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บทคัดย่อ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีพัฒนาการในอารยธรรมต่างๆ อารยธรรมอินเดีย อารยธรรมจีน และ

อารยธรรมกรีก  โดยเฉพาะอารยธรรมกรีก ได้แพร่เข้าไปในยุโรป ก่อเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม

พัฒนาการของการใช้พลังงานของมนุษย์  จนกระท่ังถึงยุคพัฒนาอุตสาหกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็

ได้รับเอาหลักการทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเข้ามาร่วมด้วย  ก่อให้เกิดทฤษฎีการเรียนรู้ของมนุษย์ขึ้นมา

หลายทฤษฎี  โดยเฉพาะแนวคิดวงจรแห่งการเรียนรู้ของ Kolb ได้ก่อเกิดรูปแบบแห่งการเรียนรู้หลายรูปแบบ  

ตั้งแต่การให้การศึกษาเพิ่มเติม  การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ และการพัฒนาทัศนคติในเชิงบวก  อย่างไรก็ตาม

การเรียนรู้ของมนุษย์ต้องอาศัยแรงจูงใจในการขับเคลื่อน  ถ้าให้แรงจูงใจท่ีมากพอและเหมาะสม  มนุษย์ก็จะ

เข้าใจการเรียนรู้ว่ามปีระโยชนต์อ่การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างสัมฤทธ์ิผล  

 

ค าส าคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, แนวคิด, ตัวแบบ 
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ABSTRACT 

 Human resource development had appeared in every cultures, such as, Indian and Chinese 

cultures. Especially, when Greek culture had been spread into Europe, the concept of human resource 

development advanced to the employment of manpower. In industrial revolution era, scientific method and 

technology had been implemented in human resource development. Many theories about learning had 

established in this period. This included the learning loop by David Kolb. His model founded many learning 

patterns, such as, additional studies, training for extending skills, and developing positive attitude. However, 

learning needs motivation. With suitability and right degree of motivation, human will understand the 

benefits of learning for effectiveness in human resource development. 

Keywords: Human Resource Development, Definition, Concepts, Applied Model 
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บทน า  
การแสวงหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้มานานหลายศตวรรษ  เมื่อสบืค้นเร่ืองนี้ใน    อู่

อารยธรรมโบราณ  ไมว่่าจะเป็นอู่อารยธรรมอียปิต์  อู่อารยธรรมกรกี  อู่อารยธรรมจีน หรืออูอ่ารยธรรมอินเดีย  

โดยเฉพาะอู่อารยธรรมอนิเดีย มีการแสวงหาแนวทางการพัฒนาจิตใจของมนุษย์ในพระเวท  มานานกว่า 5,000 

ปี  สุดท้ายพระมหาโคตมะ  ศากยะ (พระพุทธเจ้า) ได้บรรลุความเป็น “พุทธะ” เป็นผู้รู้แจ้งในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างถึงท่ีสุด คือมีแนวทางในการพัฒนาปัญญาของมนุษย์จนถึงขั้นหลุดพ้นจากวัฏจักร  แห่ง

ชีวิต  มีอิสระจากการเปลี่ยนแปลงของสรรพสิ่งอย่างแท้จริง  แต่การท่ีพุทธะโคตมะสามารถตรัสรู้ได้นั้น  มิใช่

เกิดขึ้นโดยล าพัง  เมื่อศึกษาพระเวทจะพบวา่ การแสวงหาการพัฒนาปัญญาของมนุษย ์ เกิดขึ้นในอินเดียมาก่อน

หน้านี้ 2 ยุคแล้ว คือ ยุครามายณะ (โปรดอ่านรามเกียรติ์หรือรามายณะ) สอนเร่ืองเกี่ยวกับความประพฤติท่ี

ถูกต้อง (ราเมศ  เมนอน, 2551) และยุคพระกฤษณะ (โปรดอ่านมหาภารตยุทธ) ได้สอนเร่ืองความประพฤติ

เพิ่มเติมส าหรับกษัตริย์และมหาชน (กรุณา  กุศลาสัย และเรืองอุไร  กุศลาสัย, 2533)  จนมาถึงยุคมหาโคตมะ

พุทธะได้สอนแนวทาง (มรรค 8) แห่งการพัฒนาสติปัญญาสูงสุดของมนุษย์ด้วยการมีศีล สมาธิ และปัญญา 

(บริษัท สหมงคลฟิลม์ อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด, 2558) 

ช่วงเวลาแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ในโลกตะวันตกปัจจุบัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มจีุดเร่ิมในค าสอนของคริสต์ศาสนา  โดยเฉพาะใน 

Holy Bible ตอนการอพยพท่ี 18 บท 20-21 ได้แสดงให้เห็นว่า โมเสสได้รับบัญชาจากพระเจ้า ได้ส่ังสอนชาวยวิให้

ปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ถูกต้อง นั่นหมายถึงการพัฒนาความรู้แก่มนุษย์  โดยการสอนการท างานและการปฏิบัติ

ตาม  การพัฒนามนุษย์ท่ีส าคัญมีปรากฏอยู่ในผลงาน The Republic (387 BC) ของเพลโต้ท่ีอธิบายการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึงการพัฒนาความรู้ ด้วยการให้การศึกษาและการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกงาน  

หลังจากอู่อารยธรรมกรีกก็ได้เผยแพร่แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกไปในยุโรป  ถ้านับเวลา

ตัง้แต่ 1,300 ปี ก่อนคริสตกาลจนถึง ค.ศ. 2000 ได้แสดงสัจธรรมอย่างหนึ่งวา่ มีการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาอย่างต่อเนื่องตามสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป  ถ้าจะสรุปโดยสังเขปจะพบ

ชว่งเวลาแหง่การเปลี่ยนแปลงมปีระมาณ 3 ช่วง ดังนี้ 

 ช่วงการพัฒนาเพื่อการด ารงชีวิต (1,300 ปีก่อนคริสตกาล - ค.ศ. 1800) เป็นชว่งของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อความอยู่รอดในการด ารงชีวิตในสังคมมนุษย์ ท่ีเร่ิมตั้งถิ่นฐานอยู่ร่วมกันเป็นหมู่บ้านเป็น

เมืองเป็นนคร  โดยการพัฒนาความรู้  จากกิจกรรมการเลียนแบบจากหัวหน้าครอบครัวหรือหัวหนา้เผ่า  มีการ

สอนหรือถ่ายทอดประสบการณ์  เพื่อการด ารงชีวติจากคนรุ่นหนึ่งสู่คนอกีรุ่นหนึ่งในสังคมกลุ่มเล็กๆ จนเกิดการ

พัฒนาทักษะ  จากการลงมือปฏิบัติจนเป็นภูมิปัญญาท่ีถ่ายทอดให้แก่คนรุ่นต่อไป  จนถึงศตวรรษท่ี 16 ชุมชน

มนุษยไ์ด้ขยายตัวออกไป  เกิดการร่วมท ากิจกรรมท่ีมีขนาดใหญ่ขึน้ เกิดการผลิตสินค้าในรูปของการค้าขาย  มใิช่
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การแลกเปลี่ยนสินค้า และจากการผลิตสินค้าเชิงพาณิชย ์ก็ได้เร่ิมก้าวหนา้เข้าสู่การผลิตสินค้าเชิงอุตสาหกรรม  

เร่ิมแรกจึงมีการแบ่งงานกันท า  ซึ่งตอ้งอาศัยทักษะของการผลิต  สร้างความช านาญ  จนเร่ิมเกิดแนวคิดในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการพัฒนาความรูด้้วยการให้การศกึษา และการพัฒนาทักษะด้วยการฝึกงาน 

 ช่วงการพัฒนามนุษย์ในฐานะปัจจัยการผลิต (ค.ศ. 1801-1980) ในชว่งแห่งการพัฒนามนุษยน์ี้ ได้มี

การพฒันาแนวคิดท่ีส าคัญใน 3 แนวคิด ดังนี ้

แนวคิดแรก ประมาณ ค.ศ. 1801 เป็นระยะท่ีอุตสาหกรรมก าลังเติบโต  องค์การผลิตมีขนาดใหญ่ขึ้น  

ท าให้มีการเน้นการผลิตสินค้าจ านวนมาก เพื่อให้ต้นทุนลดต่ าลง  การเน้นประสิทธิภาพการผลิตของคนงาน 

น าไปสู่การพัฒนาทักษะของคนงานด้วยการฝึกอบรมและฝึกงาน  เพื่อให้การท างานถูกต้องตามหลักวิทยาศาสตร์ 

(Taylor, 1911b)  

แนวคิดที่สอง ประมาณ ค.ศ. 1933 เป็นต้นมา  ได้มีแนวคิดว่าการเห็นมนุษย์เป็นเพียงปัจจัยใน

สายการผลิตนัน้ ไมถู่กตอ้ง  มนุษย์ไม่ใช่จักรเฟืองแห่งการผลิต  มนุษย์เป็นสิ่งมชีีวิต  มีเลอืดเนื้อ มีสังคม  จึงต้องให้

ความส าคัญกับพฤติกรรมทางสังคมของคนงาน  ด้วยการพัฒนาทัศนคติในการท างานให้มีมนุษยสัมพันธ์  ซึ่งจะ

ส่งผลตอ่การเพิ่มผลผลิตแบบมนี้ าใจหรือเต็มใจท างาน (Mayo, 1933)  

แนวคิดที่สาม ประมาณ  ค.ศ. 1980 เป็นต้นมา  ได้เกิดแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

แนวการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์  ด้วยการใช้การเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ  ได้แก่ การให้การศึกษา  การ

ฝึกอบรม  และการพัฒนา  โดยการน าของ Armstrong (1977-2009) โดย Armstrong ได้ยกระดับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีชี้ให้เห็นว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญขององค์การท่ีต้องมีการคัดเลือก  ปลูกฝัง  ฝึกอบรม  

พัฒนาทัศนคติ และพัฒนาทักษะระดับสูง  เพื่อให้มีความสามารถในการท างานในทุกระดับ  แต่นักจิตวิทยาอย่าง 

McClelland กลับเห็นว่า จากการทดลองพบว่าการทดสอบสติปัญญา (IQ) และความถนัดท่ีผ่านมา ไม่มี

ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างาน  แต่การทดสอบสมรรถนะกลับมีความสัมพันธ์กับการมุ่งความส าเร็จใน

การท างาน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงควรมุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ  ซึ่งเป็นลักษณะของบุคคลในองค์การท่ี

สามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่าหรือมีผลงานท่ีดีกว่าผู้อื่น (McClelland, 

1973)  

 ช่วงการพัฒนาองค์การแห่งความเป็นเลิศ (ค.ศ. 1980 ถึงปัจจุบัน)  ตั้งแต่ปี 1980 เป็นต้นมา  บริบท

แห่งสภาพแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก  อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  ท่ัวโลกมี

ความตื่นตัวในการเพิ่มมาตรฐานการท างาน  โดยมีเอกสารหรือคู่มอืก ากับการปฏิบัติงาน  การเพิ่มประสิทธิผลจึงยัง

ไม่เพียงพอ ต้องยกระดับคุณภาพของประสิทธิผลด้วย  การเจริญเติบโตขององค์การจึงจะมีความยั่งยืนยาวนานขึ้น  

ในชว่งเวลานี้ได้เกิดแนวคิดท่ีส าคัญ 2 แนวคิด ดังนี ้

แนวคิดแรก การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ด้วยการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยการปรับปรุง

องค์การให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมของยุคเทคโนโลยสีารสนเทศ  ท่ีมกีารแข่งขันอยา่งสูง  โดยการเพิ่มคุณภาพ

ของประสิทธิผลและผสมผสานการเรียนรู้ให้เข้ากับงาน  องค์การจะมีการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้  
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การจัดการความรู้ และการสร้างองค์ความรู้ต่อยอดอย่างต่อเนื่อง  เพื่อน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Garavan, 

1991, p.12; Rothwell, Sanders and Soper, 1999, p.3; Gilley and Eggland, 1989, pp.5-13; Mondy and Noe, 

2005, p.5; Swanson, 1995, pp.207-213) 

แนวคิดที่สอง การพัฒนาองค์การด้วยการจัดการความรู้ภายในองค์การ  โดยการด าเนินการพัฒนา

ความรู้ด้วยการให้การศึกษา  การฝึกอบรม  มีการเรียนรู้แบบผสมผสานระหว่างประสบการณ์  ความรู้และการ

ปฏิบัติงานจริง  องค์การมีการส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากร

ของขององค์การ  ส าหรับการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพเพิ่มขึ้นในอนาคต  องค์การจึงมีการพัฒนาตัวองค์การเอง ด้วย

การปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้  วัฒนธรรมของการเรียนรู้  การสร้างแรงจูงใจ  การปรับการสื่อสาร

แบบทันกาล  เพื่อท าให้การจัดการความรู้ภายในองค์การมีกระบวนการ  มีระบบ และมีเป้าหมายเพื่อยกระดับ

คุณภาพของประสิทธิผลโดยรวม (Doz, Santos and Williamson, 2001, p.2)  

 จากพัฒนาการแห่งแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน  สามารถสรุป

แนวความคิดออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินกิจกรรม เพื่อให้บุคลากรในองค์การได้รับความรู้  

ความเข้าใจ  มีทักษะความช านาญ  เพื่อจะน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน  รวมท้ังมีการพัฒนาด้าน

ร่างกายและจิตส านกึ (Gilley and Eggland, 1990, pp. 5-13) โดยการปรับพฤตกรรมของบุคคลท่ีจะต้องสอดคล้อง

กับความต้องการขององค์การในอนาคต (DeSimone and Harris, 1998, p.2) ส่วนการด าเนินกิจกรรมของการเรียนรู้  

ด้วยการปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะ และทัศนคติเชิงบวก เพื่อยกระดับมาตรฐานการ

ปฏบัิตงิานให้สูงขึน้ 

กลุ่มที่ 2 มีแนวคิดว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาบุคลากรขององค์การ  ด้วยการพัฒนา

ความรู้  พัฒนาทักษะความช านาญ  และพัฒนาทัศนคติเชิงบวก  ผ่านกระบวนการเรียนรู้ในรู้แบบต่างๆ ได้แก่ 

การศึกษาเพิ่มเติม  การฝึกอบรมด้วยการฝึกปฏิบัติงานจริง และการพัฒนาจิตส านึกให้มีความรับผิดชอบในงาน

เพิ่มขึ้น (Nadler L. and Nadler Z., 1980, p.5)  โดยมีความสัมพันธ์กับงานท่ีรับผิดชอบ (Wexley and Latham, 

1991)  

กลุ่มที่ 3 มแีนวคิดต่อยอดขึน้ไปวา่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์แบง่ออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ การพัฒนา

ระดับบุคคล การพัฒนาระดับกลุ่ม และการพัฒนาระดับระบบ ด้วยกระบวนการเรียนรู้ 3 รูปแบบ คือ การเรียนรู้

จากประสบการณ์จริง  การเรยีนรู้ท่ีจะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน และการเรียนรู้เพื่อเตรียมตัวส าหรับ

การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

ในกลุ่มแนวคิดที่ 3 นี้ เป็นกลุ่มแนวคิดท่ีส าคัญในปัจจุบันสมัย  โดยเฉพาะการค านึงถึงการเรียนรู้อยา่ง

ธรรมชาติส าหรับมนุษย์ทุกคนท่ียังอยู่ในสังคมมนุษย์  ดังนั้นทฤษฎีการเรียนรู้ท่ัวไปจึงกล่าวถึงการท่ีมนุษย์จะ

เรียนรู้ได้อย่างไรตามธรรมชาติ  แม้ว่าปัจเจกบุคคลจะมีสไตล์การเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน  แต่แนวทางการเรียนรู้ท่ี

เป็นจุดร่วมของมนุษยก์็ยังคงอยู่ ดังการศึกษาของ Kolb (1974) และ Honey and Mumford (1996) ดังภาพ 1 
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ภาพ 1 The Kolb Learning Cycle  

ที่มา . จาก  Organizational Psychology: An experimental approach, by D. A. Kolb, I. M. Rubin, and J. M. McIntyre, 1974, Englewood 

Cliffs: Prentice Hall. 
 

 ไม่ว่ามนุษย์คนใดจะใช้รูปแบบการเรียนรู้อย่างไร  แตกต่างหรือเหมือนกันหรือไม่  สุดท้ายวงจรแห่งการ

เรียนรู้ก็มีหนึ่งเดียวตามการอธิบายของ Kolb กล่าวคือ เมื่อรูปแบบการเรียนรู้เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อุบัติขึ้น  

บุคลากรท่ีต้องอยู่ในกระบวนการเรียนรู้ตามรูปแบบการเรียนรู้ท่ีจัดขึ้น  ไม่ว่าโดยองค์การภายในหรือภายนอก  

บุคลากรต้องเร่ิมจาก  ขั้นที่ 1 ได้รับประสบการณ์อย่างเป็นรูปธรรม จากรูปแบบการเรียนรู้นั้น ๆ  ขั้นที่ 2 บุคลากร

นั้นจะเร่ิมท าการสังเกตและมีปฏิสัมพันธ์ในสมองของเขา  ขั้นที่ 3 บุคลากรผู้นั้นจะก าหนดแนวคิดทางนามธรรมขึ้น  

เพื่อตัง้เป็นกฎเกณฑ์ท่ัวไปส าหรับตัวของเขา  ซึ่งแต่ละคนอาจจะมีกฎเกณฑ์ท่ัวไปท่ีแตกต่างหรือเหมอืนกันก็ได้  ขั้นที่ 

4 เป็นขั้นท่ีอยู่นอกเหนือรูปแบบการเรียนรู้ เพราะต้องอาศัยเวลาท่ีบุคลากรผู้นั้นจะได้น ากฎเกณฑ์ท่ัวไปท่ีก าหนดขึ้น

ใหมน่ี้  ไปทดสอบความเกี่ยวพันระหว่างแนวคิดใหม่ท่ีได้มากับสถานการณ์ของการปฏบัิติงานจริง วา่ใช้ได้หรือใช้ไม่ได้  

ดังนั้นจึงเป็นการยากท่ีจะตอบค าถามว่า  ภายหลังจากการใช้รูปแบบการเรียนรู้หนึ่งๆ กับพนักงานขององค์การแล้ว  

ผลลัพธ์คือการเพิ่มประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  เพราะยังมีภูมิหลังหรือคุณลักษณะประจ าตัว

ของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน  ซึ่งอาจจะน าไปสู่ความแตกตา่งกันในขั้นท่ี 4 นีไ้ด้เมื่อเป็นเชน่นี้  รูปแบบการเรียนรู้ใด

เล่า ท่ีจะสามารถท าให้เกิดผลลัพธ์คือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ  ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของ 

Armstrong (2009) จึงให้ความส าคัญกับ Blended Learning เป็นอย่างมาก เพราะ Blended Learning เป็นการใช้การ

เชื่อมโยงวิธีการเรียนรู้ต่างๆ เข้าด้วยกัน  เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของการเรียนรู้โดยรวม  โดยการแบ่งส่วนต่างๆ ของ

การเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน  แล้วใช้การเรียนรู้ เพื่อให้แต่ละส่วนสนับสนุนการเรียนรู้ซึ่ งกันและกัน  โปรแกรม 

Blended Learning  จะวางแผนให้บุคลากรสามารถใชก้ารเชื่อมกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองระหว่างการพัฒนา
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บุคลากร  การอ านวยความสะดวกใน e-learning  กิจกรรมการเรียนรู้จากการท างานเป็นกลุ่ม  กิจกรรมการ

สอนงานและก ากับงาน และการแบ่งหน้าท่ีกันท างานภายในองค์การความจริงของ Blended Learning สามารถ

อธิบายได้ด้วยแนวคดิของ Learning Curve ท่ีเสนอเกี่ยวกับระยะเวลาของบุคลากรท่ียังไมม่ปีระสบการณ์ ใชห้รือตอ้งการ  

ในการยกระดับปฏิบัติการในงานต่างๆ ซึ่งเรียกว่า “มาตรฐานของประสบการณ์ของคนงาน” หรือ “experienced 

worker’s standard” (EWS)  โดย Standard  Learning Curve ม ี3 แบบ ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 มาตรฐานของ Learning Curve 

ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.707), by M. Armstrong, 

2009, London: Kogan Page. 

 การค านวณในมาตรฐานของ Learning Curve จะตั้งค่าของ EWS ไว้คงท่ี  ท้ังด้านการปฏิบัติงานและ

ระยะเวลาของการปฏบัิตงิาน  แตส่ิ่งท่ีน ามาค านวณท่ีแปรเปลี่ยนไปคอืการปฏบัิตงิานและระยะเวลา  เมื่อก าหนด 

EWS ไว้คงท่ี  มาตรฐานของ Learning Curve ท่ีควรจะเป็นอยู่ในภาพ 2 ภายหลังจากมีการฝึกอบรม  บุคลากร

ต้องใช้ระยะ เวลาจ านวนหนึ่ง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็น Curve มาตรฐานท่ีบุคลากรท่ีมี

ประสบการณ์อยา่งเดียวกัน ควรจะมคีวามสามารถท าได้ 

 แต่ในโลกแห่งความเป็นจริง  อัตราการเรียนรู้แปรเปลี่ยนไปตามประสิทธิผลของการฝึกอบรม  

ประสบการณ์และความสามารถตามธรรมชาติของผู้เรียนรู้  และความสนใจในการเรียนรู้  อีกท้ังระยะเวลาใน

การใช้เพื่อให้ถึง EWS และความเร็ว  ซึ่งแตล่ะบุคคลใชไ้มเ่ท่ากัน  Learning Curve จึงอาจตกได้ดังภาพท่ี 3 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 อัตราความแตกต่างของ Learning Curve 
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ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.707), by M. Armstrong, 

2009, London: Kogan Page. 

 

 ความจริงแล้ว การเรียนรู้มีขั้นตอนเสมอ  บุคลากรบางคนมีความก้าวหน้ามาก  แต่บางคนไม่เป็น

เช่นนั้น เพราะผู้เรียนรู้ไม่สามารถเพิ่มทักษะหรือความเร็วของการท างานและต้องการหยุดเป็น ระยะๆ เพื่อ

ทบทวนสิ่งท่ีได้รับการฝึกอบรมมา  ขั้นตอนของการเรียนรู้จึงปรากฏเป็นภาพท่ี 4  เมื่อแผนการฝึกอบรมทักษะ

จ าต้องแบ่งระยะเวลาของการเรียนรู้แบบไม่รีบร้อน  เมื่อการฝึกอบรมทักษะใหม่ๆ ถูกน าเสนอ  เพื่อให้บรรลุผล

ส าเร็จตามท่ีได้ตัง้มาตรฐานไว้ 

 
ภาพ 4 ขั้นตอนของ Learning Curve 

ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.708), by M. Armstrong, 

2009, London: Kogan Page. 

 

 เมื่อวงจรแห่งการเรียนรู้และ Learning Curve เป็นเช่นนี้ เราจึงต้องกลับมาทบทวนทฤษฎีและแนวคิดของการ

เรียนรู้กันใหม่อีกคร้ัง  เพื่อให้เข้าใจแรงจูงใจของการเรียนรู้ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญต่อความส าเร็จของการเรียนรู้ของ

บุคลากรในองค์การ  โดยท่ัวไปมนุษย์จะเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ  ถ้ามีแรงจูงใจท่ีมากพอ  แรงจูงใจของการเรียนรู้ 

หมายถึงปัจจัยท่ีเป็นพลังผลักดันให้กระสวนพฤติกรรมได้รับการจัดระเบียบตามเป้าหมายแห่งการเรียนรู้นั้น (Roger, 

1996) ส่วน Reynolds and et al. (2002) มีความเห็นว่า “การจัดระเบียบและความผูกพันของผู้เรียนรู้ แรงจูงใจที่จะ

เรียนรู้  เป็นหนึ่งปัจจัยท่ีมีการวิพากษ์มากท่ีสุด ท่ีกระทบต่อประสิทธิผลของการฝึกอบรม  ภายใต้เงื่อนไขท่ีเหมาะสม  

การจัดระเบียบอย่างเข้มงวดในการการเรียนรู้  การเพิ่มประสบการณ์จริงและทัศนคติเชิงบวก  สามารถน าไปสู่การ

ปฏบัิตงิานท่ีอยูน่อกเหนือความคาดหมายได้” 

 ทฤษฎแีรงจูงใจท้ัง 2 ทฤษฎนีี้มีความเกี่ยวพันกับการเรียนรู้  กล่าวคือ Expectancy Theory อธิบายว่า 

เป้าหมายของพฤตกิรรมแบบสั่งการได้ ถูกขับเคลื่อนโดยความคาดหวังท่ีจะส าเร็จสมประสงค์ในบางสิ่ง ที่ปัจเจก

บุคคลมีความปรารถนา  ถ้าปัจเจกบุคคลมีความรู้สึกว่า ผลลัพธ์ของการเรียนรู้สามารถก่อประโยชน์ให้แก่พวก

เขาได้  พวกเขาจะกดดันตนเองให้มีการเรียนรู้สิ่งนั้น  เมื่อพวกเขาพบว่า ความคาดหวังของพวกเขาสามารถถูก

เติมเต็มได้ ความเชื่อท่ีว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าจะเป็นปัจจัยเสริมพลังได้  ส่วน Goal Theory อธิบายว่า
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แรงจูงใจจะเพ่ิมขึ้น  เมื่อเป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายจ าเพาะได้  แตเ่มื่อเป้าหมายได้รับ

การบรรลุ ก็ยากท่ีจะไปต่อ  เมื่อสิ่งนี้ได้หวนกลับมาปฏิบัติงานเดิม  เป้าหมายของการเรียนรู้อาจจะก่อรูปใน

ปัจเจกบุคคล  แต่จะมีประสิทธิภาพได้ก็ตอ่เมื่อมีการยอมรับในแรงจูงใจนั้นอย่างตอ่เนื่อง 

 เมื่อกลับไปทบทวนความเกี่ยวพันระหว่างทฤษฎีกับแนวคิดแห่งการเรียนรู้ ก็พบว่า การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์  โดยผ่านทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้เหล่านี้ (ตาราง 1) ไม่ว่าจะเป็น Reinforcement 

Theory, Cognitive Learning Theory, Experiential Learning Theory และ Social Learning Theory ย่อมต้องอาศัย

กระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ  โดยต้องใชค้วามเกี่ยวพันกันระหว่างทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 

 

ทฤษฎีและแนวคิด เนื้อหาสาระ 

The Process of Learning กระบวนการเรียนรู้ การเรียนรู้มีความสลับซับซ้อน และสามารถบรรลุ

ได้ด้วยวิธีการท่ีแตกต่างกันมากมาย  บริบทจึง

เป็นเร่ืองส าคัญยิ่ง 

Reinforcement Theory ทฤษฎีการเสริมพลัง พฤติกรรมสามารถถูกท าให้เข้มแข็งได้  โดยการ

เสริมพลังพฤติกรรม ด้วยเงื่อนไขเชิงบวกท่ี

ป้อนกลับไปสู่บุคลากรขององค์การ 

ทฤษฎีและแนวคิด เนื้อหาสาระ 

Cognitive Learning Theory 

ทฤษฎีการเรียนรู้แบบหยั่งรู้ 

ผู้เรียนรู้ต้องการความเข้าใจท่ีว่า พวกเขาควร

เกิดความเข้าใจภายในตัวตน  โดยการแสดงออก

เกี่ยวกับวัตถุดิบแห่งการเรียนรู้ และสามารถ

แก้ไขปัญหาขององค์การได้ 

Experiential Learning Theory 

ทฤษฎีการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

ประชาชนเรียนรู้ โดยการประกอบสร้างความหมาย 

และพัฒนาทักษะของพวกเขาโดยผ่านประสบการณ์

จริง 

Social Learning Theory 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม 

การเรียนรู้เป็นสิ่งท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดใน

การก่อรูปสังคม  ความเข้าใจของปัจเจกบุคคล

ถู ก จั ด รู ป โด ย ก า รมี ส่ ว น เข้ า ร่ ว ม อ ย่ า ง

กระตอืรือร้นในสถานการณจ์รงิ 

Learning Styles สไตล์การเรียนรู้ บุคลากรทุกคนมีสไตลก์ารเรียนรู้ของตนเอง 

The Learning Curve ความโนม้เอยีงของการเรียนรู้ เมื่อให้เวลาเพียงพอ  ก็สามารถบรรลุมาตรฐาน

ของทั กษ ะ ท่ี ยอม รับ ได้ ใน ระดั บ หนึ่ ง   ซึ่ ง

แปรเปลี่ยนตามประชาชน  การเรียนรู้จะประสบ
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ความส าเร็จตามขั้นตอนในแนวราบมากกว่าตาม

กระบวนการในแนวดิ่ง 

The Motivation to Learn   

แรงจูงใจสู่การเรียนรู้ 

ประชาชนต้องการแรงจูงใจส าหรับการเรียนรู้ท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

 

ตาราง 1 ความเกี่ยวพันกันระหว่างทฤษฎีและแนวคิดแห่งการเรียนรู้ 

ที่ มา . จาก  Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice (p.709), by M. Armstrong, 

2009, London: Kogan Page 

Motivation to Learn เป็นตัวเสริมแรงขับเคลื่อนการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล และสามารถวัดผลได้ด้วย 

Learning Curve ท่ีส าคัญบุคลากรทุกคนมีสไตล์การเรียนรู้ของตนเองเป็นปัจเจกชนอยู่แล้ว  ประกอบกับวงจร

แห่งการเรียนรู้ก็เข้าลักษณะ Blended Learning ซึ่งเป็นธรรมชาติของการเรียนรู้   

ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ จึงตอ้งค านงึถึงกระบวนการ HRD ให้มาก ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 5 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 

ที่มา. จาก Human Resource Development 6e (p. 27), by J. M. Werner and R. L. DeSimone, 2012, Mason: 

Cengage Learning. 

 

 เมื่อพิจารณาถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกิดขึ้นจากการประเมินค่าความต้องการของ

องค์การ  ซึ่งมีเป้าหมายเกี่ยวกับผลิตภาพของทุกองค์การ  แตผ่ลิตภาพน้ันมีการเปลี่ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา  ท า

ให้ความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะและทัศนคติเดิมมีความล้าสมัยได้  ซึ่ งอาจท าให้องค์การอ่อนล้าและอ่อนแอต่อ

การแข่งขันในตลาดทุนนิยม  ท าให้มีการออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยเร่ิมจากการก าหนด
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วัตถุประสงค์  การพัฒนาการเรียน  การเตรียมวัสดุอุปกรณ์  การคัดเลือกผู้ฝึกอบรม  การคัดเลือกรูปแบบการ

เรียนรู้และพัฒนา  และการก าหนดโปรแกรมขึ้นมาในแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ  แล้วให้มีการประเมนิผลการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น  ด้วย Learning curve ก็ได้  ท่ีส าคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องวัดผลได้ และ

พยายามขจัดการเมืองภายในองค์การ  เพราะจะท าลายกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างคาดไม่ถึง  

การจัดการความเสี่ยงของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ึงมคีวามจ าเป็นอยา่งยิ่ง 

 

บทสรุป 

เมื่อศึกษาพัฒนาการของทฤษฎีและแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ได้พบความเปลี่ยนแปลง

แห่งความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างตอ่เนื่องในหลายพันปีท่ีผ่านมาและไม่มีทีท่าวา่  จะหยุดลง

ในความหมายใด  อันเป็นการเฉพาะ  สังคมมนุษย์ยังคงเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา  ตามความก้าวหน้าของการ

ใช้พลังงาน  เทคนิควิทยาการท่ีเป็นตัวก่อให้เกิดการฝึกทักษะให้ช านาญงาน  เพื่อรองรับเทคโนโลยีท่ีแปร

เปลี่ยนไป  ท าให้ตัวแบบแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  จ าตอ้งประยุกตการไปตามยุคตามสมัย  โดยไม่อาจฟัน

ธงได้ว่ารูปแบบใดดีหรือเหมาะสมกวา่รูปแบบใด  แต่ท่ีแน่ๆ  ก็คือวงจรแห่งการเรียนรู้ยังคงด ารงอยู่เป็นธรรมชาติ

ของมนุษย์  โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวผลักดันส าคัญ และมีระยะเวลาเป็นตัวก าหนดมาตรฐานท่ีส าคัญ  แต่เมื่อ

วเิคราะห์ให้ถึงท่ีสุดแล้ว  กลับพบวา่  ระยะเวลาเป็นสิ่งท่ีมนุษยส์มมุตขิึ้นมา  เมื่อเป็นเชน่นี้มาตรฐานสากลจึงเป็น

สิ่งสมมุติเช่นกัน  ในยุค Post-Modern ความเป็นจริงท่ีเป็นสากลโลก  จึงไม่มีอยู่จริง  มีแต่ความเหมาะสมท่ี

เกิดขึ้นในสถานท่ีหนึ่ง  ในสถานการณ์หนึ่งๆ และในกลุ่มมนุษย์ท่ีมีวัฒนธรรมเป็นของตนเองเท่านั้น  จึงต้อง

กลับมาพิจารณาศลี  สมาธิ และปัญญา  ซึ่งไม่เพียงแตพ่ัฒนาให้มนุษย์มีความสมบูรณ์เท่านั้น  แต่พระพุทธองค์

ได้ตรัสสอนว่า เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างถึงท่ีสุด  เพราะสามารถพัฒนาจนมนุษยภาพเหือดหายไป  

เป็นอิสระอย่างแท้จริงจากโลกธรรม 8 
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