะเป็นเรื่องของการด�ำเนินการเพื่อให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตัวบุคลากรทุกระดับตาม

กรอบท่ีองค์การได้ก�ำหนดอย่างมจีดุมุง่หมายชัดเจน ผลลพัธ์ของการด�ำเนนิส่งผลให้ตวับคุลากรมศีกัยภาพเหมาะสม

ต่อการประกอบอาชีพและการปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะก่อให้เกิดผลดีต่อ

องค์การหลายประการ เช่น ท�ำให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่ดีขึ้น ท�ำให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี

และมีประสิทธิภาพมากขึ้น อันจะส่งผลท�ำให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าและเติบโตอย่างยั่งยืนต่อไป 

	 อนัเนือ่งมาจากมคีวามเช่ือและเป็นทีย่อมรบักนัโดยทัว่ไปในแง่ทีว่่าคนหรอืบคุลากรเป็นทรพัยากรทีส่�ำคญั

ที่สุดของหน่วยงาน หน่วยงานท่ีมีบุคลากรท่ีดีมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงก็จะส่งผลต่อการประสบความส�ำเร็จ

ในการปฏิบัติงานมาก ฉะนั้น การให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาคน หรือบุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรท่ีส�ำคัญของ

หน่วยงานก็จัดว่าเป็นเรื่องที่ส�ำคัญมาก (ระวิวรรณ สัมฤทธิ์, 2556, น. 31) ดังนั้น ในการด�ำเนินการในแต่ละองค์การ
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จะให้ความส�ำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดหรือให้ความส�ำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ (Human Centered) ใน

หลายองค์การจะมีการใช้งบประมาณ เพือ่ลงทนุในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์อย่างมาก การลงทนุในทรพัยากรมนษุย์

อาจจะไม่บังเกิดผลได้อย่างคุ้มค่าในระยะเวลาอันส้ัน หรือปรากฏให้เห็นผลอย่างเป็นรูปธรรม แต่จะต้องอาศัย

เวลาสักระยะหนึ่งจึงจะเกิดผลตามต้องการ (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2558) 

	 แต่อย่างไรก็ตาม ในความเปลี่ยนแปลงของโลกทุกวันนี้ จะมีลักษณะการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็ว ส่งผล

กระทบต่อองค์การอย่างใหญ่หลวง โดยเฉพาะผลกระทบจากโลกาภวิตัน์และเทคโนโลย ีจ�ำเป็นทีจ่ะต้องมกีารพฒันา

ทักษะของพนักงาน มีการใช้เทคโนโลยีใหม่อย่างมีประสิทธิผล พัฒนาโครงสร้างองค์การใหม ่ และสร้างวัฒนธรรม

ให้เกิดการเรียนรู้และนวัตกรรม ความคิดเหล่านี้จึงจ�ำเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และนอกจากน้ัน

มีสิ่งท้าทายที่ส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อองค์การ ได้แก่ (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2557 และ สุธินี ฤกษ์ข�ำ, 2557) 

	 	 1.1	 การเปลีย่นแปลงด้านก�ำลงัคน เนือ่งจากประเทศต่างเป็นประเทศเปิด และมพีรมแดนต่อตดิต่อกนั 

ท�ำให้แรงงานมีการเคลื่อนย้ายถิ่นฐานไปมาระหว่างกันอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับแรงงานที่มีความหลากหลายมาก

ยิ่งขึ้นทั้งในแง่ของอายุ ระดับการศึกษา รูปแบบการใช้ชีวิต ความแตกต่างทางวัฒนธรรม ซึ่งความหลากหลายใน

ด้านต่าง ๆ ของก�ำลังแรงงานเหล่านี้ส่งผลกระทบกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงแนวทางการจัดการความรู้

ในองค์การ เนือ่งจากบคุคลทีมี่อาย ุระดับการศกึษา รปูแบบการใช้ชวีติ รวมถงึวัฒนธรรมทีแ่ตกต่างกนั ย่อมมทีศันคต ิ

มุมมองที่แตกต่างกันไปด้วย ท�ำให้ผู้รับผิดชอบงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจ�ำเป็นจะต้องค�ำนึง

ถึงความแตกต่างเหล่าน้ีในการด�ำเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้กิจกรรมเหล่านั้นสามารถบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก�ำหนดไว้ 

	 	 1.2	 การแข่งขันในเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน์ ส่งผลให้การด�ำเนินธุรกิจต้องอาศัยความฉับไว สามารถ

ปรับตัวเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้ องค์การจ�ำเป็นต้องมีความพร้อมในแง่ของการมีทรัพยากรมนุษย์

ที่มีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ ทักษะที่จ�ำเป็นต่อการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและมีความพร้อมต่ออนาคต

	 	 1.3	 ขจัดช่องว่างทางทักษะ ซึ่งปัญหาประการหนึ่งที่ส�ำคัญ คือ บุคลากรที่จบการศึกษาไม่มีทักษะ

ในงานหรือมีแต่ก็ไม่เพียงพอท่ีจะท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สถาบันการศึกษาแต่ละแห่งมักจะให้การศึกษา

ในเชิงกว้างและทฤษฎี บางแห่งไม่มีการฝึกปฏิบัติหรือบางแห่งก็มีการฝึกปฏิบัติก็มีเพียงส่วนน้อย การขาดบุคลากร

ที่มีทักษะอย่างเพียงพอจะท�ำให้เกิดปัญหามากมาย สถาบันการศึกษาต่าง ๆ ไม่สามารถผลิตบุคลากรได้ตรง

ตามความต้องการของตลาด 

	 	 1.4	 ความต้องการเรียนรู้ในระยะยาว อันเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์จะ

ท�ำให้องค์การมีความเสี่ยงและท�ำให้เกิดความท้าทายแก่ผู้บริหารที่จะจัดการกับความเสี่ยงเหล่านั้น ดังน้ัน เพื่อ

ลดความเสี่ยงดังกล่าว องค์การจึงจ�ำเป็นต้องให้พนักงานมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ตนเองมีความรู้ที่ทันสมัย

และพร้อมทีจ่ะปฏบิตังิานและมีโอกาสเจรญิเติบโตในอนาคต ซึง่นกัพฒันาทรพัยากรมนุษย์จะต้องคดิค้นวธิกีารอ�ำนวย

ความสะดวกให้พนักงานได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ไม่จ�ำกัดเพียงการเข้าร่วมฝึกอบรมและพัฒนาอย่างเป็นทาง

การเท่านั้น แต่จะต้องมีการด�ำเนินการให้เรียนรู้เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา รวมถึงการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความ

ต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

	 	 1.5	 ช่วยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยการมุ่งเน้นพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และความ

สามารถของบุคลากรโดยสร้างบรรยากาศของการสนับสนุน ส่งเสริม และกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสเรียนรู้

และพัฒนาขีดความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่ เพื่อสร้างงานและการบรรลุเป้าหมายแห่งงานนั้นอยู่ต่อเนื่อง 

เพื่อการพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคง สอดคล้องกับสภาพการณ์ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต
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	 2.	การเสรมิสร้างความเข้มแขง็ขององค์การสูก่ารเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูโ้ดยใช้กระบวนการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21

	 หากพิจารณาในระดับองค์การย่อมที่จะเห็นได้ว่านักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Developer) ถือเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทส�ำคัญในการเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ที่นอกเหนือไปจากผู้บริหารองค์การ โดย

บทบาทหน้าที่ท่ีส�ำคัญของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การท�ำให้คนทั่วไปเข้าใจว่าผู้ปฏิบัติงานในต�ำแหน่งนี้

มบีทบาทหน้าทีใ่นการพฒันาบคุลากรในองค์การด้วยการเพิม่ความรู ้ความสามารถ สร้างทศันคตทิีด่ ีเพือ่ให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ (วุฒิพล สกลเกียรติ, 2558) โดยนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ควรจะต้องมีบทบาทและหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อผลประโยชน์แก่บุคคล

ในองค์การ รวมตลอดจนทั้งต้องวิเคราะห์และประเมินองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนไป เพื่อพัฒนา

ให้บุคลากรมีแนวคิดท่ีดีและมีระบบ เพราะถือเป็นหน้าที่ส�ำคัญของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการท�ำให้มนุษย์

ในองค์การอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุข โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน เพื่อประโยชน์ต่อองค์การและส่วนรวม 

(ดวงเดือน จันทร์เจริญ, 2555) ต่อไป

	 อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาในประเด็นการเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ย่อมจะเห็นว่านักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ�ำเป็นต้องให้ความสนใจ

และถือเป็นหน้าท่ีส�ำคัญในการผลักดันให้ประสบผลส�ำเร็จ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็น

องค์การแห่งการเรยีนรูน้ัน้ควรประกอบด้วยกจิกรรมย่อยท่ีส�ำคญั 5 ประการ ได้แก่ กจิกรรมการฝึกอบรม (Training) 

กิจกรรมการศึกษา (Education) กิจกรรมการพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development) กิจกรรมการพัฒนา

อาชีพ (Career Development) และกิจกรรมการพัฒนาองค์การ (Organization Development) (สุปัญญาดา

สุนทรนนธ์, 2558, น. 32) ดังนี้ 

		  2.1	 การเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้กิจกรรม

การฝึกอบรม (Training) กล่าวคือ กิจกรรมการฝึกอบรมเป็นกระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู้ และความ

ช�ำนาญ เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ที่ท�ำอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งอาจรวม

ทัง้การเตรยีมให้ผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามพร้อมทีจ่ะเลือ่นขึน้ไปด�ำรงต�ำแหน่งสงูขึน้ในงานทีม่ลีกัษณะอย่างเดยีวกนัด้วย

(ฐนันดร์ศักด์ิ บวรนันทกุล, 2557) Desimone, Werner และ Harris (2002, อ้างถึงในไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 

2559) ได้น�ำเสนอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมถึงการฝึกอบรมที่ประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอนที่

เรียกว่า A DImE ซึ่งก็คือ 

			   2.1.1	การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) นกัพฒันาทรพัยากรมนษุย์จะต้องด�ำเนนิ

การโดยมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมดังกล่าว โดยมีการก�ำหนดความต้องการเกี่ยวข้องกับ

กิจกรรมการศึกษาองค์การ สภาพแวดล้อม งาน และผลงานของพนักงาน ซึ่งข้อมูลเหล่านี้จะมีประโยชน์ต่อการจัด

ล�ำดบัในการใช้ความพยายามในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ การวัตถปุระสงค์เฉพาะของการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

และการฝึกอบรม และการก�ำหนดเกณฑ์การประเมินผล 
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			   2.1.2	การออกแบบ (Design) ในขั้นการออกแบบน้ี นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องด�ำเนิน

กิจกรรมที่ส�ำคัญ คือ การคัดเลือกวัตถุประสงค์เฉพาะโครงการ พัฒนาแผนการเรียนที่เหมาะสมกับโครงการ พัฒนา

และจัดหาวัสดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมส�ำหรับกลุ่มเป้าหมาย ก�ำหนดผู้รับผิดชอบด�ำเนินการ คัดเลือกวิธีการท่ีเหมะสม

ที่สุดหรือวิธีการที่ใช้ในการด�ำเนินการ และก�ำหนดการโครงการตามล�ำดับ 

			   2.1.3	การด�ำเนินการ (Implementation) ในขั้นน้ี นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องส่งมอบ

โครงการให้แก่กลุ่มเป้าหมาย ซ่ึงมักจะมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ มากมาย เช่น ปัญหาเกี่ยวกับอุปกรณ์ กลุ่ม

เป้าหมายไม่มีเวลาเพียงพอต่อการพัฒนา มีความขัดแย้งกันระหว่างผู้เข้ารับการพัฒนากับผู้รับผิดชอบ สถานที่

ไม่เอือ้อ�ำนวย เป็นต้น ปัญหาต่าง ๆ  เหล่านีส้ร้างความท้าทายให้กบัผูร้บัผดิชอบและสร้างสรรค์วธิกีารในการแก้ปัญหา

ต่าง ๆ  

			   2.1.4	การประเมินผล (Evaluation) เป็นขั้นตอนที่มีความส�ำคัญ การประเมินผลจะช่วยวัดและ

ตรวจสอบความส�ำเร็จของการพัฒนาว่าได้ว่าตามที่ต้องการหรือไม่ สามารถท�ำให้กลุ่มเป้าหมายมีความรู้ความเข้าใจ

และสามารถน�ำไปใช้ในการปฏบิตังิานได้หรอืไม่ ซึง่การประเมนิผลจะช่วยให้การตดัสินใจเกีย่วกบัเร่ืองต่าง ๆ  ดงันี ้คอื 

การใช้เทคนิคนี้ต่อไปและในอนาคต การก�ำหนดโครงการที่แน่นอนในอนาคต การจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณ 

และการใช้แนวทางในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นต่าง ๆ 

		  2.2	 การเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้กิจกรรม

การศกึษา (Education) การศกึษานบัว่าเป็นวธิกีารพฒันาทรพัยากรมนษุย์โดยตรง เพราะการให้การศกึษาเป็นการ

เพิม่พนูความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิตลอดจนเสรมิสร้างความสามารถในการปรบัตวัในทกุ ๆ  ด้านให้กบับคุคล ถ้าพจิารณา

ในองค์การแล้ว การศึกษาจะเน้นการเตรียมความพร้อมพนักงานส�ำหรับงานในอนาคต (future job) เพื่อเตรียม

พนักงานให้มีความพร้อมที่จะท�ำงานตามความต้องการขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่ง การศึกษาสามารถ

ใช้เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อการเลื่อนต�ำแหน่งงานใหม่ ซึ่งอาจจะต้องใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน (Nadler and Nadler, 

1980 อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557) ทั้งนี้ กิจกรรมการศึกษาแบ่งออกได้เป็น 5 ระบบ ดังน้ี (โชติชวัล 

ฟูกิจกาญจน์, 2556)

			   2.2.1	การศึกษาในระบบ (Formal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้นพัฒนาทรัพยากร

มนษุย์ให้มคีวามรูค้วามสามารถตามหลกัสตูรตัง้แต่ระดบัพืน้ฐานจนถงึระดบัสงู ซึง่ได้แก่ ระดบัอนบุาล ประถมศกึษา 

มัธยมศึกษา หรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง รวมถึงระดับอุดมศึกษา และบัณฑิต

ศึกษา โดยมีการจัดการศึกษาในสถานศึกษาที่มีกฎระเบียบ และการก�ำหนดเวลาเรียนที่ค่อนข้างแน่นอน

			   2.2.2	การศกึษานอกระบบ (Non-Formal Education) เป็นการศกึษาทีมุ่ง่เน้นพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ที่ผิดพลาดโอกาสจากการศึกษาในระบบ โดยเปิดโอกาสให้สมัครเข้าศึกษาโดยไม่จ�ำกัดอายุ และจะมีความ

ยดืหยุน่ในเรือ่งของหลกัสตูร และเวลาเรยีน โดยผูเ้รยีนสามารถเลือกเรยีนได้ตามความสนใจ และตามวนัเวลาทีส่ะดวก 

หรือที่เรียกว่า การศึกษาผู้ใหญ่ 

			   2.2.3	การศกึษาระยะสัน้ (Short-Term Education) การศึกษาประเภทนีมุ้ง่เน้นพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ เพื่อให้สามารถน�ำความรู้ความสามารถไปใช้ประโยชน์ในอนาคตอันใกล้ โดยท�ำการศึกษาที่มีหลักสูตร และ

ก�ำหนดเวลาที่กระชับ คือ ตั้งแต่สามเดือนถึงหนึ่งปี เช่น การศึกษาหลักสูตรสองภาษาอังกฤษกับสถาบันต่างประเทศ 

หรือการศึกษาเพื่อขอประกาศนียบัตรเฉพาะทาง เป็นต้น
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			   2.2.4	การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งการศึกษาด้วย

ตนเองเป็นหลัก โดยการศึกษาตามความสนใจของแต่ละคนในการด�ำเนินชีวิต ซึ่งจะไม่มีกฎระเบียบ และก�ำหนดที่

แน่นอนของเรื่องราว เวลา สถานที่ และค่าใช้จ่าย 

			   2.2.5	การศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Education) คือ การศึกษาตลอดทั้งชีวิตมนุษย์ โดยอาจ

รวมทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาระยะสั้น และการศึกษาตามอัธยาศัยเข้าด้วยกัน

	 ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องให้ความสนใจต่อกิจกรรมการศึกษาที่ส�ำคัญ ได้แก่ การวิเคราะห์

และส�ำรวจความต้องการในการศึกษาต่อของพนักงาน ด�ำเนินการส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานได้รับการศึกษา

อย่างต่อเนื่องทั้งในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย การก�ำหนดกฎเกณฑ์ส�ำหรับพัฒนาพนักงานด้วย

การศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยที่ชัดเจน และเป็นที่รับรู้โดยทั่วไป สร้างและให้โอกาส

กับพนักงานในการเข้ารับการศึกษาต่อทั้งในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย พนักงานทุกคนจะได้รับ

โอกาสจากผู้บังคับบัญชาให้เข้ารับการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยอย่างเสมอภาค

เท่าเทียม ทั้งนี้ เพื่อให้พนักงานได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถใน

การปรับตัวในทุก ๆ ด้านอย่างเหมาะสม

		  2.3	 การเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้กิจกรรม

การพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development) กล่าวคือ กิจกรรมการพัฒนาส่วนบุคคลเป็นการช่วยเหลือ

บุคลากรโดยสร้างจุดแข็งด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ท�ำให้จุดอ่อนหายไป สามารถดึงศักยภาพที่มี

อยูม่าใช้ให้มปีระสทิธภิาพขององค์การ และท�ำให้เป้าหมายของบคุคลมคีวามส�ำเรจ็ บรรลุเป้าหมายของตนเอง มชีีวติด ี

ครอบครัวดี สัมพันธภาพของชุมชนดีขึ้น ในปัจจุบันมุ่งการพัฒนารายบุคคลที่ให้ความส�ำคัญกับทุนมนุษย์ (human 

capital) เพราะทุนมนุษย์จะช่วยขับเคลื่อนองค์การได้อย่างประสบความส�ำเร็จที่ใช้ต้นทุนเหมาะสม โดยคุณค่า

ทุนมนุษย์ คือ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ของบุคลากรในองค์การที่องค์การต้องพัฒนาโดย

การฝึกอบรมและจัดการศึกษา (ชมสุภัค ครุฑกะ, 2554) ในการด�ำเนินกิจกรรมดังกล่าว นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

จะต้องด�ำเนินกิจกรรมที่ส�ำคัญ เช่น จัดให้มีระบบพี่เล้ียงในการให้ค�ำแนะน�ำในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี

การหมุนเวียนงาน เพื่อท�ำให้พนักงานเกิดความเข้าใจความหลากหลายของงาน จัดให้มีการบรรยายหรืออภิปราย

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อท�ำให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ในการท�ำงาน จัดให้มี

การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้วิธีการลงมือปฏิบัติร่วมกันในเรื่องต่าง ๆ รวมทั้ง

การให้ค�ำแนะน�ำแก่พนักงานด้วยความเป็นกัลยาณมิตร

		  2.4	 การเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้กิจกรรม

การพัฒนาอาชีพ (Career Development) กล่าวคือ กิจกรรมการพัฒนาอาชีพจัดเป็นกิจกรรมเพื่อน�ำมาสู่

ความก้าวหน้าในสาขาวชิาชพีของบคุลากรภายในองค์การ (สปัุญญาดา สนุทรนนธ์, 2558) นกัพฒันาทรพัยากรมนษุย์

จะต้องมีความรู้ความเข้าใจในแผนอาชีพของพนักงาน เพื่อเช่ือมโยงให้สอดคล้องกับแผนที่ต้องการ ซ่ึงพนักงาน

บางคนอาจจะมีแผนอาชีพและบางคนอาจจะไม่มี ดังนั้น การแนะน�ำอาชีพแก่พนักงาน คือ ต้องช่วยให้พนักงาน

ค้นพบแนวทางของตนเอง และช่วยแนะน�ำ รวมทัง้พฒันาให้พนกังานมคีวามสามารถ ทกัษะ และความรูแ้ละทศันคติ

ทีเ่หมาะสมกบัแผนอาชพี (ดวงเดอืน จนัทร์เจรญิ, 2555) โดยกระบวนการและกจิกรรมในการส่งเสรมิความก้าวหน้า

ในอาชีพให้พนักงานจะมีหลากหลายรูปแบบ เช่น การจัดโครงการวางแผนอาชีพ การอบรมฝึกทักษะทางอาชีพ

การจัดตั้งศูนย์ประเมินความถนัดทางอาชีพ การจัดท�ำคลินิกให้ค�ำปรึกษาทางอาชีพ เป็นต้น ส่วนกิจกรรมที่ไม่เป็น
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ทางการ เช่น การมพีีเ่ลีย้งทีใ่ห้ค�ำปรกึษาเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชพี เป็นต้น (สุนสิา ช่อแก้ว, 2559) อย่างไรกต็าม 

ในการด�ำเนินการที่เป็นระบบนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องสนับสนุนให้พนักงานมีการส�ำรวจและประเมิน

ตนเองเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขอพนักงาน มีการเผยแพร่ผลการประเมินตนเองของพนักงาน

เพื่ออภิปรายร่วมกันในกลุ่มในสิ่งท่ีสามารถพัฒนาร่วมกันได้ เสริมสร้างและกระตุ้นให้พนักงานก�ำหนดเป้าหมาย

ชีวิตในการท�ำงานร่วมกับหน่วยงาน การก�ำหนดเป้าหมายชีวิตในการท�ำงานจะท�ำให้พนักงานรู้จักปรับตัวเพื่อ

การพัฒนาศกัยภาพของตนเอง ทัง้น้ีโดยค�ำนงึถึงหลกัความเท่าเทียมและความยตุธิรรมในการตดิตามและประเมินผล

การปฏิบัติงาน

		  2.5	 การเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยใช้การพัฒนา

องค์การ (Organization Development) กล่าวคือ กิจกรรมการพัฒนาองค์การถือเป็นกระบวนการปรับปรุง

องค์การให้มีประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน (not focus on a job) แต่มีจุดเน้นเพื่อให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์การต้องการ การพัฒนาองค์การนั้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพื่อ

การปฏิบัติขององค์การในอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว (Nadler and Nadler, 1980 อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557) โดยหัวใจหลักของกระบวนการและ

กจิกรรมเหล่านี ้คอื การเรยีนรูท้ัง้ในระดบัปัจเจกบคุคล ทมี และองค์การ และเมือ่กระบวนการเรยีนรูเ้กดิขึน้ นัน่ยอม

หมายถงึ การเพิม่ขึน้ของความรู ้ทกัษะ และประสบการณ์ของพนกังาน ซึง่จะน�ำไปสู่การปรบัปรงุผลงานขององค์การ

ในภาพรวม และการเรียนรู้ รวมทั้งความสามารถในการปรับตัว (สุนิสา ช่อแก้ว, 2559) ทั้งนี้ ในการด�ำเนินกิจกรรม

การพัฒนาองค์การอย่างเป็นระบบและเป็นล�ำดับขั้นตอนนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องด�ำเนินกิจกรรม

ที่ส�ำคัญดังนี้ เช่น การวินิจฉัยองค์การเพื่อค้นหาปัญหาและโอกาสในการพัฒนาองค์การที่มีความสอดคล้องกับ

ความต้องการของพนักงาน ด�ำเนินการวางแผนพัฒนาองค์การเพื่อท�ำให้เกิดบรรยากาศของการท�ำงานเป็นทีม โดย

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเชื่อมั่นในศักยภาพของพนักงานทุกคนในการด�ำเนินงานตามแผนที่วางไว้ 

เนื่องจากการด�ำเนินการพัฒนาองค์การมีส่วนช่วยให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

จากนั้นน�ำข้อมูลความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของพนักงานมาใช้ในการแก้ไขปัญหาการท�ำงานและการปรับปรุง

ส่งเสรมิการพฒันาองค์การ เพือ่การปฏบิตัขิององค์การในอนาคต เพือ่ให้สอดคล้องกับเทคโนโลย ีรวมทัง้สิง่แวดล้อม

ต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

	 ดงันัน้ ในการจดักิจกรรมการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ต่าง ๆ   ตามทีไ่ด้กล่าวมาแล้วนัน้ นกัพฒันาทรพัยากร

มนุษย์จะต้องพยายามสร้างความเข้าใจให้กับพนักงานในทุก ๆ ระดับในองค์การ เพื่อให้มีความตระหนักถึงความ

ส�ำคัญและความจ�ำเป็นในการเปลี่ยนแปลงองค์การในอันที่จะพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมตลอด

จนทั้งต้องพยายามช้ีให้เห็นอย่างชัดเจนว่าการจัดกิจกรรมดังกล่าวมีส่วนสนับสนุนการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้   เพื่อการสร้างความเข้าใจร่วมกัน และน�ำไปสู่การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ   ด้วยความเต็มใจต่อไป
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บทสรุป
	 ภายใต้บริบทของความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว รุนแรง และซับซ้อนในศตวรรษที่ 21 มีผล

กระทบต่อขีดความสามารถทางการแข่งขันขององค์การในทุกองค์การ รวมตลอดจนถึงความอยู่รอดขององค์การ

อย่างมิอาจหลีกเลี่ยงได้ การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ มีความรู้ มีความสามารถ มีประสบการณ์ มีอิสระที่จะพูดใน

สิ่งที่คิด และที่ได้เรียนรู้ มีการเรียนรู้จากข้อผิดพลาด ส่งเสริมให้เกิดความแตกต่างและความหลากหลายทาง

ความคิด ให้รางวัลกับบุคคลและทีมที่สร้างความรู้และผลงานใหม่อยู่เสมอ รวมถึงมีการเรียนรู้แลกเปลี่ยนความคิด

เห็นกันในทุกระดับและอย่างต่อเน่ืองเป็นต้นนั้นจึงเป็นส่ิงจ�ำเป็นส�ำหรับองค์การทุกแห่งเพื่อสร้างองค์การแห่ง

การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็นกิจกรรมที่มีความส�ำคัญอย่าง

ภาพที่ 1 การเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21

การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์           

(HRD)

การพัฒนา

ส่วนบุคคล
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มากทีน่กัพัฒนาทรพัยากรมนษุย์จ�ำเป็นทีต้่องให้ความส�ำคญัและด�ำเนนิการผ่านการปฏบิติักจิกรรมทีส่�ำคัญ 5 ประการ

ได้แก่ กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) กิจกรรมการศึกษา (Education) กิจกรรมการพัฒนาส่วนบุคคล

(Individual Development) กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ (Career Development) และกิจกรรมการพัฒนาองค์การ 

(Organization Development) ทั้งนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การตามแนวทางหรือวิธีการดังกล่าว

ย่อมสามารถที่จะช่วยท�ำให้องค์การพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลง

ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ทั้งในปัจจุบันและในอนาคตได้เป็นอย่างดี
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