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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 2               เพื่อศึกษาทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัยและรูปแบบของผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 2) เพื่อเสนอกรอบแนวคิดวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหมเ่พื่อมุ่งองค์การแห่งการเรียนรู้ จากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อ
น ามาสรุปเป็นองค์ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ท าให้ได้กรอบแนวคิดในการพัฒนาภายใต้ MAM Model ประกอบด้วย ผู้สร้างต านาน 
(Mythmaker) กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีการตระหนัก และการส่งเสริมการเรียนรู้ใน
องค์การ (Awareness and Enhancing Process) และการจัดการสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Managing to 
Learning Organization) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการออกแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ การ
ประเมินผลประสิทธิภาพการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ การวิเคราะห์บริบทขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
ส่งผลให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จะเป็นข้อได้เปรียบทางธุรกิจ เนื่องจากคนเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ
ให้มีการเติบโตแบบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ยั่งยืนต่อไป 
 
ค ำส ำคัญ : การพัฒนา, ภาวะผู้น า, บุคลากรรุ่นใหม่, องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
Abstract 
 This Paper aimed at (1) studying review the basic knowledge about concepts, 
theories, research. and proposal form of young generation leadership to learning organization 
and 2) proposing framework for young generation leadership development method to learning 
organization. The study was based on review and relevant literatures to propose that MAM 
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Model including Mythmaker, Awareness and Enhancing Process and Managing to Learning 
Organization. It is the guidance to design young generation leadership development, effective 
evaluation in this program and context analysis of learning organization effect to young 
generation leadership development to learning organization.   It is very important to human 
resources development in organization and to be the advantage causing the people is the key 
mechanism to dive the business to the efficiency and effectiveness further. 
 
Keywords: Development, Leadership, Young Generation, Learning Organization 
 
บทน า 
 องค์การจัดเป็นระบบสังคมที่มีทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าไปสู่การด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น องค์การจ าเป็นที่จะต้องมีทั้งผู้น าและบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร แต่ในการด าเนินงานต่างๆ ขององค์การมีแนวโน้มที่จะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
เพราะสังคมโลกกลายเป็นสังคมโลกที่ไร้พรมแดน (นภวรรณ คณานุรักษ์, 2554) ปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มีบทบาทส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ เนื่องจากบุคลากรถือเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่สร้าง
ความเจริญและความแข็งแกร่งให้แก่องค์การต่างๆ ให้สามารถแข่งขันในธุรกิจได้ ยิ่งองค์การใดที่มีทุนมนุษย์หรือมี
พนักงานที่มีขีดความสามารถสูง องค์การนั้นก็จะยิ่งประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายได้มากขึ้น
เท่านั้น จึงไม่น่าแปลกใจที่องค์การต่างมุ่งเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ พบว่าองค์การหลายแห่งได้
ให้ความส าคัญกับความรู้ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ โดยพยายามที่จะหาวิธีการหรือแนวทางเพื่อให้พนักงานเกิดการ
เรียนรู้ภายในองค์การ (Organization Learning – OL) ได้อย่างกว้างขวาง (Elumti, et al., 2005: 1024)  
 องค์การที่ประสบผลส าเร็จในคริสต์ศตวรรษที่ 21 จ าเป็นต้องมีผู้น าที่มีความสามารถเพื่อน าองค์การ
ไปสู่เป้าหมาย และสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ ภายใต้โลกข่าวสารที่ไร้พรหมแดน กุญแจส าคัญของผู้น า
ได้แก ่ความมีชื่อเสียง การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นผู้น าเปลี่ยนแปลง เน้นการบริการ เป็นผู้น าเทคโนโลยี ที่ส าคัญ
มีความมุ่งมั่นและเน้นการเรียนรู้ ภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้จึงนับว่ามีความส าคัญในยุคปัจจุบัน  และจ าเป็นต้อง
พัฒนาผู้น าให้มีภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ก่อนจะไปสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ (Marquardt, Michael J.,2000). 
"สิ่งที่ส าคัญขององค์การไม่ใช่ CEO                             (It's not the CEO, It's the leadership 
strategy that matters)" เป็นค ากล่าวของเบอร์สิน (Bersin, 2012) ที่มองว่าองค์การควรให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าแก่บุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อให้เป็นยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการอันจะส่งผลต่อความยั่งยืนของ
องคก์าร 
 ทั้งนี้ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ได้ให้ความส าคัญกับ
เรื่องการพัฒนาคน โดยมีสาระส าคัญที่มุ่งเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศให้
สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม โดยให้ความส าคัญกบัการพัฒนาคนและ
สังคมไทยให้มีคุณภาพ มีโอกาสเข้าถึงทรัพยากร และได้รับประโยชน์จากการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างเป็น
ธรรม รวมทั้งสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจด้วยฐานความรู้เทคโนโลยีนวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์บนพื้นฐาน
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การผลิตและการบริโภคที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม นอกจากนี้ยังเน้นเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการ
เรียนรู้อย่างยั่งยืน  (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555)  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในปัจจุบัน จ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สามารถก้าวทันกับ
สถานการณ์การแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น บุคลากรรุ่นใหม่ที่มักเรียกกันว่า Gen X, Gen Y หรือ 
Generation X, Y เร่ิมเข้ามามีบทบาทในการบริหารงานและการด าเนินธุรกิจขององค์การมากขึ้น กลุ่มบุคลากร
รุ่นใหม่เหล่านี้ เริ่มมองเห็นการเติบโตและการพัฒนาในสายงาน และมีความเชื่อมั่นว่าตนเองพร้อมที่จะพัฒนา
ความรู้ ความสามารถเพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ และเพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งที่ส าคัญภายในองค์การได้ใน
ไม่ช้า (Bohlander, et. al., 2001) จากการศึกษาเร่ืองทรัพยากรมนุษย์และภาวะผู้น า พบว่า ในทุกกลุ่มจะมีผู้น า
ที่เป็นผู้ริเริ่มการกระท าและการแสดงบทบาทที่ส าคัญในการตัดสินใจของกลุ่มเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันมุ่งเน้นการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับบุคลากรเพื่อให้เกิดความรู้ ความช านาญ ความ
เชี่ยวชาญ มีความสามารถในการตัดสินใจและแก้ปัญหาในองค์การได้อย่างสุขุมลุ่มลึก ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้แก่บุคลากรรุน่ใหม่เนื่องจากในปัจจุบันภาวะผู้น าร่วมมีบทบาทในการผลักดันการท างานให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องค์การ เนื่องจากองค์การในยุคปัจจุบันไม่มีผู้บริหารเพียงคนเดียวในการตัดสินใจหรือน าพาองค์การไปสู่
เป้าหมาย ดังนั้นสมาชิกในกลุ่มต้องมีภาวะผู้น าเพื่อที่จะได้ผลัดกันเป็นผู้น าได้ในแต่ละสถานการณ์ (Bass & Bass, 
2008) 
 ดีมิน (DMin, 2012) กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ เป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง บุคคลที่ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางบวกอย่างสร้างสรรค์      
มีการบูรณาการการเรียนรู้และประสบการณ์เพื่อการเปลี่ยนแปลง และในขณะเดียวกันก็มีการส่งเสริมความเป็น
ผู้น าให้เกิดขึ้นกับคนอื่นๆ จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากการท างานของแต่ละคน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของไม
เสตอร์ (Meister, 2010) ที่กล่าวถึงตัวแบบของภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ในองค์การในอนาคตส าหรับทศวรรษที่ 
2020 ประกอบด้วย 5 มิติหลักคือ 1) ภาวะผู้น าที่แสดงถึงความคิดแบบความร่วมมือ (Collaborative Mind-set) 
และการท างานที่สร้างเครือข่าย 2) ภาวะผู้น าที่มีการพัฒนาคน (Developer of people) มีการให้ข้อมูล
ป้อนกลับอย่างตรงไปตรงมาและสร้างสรรค์ ให้โอกาสคนในการเรียนรู้และเติบโตในเส้นทางอาชีพ 3) ภาวะผู้น า
ดิจิตอล (Digital leader) การแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการใช้ระบบเทคโนโลยีใหม่ๆ ในการท างาน           
4) การเป็นพลเมืองโลก (Global Citizen) เป็นความคิดของการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม และ               
5)                                                      (Anticipates and innovation for the 
future) นอกจากนี้ เฮย์กรุ๊ป (เฮย์กรุ๊ป, 2014) ได้ท าการวิจัยจากลูกค้าและพบว่า พัฒนาการการหลอมรวมของ
เทคโนโลยีจะลดเส้นแบ่งระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการงานมากข้ึนเร่ือยๆ โลกธุรกิจก้าวไปสู่การท างานแบบออนไลน์
มากข้ึน พนักงานก็มีอ านาจในการต่อรองมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับพนักงานยุคใหม่ที่คุ้นเคยกับเทคโนโลยี 
โดยพนักงานเหล่านี้สามารถเลือกที่จะท างานจากที่ใดก็ได้ อย่างไรก็ตาม แม้เทคโนโลยีสามารถช่วยให้เกิด
นวัตกรรมใหม่ๆ แต่การที่คนสายพันธุ์ดิจิตอลเชื่อม่ันในเทคโนโลยีมากเกินไปและขาดทักษะทางสังคมส่งผลให้เขา
เหล่านั้นขาดความพร้อมในการเป็นผู้น าเช่นกัน ซึ่งองค์การจะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น ารุ่นใหม่ 
เพื่อรองรับการเติบโตในยุคดิจิตอลและก้าวสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
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 ทั้งนี้ ในการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อให้เป็นผู้น าในการพาองค์การไปสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู้ในที่สุด เนื่องจากในช่วง 10   ต่อจากนี้ไป การจัดองค์การเพื่อให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) จะได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้องค์การอยู่รอดและได้เปรียบเชิง
เปรียบเทียบในการด าเนินธุรกิจ และพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนองค์การให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอยู่ตลอดเวลา (Senge, 1990) ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมีการแบ่งปัน
และกระจายความรู้และประสบการณ์ของแต่ละคน ความรู้ขององค์การนั้นจะไม่เหมือนสินทรัพย์อื่นๆ สามารถ
เติบโตและแบ่งปันได้ (Nonaka, 1995) โนนากะยังได้พัฒนาแนวคิดเพื่อดักจับความรู้ที่มีอยู่ในหลายระดับของ
องค์การ ที่เรียกว่า "การสร้างเกลียวความรู้" หรือ A Spiral of Knowledge Creation ซ ึ่งความรู้ในเกลียวความรู้
จะหมุนเพิ่มขึ้นในองค์การ เริ่มจากบุคคลขยายไปยังกลุ่มและไปยังองค์การ ซึ่งผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่จะเข้ามามี
บทบาทที่จะช่วยผลักดันให้ความรู้เหล่านี้เกิดการขยายตัวอย่างเป็นเกลียวคลื่นแห่งความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งจะเป็นกุญแจส าคัญส าหรับองค์การในการใช้ศักยภาพในการเรียนรู้เพื่อสร้ างสภาพแวดล้อมที่ท าให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) และการขยายความรู้เพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 จากการศึกษาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ในการมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของวิคและลี
ออง (Wick and Leon, 1993) พบว่าสิ่งส าคัญของภาวะผู้น าที่จะท าให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะต้องมี
ความใฝ่เรียนรู้ รวมถึงการเป็นตัวอย่างที่ดีในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ ในองค์การ และมีความยินดีและเต็มใจที่จะ
ถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้ไปยังบุคลากรคนอื่นๆ ในองค์การ นอกจากนี้ยุคโลกาภิวัฒน์เช่นในปัจจุบัน ภาวะ
ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ จะต้องถูกมุ่งเน้นในเรื่องต่างๆ 5 ประการ ได้แก่ 1) พลวัต
การเรียนรู ้(Learning Dynamics) มีองค์ประกอบของระดับการเรียนรู้ คือ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับ
องค์การ 2) การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization Transformation) ในการปรับเปลี่ยนองค์การให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การต้องปรับเปลี่ยนในด้าน โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) วิสัยทัศน์
องค์การ (Organization Vision) วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) และกลยุทธ์องค์การ 
(Organization Strategy) 3) การเสริมอ านาจบุคคล (People Empowerment) การเรียนรู้องค์การที่มี
ประสิทธิภาพบุคคลต้องได้รับการเสริมอ านาจในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ องค์ประกอบการเสริมอ านาจของ
บุคคลประกอบไปด้วยบุคลากร ผู้บริหาร ลูกค้า คู่ค้า พันธมิตรหรือหุ้นส่วน และชุมชน 4) การจัดการความรู ้
(Knowledge Management) การจัดการความรู้เป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้และความรู้
ได้กลายเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การสมัยใหม่ ประกอบไปด้วย การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บ
ความรู ้การถ่ายโอนและใช้ความรู้ 5) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology) เก่ียวกับเทคโนโลยีต่างๆ ถือเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้หากองค์การใดมีความสามารถด้านเทคโนโลยี  ก็จะมี
ความก้าวล้ าน าหน้าองค์การอ่ืนๆ องค์ประกอบนี้ประกอบไปด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 
ระบบอิเล็กทรอนิกส์ที่สนับสนุนการปฎิบัติงาน (Marquardt, 1996)  
 ทั้งนี้ จากการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรมดังที่กล่าวมาแล้ว สามารถใช้เป็นข้อมูลเพื่อพัฒนา
ภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ และสนับสนุนให้องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ชัดเจนขึ้น บทความนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
น าเสนอสาระความรู้ 2 ประการที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ประการแรก ทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี 
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งานวิจัยและการพัฒนาผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และ ประการที่สอง เสนอกรอบ
แนวคิดวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหมเ่พื่อมุ่งองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
 1. แนวคิดพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและรูปแบบของผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่
เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 โลกในศตวรรษที่ 21                                       ของ         ที่มี     ท้าทาย
ส าคัญส าหรับองค์การ ผู้บริหารหรือแม้แต่บุคลากรทุกๆ คนควรมีการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาตนเองให้
สอดคล้องกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป (Peter Druker, 1999) ในขณะเดียวกันต้องมีการปรับกระบวนทัศน์ 
(Paradigm Shift) (Kunh, 1962) โดยยึดทฤษฎีองค์การแบบเครือข่าย โดยมุ่งเน้นการพัฒนาภาวะผู้น าตนเอง 
และบุคลากรเพื่อสนับสนุนให้การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภาพรวมต่อไป (         
                                รูปแบบภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้น มี
ประเด็นส าคัญที่ควรพิจารณา ดังนี้ 
 ภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ 
 นอร์ทเฮ้าส์ (Northhouse, 2013)          าวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการที่บุคคลโน้มน้าวกลุ่มบุคคล
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ ไม่ใช่คุณลักษณะที่อยู่ภายใต้ตัว
ผู้น า แต่เป็นเหตุการณ์ของการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหว่างผู้น ากับผู้ตาม เน้นให้เห็นว่าความเป็นผู้น าหรือภาวะ
ผู้น าไม่ใช่สถานการณ์ที่ เกิดขึ้นจากด้านเดียว แต่ เป็นสถานการณ์ที่ต้องมีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน                      
โดยมองว่าภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่ส าคัญ 3               ประการแรก เกี่ยวข้องกับ
                                        ประการที่สอง เกี่ยวข้องกับกลุ่มเพราะภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับการโน้ม
น้าวกลุ่มบุคคลที่มีเป้าหมายร่วมกัน และประการที่สาม เก่ียวข้องกับความใส่ใจต่อเป้าหมายที่มีร่วมกัน อย่างไรก็
ตาม ลูซิเออร์และเอชัวร์ (Lussier and Achua, 2007)                         เป็นกระบวนการในการโน้มน้าวใจ
และจูงใจของทั้งผู้น าและผู้ตามเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การผ่านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญ
ของภาวะผู้น ามีด้วยกัน 5                                      (Leader and Follower) 2)          าว 
(Persuasive) เป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้สื่อสารความคิด ได้มาซึ่งการยอมรับ และจูงใจผู้ตามให้สนับสนุนและ
น าเอาไปปฏิบัติ 3) เป้าหมายขององค์การ (Company Goal) ผู้น าต้องให้แนวทางที่ชัดเจน และก าหนดเป้าหมาย
เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 4) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change management) และ 5) 
บุคคล (Human) ต้องเรียนรู้ และเข้าใจในความแตกต่างและพฤติกรรมของคนเพื่อท าให้กระบวนการในการน า
คนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 ความส าคัญของภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ เป็นแรงผลักดันให้องค์การเกิดการตื่นตัวในการพัฒนา 
เนื่องจากบุคลากรรุ่นใหม่ถือเป็น New Generation                                  ก     ความแตกต่าง
ในเร่ืองของวัยและรุ่นในองค์การ ส่งผลโดยตรงในเร่ืองการสื่อสาร ความต้องการด้านเทคโนโลยี การพัฒนาความ
เป็นมืออาชีพในการท างาน ความคาดหวังในการท างาน สวัสดิการและผลตอบแทนที่ได้รับ รวมถึงระบบการ
ชมเชยและการให้รางวัลอย่างมีปนะสิทธิภาพ จึงส่งผลให้เกิดความต้องการในรูปแบบของภาวะผู้น าที่แสดงความ
เข้าใจในสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น (Haeberle et al. (2009, p. 64) 
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 จากรายงานการวิจัยของบริษัทเฮย์กรุ๊ป (อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็งและประยุทธ ชูสอน, 2557: 95) 
ที่ระบุถึงแนวโน้มที่จะส่งผลต่อองค์การ บุคลากร และคุณลักษณะและความสามารถของผู้น ายุคใหม่ที่              
ต้องการประสบความส าเร็จ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้น ารุ่นต่อไปจะต้องมีแนวคิดและมีกลยุทธ์ในการที่จะ            
สร้างสรรค์ผลงาน รวมถึงความสามารถในการสร้างความสอดคล้องในการท างาน ซึ่งจ าเป็นที่ต้องเข้าใจ
สภาพแวดล้อมของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตด้วย โดยการวิเคราะห์และศึกษาประเด็นที่เป็นแนวโน้มที่อาจ        
ส่งผลกระทบระยะยาว ต่อองค์การและภาวะผู้น า ทั้งนี้แนวโน้มที่ส่งผลกระทบกับเรื่องดังกล่าวมีด้วยกัน             
6        พอสรุปได้ดังนี้        ที่ 1            จากยุคเศรษฐกิจสังคมอุตสาหกรรม (Industrial Based                   
Societห รื อ  1.0)  ไ ป สู่ เ ศ ร ษ ฐ กิ จ สั ง ค ม แ ห่ ง อ ง ค์ ค ว า ม รู้  (Knowledge Based Society          
   ื่อง                                                                                        มี
บทบาทในการท างานมากข้ึน มีการประสมประสานข้ามวัฒนธรรม และมีการเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้าสู่บทบาท
การเป็นอาเซียนเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่จ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นในการท างานร่วมกับความ
หลากหลายของวัฒนธรรมนี้ได้ และที่ส าคัญคือต้องมีกรอบความคิดที่เข้มแข็งและมีความสามารถในการสร้าง
ยุทธศาสตร์ทางความคิด เพื่อให้สามารถรับมือกับความเสี่ยงและความไม่แน่นอนของธุรกิจในยุคของโลกาภิวัฒน์
นี้ แนวโน้มที่ 2 เนื่องจากบรรยากาศและสภาวะสิ่งแวดล้อมของโลกเปลี่ยนแปลงไป การขาดแคลนด้านทรัพยากร
มีผลต่อการเติบโตของธุรกิจ ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่จะต้องพิจารณาในปัญหาดังกล่าวเพื่อสร้างแนวคิดในการลด
ต้นทุนต่างๆ และจัดสรรให้เกิดความยั่งยืนในการด าเนินธุรกิจต่อไป ดังนั้นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่จะต้องมีความโดด
เด่นในทักษะของการรับรู้และการคิด เพื่อให้เกิดความสมดุลในความต้องการที่สามารถแข่งขันให้ประสบผลส าเร็จ
ในการด าเนินธุรกิจที่แสดงความรับผิดชอบต่อสังคมได้ แนวโน้มที่ 3 การเปลี่ยนแปลงและการเคลื่อนย้ายของผู้มี
ศักยภาพ ปัญหาการขาดแคลนของทักษะแรงงานบางกลุ่ม รวมถึงปัญหาการอพยพของผู้มีความสามารถ (Brain 
drain) ซ                        ่แนวโน้มที่จะเข้าสู่ภาวะเช่นนี้ได้ เนื่องจากเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ แต่สิ่งที่
ต้องสร้างให้เกิดผูกพันต่อองค์การได้นั้น คือ การสร้างขวัญก าลังใจต่อทีมงาน รวมถึงการให้โอกาสในการพัฒนา
และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในองค์การ แนวโน้มที่ 4 เนื่องจากความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพได้
เข้ามามีบทบาทส าคัญมากขึ้นในการค้นหาความต้องการในการเติมเต็มความรู้ ความสามารถของตนเอง และ
ความต้องการที่อยากจะแสดงตนเองนั้น ก่อให้เกิดเป็นแรงขับเคลื่อนที่ท าให้เกิดสิ่งที่เป็นคุณค่าในการพัฒนาตน
ต่อการท างาน ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ต้องทุ่มเทในการท างานหนักเพิ่มขึ้น เรียนรู้สิ่งต่างๆ เพิ่มขึ้น เพื่อสร้างความ
แตกต่างในการเป็นผู้น ารุ่นใหม่ และสร้างการยอมรับภายในองค์การ แนวโน้มที่ 5 เทคโนโลยีเข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน มีการแบ่งแยกบุคลากรตามกลุ่มยุคสมัยและถ่ายโอนอ านาจไปสู่บุคลากรที่มี
ทักษะในการท างานทางด้านดิจิตอล ซึ่งผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่คือผู้สร้างสรรค์เรื่องเทคโนโลยีให้เข้ามามีบทบาทต่อ
การท างาน ซึ่งเป็นแรงผลักให้เกิดสังคมการเรียนรู้ เพื่อต่อยอดไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ในที่สุด แต่ทั้งนี้ผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่จะต้องมีความสามารถทางด้านสังคมควบคู่ไปด้วย เนื่องจากองค์การจะกลายเป็นองค์การเสมือน
จริงมากยิ่งขึ้น ทักษะของการท างานร่วมกันเป็นทีมจะท าให้องค์การเติบโตได้อย่างยั่งยืน แนวโน้มที่ 6 การน า
เทคโนโลยีมาสร้างให้เกิดนวัตกรรม สืบเนื่องจากความรู้ในเทคโนโลยีต่างๆ ที่ซับซ้อนกลายเป็นความสามารถที่
ส าคัญของธุรกิจ ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนและผ่องถ่ายความรู้ รวมถึงการสร้างเครือข่ายการผสมผสานของธุรกิจ
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หรือพันธมิตรทางธุรกิจ  ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์การต้องมีการปรับตัวเพื่อให้องค์การเกิดความอยู่รอด ดังนั้น 
ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ จะต้องมีวิสัยทัศน์ พร้อมที่จะเป็นผู้ผลักดันนวัตกรรมและความร่วมมือ อีกทั้งต้องเล่น
บทบาทการเป็นวิทยากรผู้เชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยี เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดความส าเร็จและความ
เจริญเติบโตขององค์การและของธุรกิจต่อไป 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องด้านคุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรมที่เหมาะสมของ
ภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ (Young Generation Leadership) จะมุ่งเน้นในเรื่องของการปรับตัวให้สามารถ
เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบัน รวมถึงการเปลี่ยนถ่ายของสังคมที่เข้าสู่
ยุคสังคมแห่งข้อมูลที่มีปัจจัยคือ ข้อมูลสารสนเทศ ซึ่งผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่จะต้องเข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว และ
แม่นย า นอกจากนี้ยังถือเป็นยุคของสังคมความรู้ และยุคสังคมแห่งปัญญา ที่ก้าวเป็นสังคมเครือข่าย (ยุรพร ศุทธ
รัตน์, 2553) จึงท าให้มีการเน้นเร่ืองการออกแบบองค์การ (Organization Design)และการน านวัตกรรมต่างๆ มา
ใช้ในการออกแบบใหม่ขององค์การ (Lawler, 1996) เป็นยุคที่ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ต้องเป็นนักคิด นักบูรณาการ
ความรู้ และใช้ปัญญาเพื่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะผลักดันให้มีการน าเทคโนโลยีมาสร้างให้เกิดนวัตกรรมทาง
ความรู้ การบริหารงาน เป็นการถ่ายความคิด วิธีการ และวิธีปฏิบัติให้เกิดความสมดุลในการด าเนินธุรกิจอย่าง
ยั่งยืน (กุศล ทองวัน, 2553) 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ จะต้องมีบทบาทที่
ทวีความซับซ้อนและเพิ่มความส าคัญยิ่งขึ้น เป็นการมุ่งพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีคุณลักษณะที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับความเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีวิธีคิดและโลกทัศน์ที่เปิดกว้าง (Mental Model) (Senge, 1990) 
เพื่อการก้าวไปสู่การเป็น "ผู้สร้างต านาน" (Mythmaker) ในองค์การ หรือมีบทบาทในการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่น
ใหม่ที่เป็นผู้สร้างต านานการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ " (Young Generation Leader is 
Mythmaker who changed organization to be learning organization)  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์การ ในสภาพแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมุ่งไปสู่การเพิ่ มพูนความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลลัพธ์สอดคล้องกับเป้าหมาย กลยุทธ์ และโครงสร้างขององค์การ
ตามทิศทางของการพัฒนาองค์การ แฮริสันและเคสเซล (Harrison and Kessels, 2004) กล่าวถึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งในองค์การ ประกอบด้วยการวางแผนและการสนับสนุนอย่างช านาญ เพื่อ
จัดให้มีการเรียนรู้ทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ กระบวนการสร้างความรู้และประสบการณ์ ทั้งใน
สถานที่ปฏิบัติงานและที่อื่นๆ เพื่อความก้าวหน้าขององค์การและเพิ่มศักยภาพของบุคลากร โดยน าเอา
ความสามารถ การปรับตัว การร่วมแรงร่วมใจ และกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของบุคคลในองค์การ ในขณะที่ 
สแวนสันและฮอลตัน (Swanson and Holton, 2001) ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็น
กระบวนการของการพัฒนาและปลดปล่อยพลังความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างระบบการท างานและกระบวนการ
ภายใน เช่น กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการท างานของบุคลากรแต่ละคนอย่างมีประสิทธิภาพ  ส าหรับ
นักวิชาการในประเทศไทยได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ อ้างใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี 
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(2556: 19) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในความหมายแคบคือการพัฒนาเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้  (Learning) 
        (Knowledge) ทักษะ (Skills) ประสบการณ์ใหม่ๆ (Experience) และเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให้
เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ต้องการ ในขณะที่ วรารัตน์ เขียวไพรี (2550) ได้แบ่งระดับของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 2 ระดับ คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับมหภาค หมายถึง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามทิศทางและกลยุทธ์การพัฒนาประเทศ โดยใช้
การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา รวมทั้งการพัฒนาตามความสนใจของตนเองตลอดชีวิต เพื่อให้ทั้งตนเอง
และประเทศเติบโตก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับจุลภาค หมายถึง การพัฒนาการ
เรียนรู้ของบุคคล กลุ่ม และองค์การ ตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานและต่อเนื่องตลอดช่วงชีวิตการเป็นสมาชิกขององค์การ 
มีจุดมุ่งหมายให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้มีความรู้ทักษะและความสามารถน าภูมิปัญญาที่มีอยู่มาปรับปรุงและ
ประยุกต์ใช้สอดคล้องอย่างต่อเนื่องโดยใช้รูปแบบการเรียนรู้ที่หลากหลายให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
องค์การ 
 "การพัฒนาปรับปรุงใดๆ จะเป็นไปไม่ ได้ โดยปราศจากการเปลี่ยนแปลงด้านภาวะผู้น า " 
(Improvement is impossible without a change in leadership)     ค ากล่าวของจอห์น แม็กซ์เวล (John 
Maxwell, 2008) ที่มองเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าขององค์การเป็นเรื่องที่ส าคัญ การพัฒนาภาวะผู้น าเพื่อ
ความส าเร็จในอนาคตเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้น าในยุคปัจจุบันที่เต็มไปด้วยการแข่งขันที่หลากหลาย
รูปแบบ เป็นการเตรียมบุคลากรที่มีคุณภาพและพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง ลอว์สัน (Lawson, 2008) กล่าวถึง
การพัฒนาภาวะผู้น าว่า เป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผนอย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการ
ฝึกอบรม และประสบการณ์เพื่อให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์การ ในขณะที่ อโวลิโอ (Avolio, 2011) ระบุว่า 
การพัฒนาภาวะผู้น าน าไปสู่การเปลีย่นแปลงตวัผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยเก่ียวข้องกับกระบวนการเชิงระบบ คือ 
ปัจจัยป้อนเข้า (input) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcome) ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่ม 
และองค์การโดยรวมเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามต้องการ นอกจากนี้ รอนนิ่ง และคณะ (Ronning et al., 2010) 
กล่าวถึง การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพิ่มขึ้น ทั้งในด้านความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ โดยมีความสัมพันธ์กับกระบวนการของภาวะผู้น า 
 จากการวิจัยและการศึกษาของสถาบันซีซีแอล (The Center for Creative Leadership - CCL) 
(อ้างใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) ได้กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าที่จะท าให้เกิดประสิทธิผล มีปัจจัยส าคัญใน
การขับเคลื่อนที่องค์การต้องให้ความส าคัญ 3 ประการ คือ 1) การประเมินผล (Assessment) มีความส าคัญต่อ
บุคลากรในการปฏิบัติเป็นอย่างมาก เพราะท าให้เกิดความตระหนักรู้ว่าตนเองนั้นมีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร และ
ควรพัฒนาเพิ่มเติมในเร่ืองใด โดยหน้าที่ที่ส าคัญของข้อมูลการประเมินผล คือ การให้มาตรฐานส าหรับการพัฒนา
ในอนาคต การกระตุ้นให้บุคคลประเมินตนเอง และท าให้เห็นช่องว่าง (Gap) ระหว่างความสามารถและผลการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน กับเป้าหมายที่ต้องการในอนาคต ซึ่งการประเมินผลจะเป็นไปได้ทั้งแบบที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ ทั้งนี้ขึ้นกับสถานการณ์และเนื้อหาในการประเมิน 2)            (Challenge) "ประสบการณ์ที่
ท้าทายจะบังคับให้คนออกจากบริเวณที่บุคคลรู้สึกสบายหรือปลอดภัย เนื่องจากความสะดวกสบายเป็นศัตรูของ
การเติบโตและความมีประสิทธิผล" (John Maxwell, 2000) ความท้าทายจะท าให้บุคลากรพัฒนาความสามารถ 
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และท าให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน ทั้งนี้ในความรู้สึกท้าทายจะมีความหมายแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 
ซึ่งการท้าทายที่จะบรรลุผลลัพธ์ได้นั้นบุคลากรจะต้องกล้าที่เผชิญและแก้ไขปัญหาต่างๆ ไปพร้อมกัน 3) 
            (Support) มีส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถรับมือกับความยากล าบากในระหว่างการเข้าสู่
กระบวนการพัฒนา ซึ่งการให้ความหมายและวิธีการในการสนับสนุนย่อมมีความแตกต่าง ทั้งนี้หากบุคลากรได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาจะเป็นการเสริมความเข้มแข็งเพื่อปูทางไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในการ
พัฒนาได้ ซึ่งองค์การจะต้องมีการสนับสนุนโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การและระบบต่างๆ โดยองค์การที่เชื่อว่าการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างผลส าเร็จขององค์การ ซึ่งองค์การจะต้องมีระบบที่
ส่งเสริมและเสริมพลังการเรียนรู้ การให้รางวัล การประเมินผลข้ามกลุ่ม การแบ่งปันความรู้ และการเรียนรู้จาก
ความผิดพลาด 
 ประเด็นที่ท าการศึกษาและเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า คือ ความสามารถในตัว
บุคลากรที่ท าให้เกิดภาวะผู้น า และสามารถจะพัฒนาได้ ซึ่งรัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้สังเคราะห์มาจาก
งานวิจัยของนักวิชาการจากต่างประเทศ พบว่ามีมิติในการพัฒนา 3 มิติ ได้แก่ 1) ความสามารถในการจัดการ
ตนเอง (Self Management Capabilities) จะพัฒนาวิธีการจัดการตนเองให้มีประสิทธิผลในทางความคิด 
อารมณ์ ทัศนคติ และกิจกรรมที่ด าเนินอยู่ ความสามารถในการจัดการตนเองท าให้ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่สามารถที่
จะพัฒนาในด้านบวกและความสัมพันธ์ที่ไว้วางใจได้ และมีความคิดริเริ่ มที่ส าคัญในบทบาทของตนเอง  
ความสามารถในการจัดการตนเองจะครอบคลุมในเรื่อง การตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเองหรือการรู้จักตนเอง เช่น 
การรู้จุดอ่อนและจุดแข็ง การรู้ความถนัดและความเชี่ยวชาญ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผลในบทบาท
ต่างๆ และต่อการบรรลุเป้าหมาย, ความสามารถในการสร้างความสมดุลในประเด็นที่ขัดแย้ง ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่
ต้องเรียนรู้ที่จะไม่ให้ความขัดแย้งมาเป็นอุปสรรคในการท างาน ต้องเรียนรู้วิธีการบริหารความขัดแย้ง , 
                        ผู้น าที่มีความสามารถในการเรียนรู้ จะมีการปรับตัวกับการพัฒนาและความ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ และค่านิยมภาวะผู้น า คือ ความซื่อสัตย์และความมีคุณธรรม ซึ่งท าให้เกิดความไว้วางใจและ
ความเชื่อถือจากบุคคลอื่น การมีทัศนคติในเชิงบวกจะสนับสนุนความมีประสิทธิผลขององค์การ 2) ความสามารถ
ทางสังคม (Social Capabilities) ผู้น าจะต้องสร้างเครือข่ายในการท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ทั้งนี้ความสามารถทางสังคมยังประกอบด้วย ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ ถือ
เป็นหัวใจส าคัญของความสามารถทางสังคมที่จะสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกในฐานะเป็นผู้น า, ความสามารถใน
การสร้างกลุ่มท างานที่มีประสิทธิผล, ทักษะการติดต่อสื่อสาร, ความสามารถในการพัฒนาผู้อื่น รวมถึงการให้
ค าแนะน า การส่งเสริม และการให้ข้อมูลย้อนกลับที่เป็นสิ่งที่เพิ่มคุณค่าในการท างาน 3) ความสามารถในการ
สนับสนุนและส่งเสริมการท างาน (Work Facilitation Capabilities) การเป็นผู้น าจะต้องสนับสนุนและส่งเสริม
การปฏิบัติงาน การท างานร่วมกัน การประสานงานให้เป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกัน 
ซึ่งประกอบด้วย ทักษะในการจัดการ คือการก าหนดเป้าหมาย การวางแผน การติดตามตรวจสอบความก้าวหน้า 
การพัฒนาระบบงาน การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ, ความสามารถที่จะคิดและท าอย่างมีกลยุทธ์ การตอบสนอง
การท างานตามเป้าหมายขององค์การ มีความคิดที่ชัดเจน มีการจัดล าดับความส าคัญ, ความสามารถที่จะคิดอย่าง
สร้างสรรค์ เป็นการค้นพบความเชื่อมโยงระหว่างความคิดที่แตกต่างกัน และเปลี่ยนกรอบวิธีคิดเกี่ยวกับเรื่องนั้น 
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ความคิดริเริ่มท าให้เกิดนวัตกรรม เพื่อน าใช้ในการด าเนินงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ และความสามารถในการริเริ่ม
และน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง บทบาทของผู้น าจะต้องท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในระบบขององค์การ
และการท างาน รวมถึงการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เป็นกระบวนการที่เป็นระบบตั้งแต่ปัจจัยป้อนเข้า 
ภายใต้กระบวนการ และผลลัพธ์ในการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถและทักษะที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู้น าให้ดียิ่งขึ้น โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ผลการด าเนินงานของบุคคล กลุ่ม และโดยรวมทั้งองค์การ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ จากการทบทวนวรรณกรรมได้แสดงให้เห็นว่า แนวทางในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ส่งผลให้เกิดกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น ารุ่นใหม่ที่เกิดการตระหนัก และการส่งเสริมการ
เรียนรู้ในองค์การ (Awareness and Enhancing Process) ซึ่งจะสอดคล้องกับภาวะผู้น าที่เป็นผู้สร้างต านานใน
การเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 การพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 การบริหารองค์การให้มีคุณภาพสูงในขณะที่ทรัพยากรมีอยู่อย่างจ ากัด องค์การจ าเป็นต้องมีระบบการ
เรียนรู้ เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา เนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคของ
บุคลากรผู้มีความรู้หรือ “Knowledge Workers” (Drucker        การที่องค์การมีคุณค่าทางด้านวัฒนธรรมที่
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ และสนับสนุนให้น าความรู้ที่มีมาแบ่งปันกันภายในองค์การ ซึ่งบุคลากรใน
องค์การเองสามารถน าความรู้เหล่านั้นไปประยุกต์ใช้ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมถึงสามารถ
น าไปแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Fiol และ Lyles, 1985) การเรียนรู้ขององค์การเป็นกระบวนการหลักที่จะท า
ให้เกิดการจัดการนวัตกรรม (Management Innovation)        เรียนรู้ของระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์การ เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดการได้เปรียบทางธุรกิจอย่างยั่งยืน (Stata, 1989) ส าหรับแนวคิดเก่ียวกับองค์การแห่ง
การเรียนรู้ เซงเก้ (Senge, 1990)    เสนอแนวคิดเรื่องดังกล่าวในหนังสือชื่อ The Fifth Discipline: The Art 
and Practice of the Learning Organization โดยพูดถึงการเรียนรู้ คือ การที่บุคคลสามารถท าสิ่งที่ไม่เคยท า
มาก่อน และโดยการเรียนรู้นี้เองจะน าพาไปสู่การพัฒนาการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในชีวิต และความหมายของ
องค์การแห่งการเรียนรู้คือ องค์การที่สามารถพัฒนาและขยายความสามารถในการสร้างอนาคตได้อย่างต่อเนื่อง 
และมีการปรับการเรียนรู้ (Adaptive learning) เพื่อความอยู่รอด รวมถึงเรียนรู้ที่จะพัฒนาความสามารถในการ
สร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้น (Generative learning) ซึ่งการพัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ได้เสนอหลักวินัย 5 
ประการ ได้แก่ 1) ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) ความรอบรู้แห่งตนเป็นลักษณะของการเรียนรู้ที่
สะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์การได้ โดยที่สมาชิกองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมีคุณสมบัติที่ส าคัญคือการ
เป็นนายของตัวเองในการควบคุมจิตใจและพฤติกรรมของตัวเอง เป็นคนที่อยากรู้อยากเห็นและเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง ยอมรับความเป็นจริง ไม่ยึดมั่นถือมั่น ยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวการณ์ของโลก มีการ
เจริญเติบโตและมั่นคงทางจิตใจ 2) แบบแผนความคิดอ่าน (Mental Model) แบบแผนความคิดหรือการที่มอง
โลกตามความเป็นจริง เป็นความคิดความเข้าใจของคนที่มีต่อหน่วยงานหรือต่อองค์การ เป็นการค้นหาความ
กระจ่างชัดและการจ าแนกแยกแยะปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น การท าความเข้าใจ และการแปลความหมาย
ต่าง ๆ เพื่อการตัดสินใจ ตลอดจนการวางแผนการด าเนินงานของบุคคลต่อกิจกรรมของตนเอง 3) วิสัยทัศน์ร่วม 
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(Shared Vision) คือ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นวิธีการที่ท าให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์ โดยส่งเสริมให้บุคลากรมอง
ไปยังอนาคต และสร้างสถานการณ์จ าลองแบบต่าง ๆ เพื่อให้คิดว่าผลของสถานการณ์น่าจะเกิดขึ้นอย่างไร และมี
ทางแก้ไขอย่างไร โดยแฝงเข้าไปในงานหรือในกลุ่มการท างานเพื่อให้ตัดสินใจร่วมกัน และมอบหมายให้แต่ละคน
คิดมาล่วงหน้าแล้วน ามาคุยร่วมกัน ในการนี้การมีวิสัยทัศน์ร่วมนี้จะเร่ิมจากการมองสิ่งต่าง ๆ ให้เป็นกระบวนการ 
และมองไปข้างหน้าโดยคาดการณ์ถึงผลที่จะเกิดขึ้นต่อไป 4) การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) เป็นการ
เรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในกลุ่มโดยการแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นเพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถ
ของทีมให้เกิดขึ้น การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อสมาชิกในทีมมีการรวมพลังเพื่อสร้างโอกาสการ
เรียนรู้สิ่งต่างๆร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง จนเกิดเป็นความคิดร่วมกันของกลุ่ม และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) มีหลักที่ว่า 
ปัญหานั้นเป็นวัฏจักรคือเป็นผลมาจากแนวทางแก้ไขปัญหาเดิมที่ผิดพลาดโดยการมองแบบแยกส่วน จึงท าให้เกิด
ปัญหาตามมาเหมือนลูกโซ่ และยิ่งสร้างแรงกดดันเพื่อแก้ปัญหาโดยวิธีการเชิงบวกมากขึ้นเท่าใดก็จะท าให้ระบบ
ตอบสนองกลับมาด้วยผลในเชิงบวก และท าให้การแก้ไขปัญหาเป็นไปอย่างสมดุลและสร้างสรรค์มากข้ึน 
 ทั้งนี้ องค์การที่จะได้เปรียบในการแข่งขันแบบยั่งยืนได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น จ าเป็น
อย่างยิ่งที่องค์การจะต้องเรียนรู้ได้ดีกว่าและเร็วกว่า มาร์ควอท (Marquardt, 1996) ได้รวบรวมองค์ประกอบของ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ผู้น าต้องให้ความส าคัญ 5 องค์ประกอบคือ 1) พลวัตการเรียนรู้ (Learning 
Dynamics)  มีการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์การ ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญที่สุด โดยการเรียนรู้
นั้นประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยอีก 3 ประการ ได้แก่ ระดับการเรียนรู้ รูปแบบการเรียนรู้ และ ทักษะและวินัย
ในการเรียนรู้ 2) การปรับเปลี่ยนองค์การ (Organizational Transformation) มีมิติต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 4 ด้าน 
ได้แก่ โครงสร้างองค์การ วิสัยทัศน์องค์การ วัฒนธรรมองค์การ และกลยุทธ์ขององค์การ 3) การเสริมอ านาจ
บุคคล (People Empowerment) สมาชิกขององค์การจะเป็นแกนหลักขององค์การแห่งการเรียนรู้ เนื่องจาก
เป็นผู้น าข้อมูลและปรับเปลี่ยนข้อมูลให้เกิดเป็นความรู้ที่มีคุณค่าส าหรับบุคคลและองค์การ 4) การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) ความรู้ได้กลายเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การมากกว่าทรัพยากรด้านการเงิน ที่ตั้ง
ทางตลาด เทคโนโลยีหรือทรัพย์สินอื่นๆ ความรู้เป็นทรัพยากรหลักที่ใช้ในการท างาน โดยที่ประเพณี วัฒนธรรม 
เทคโนโลยี การปฏิบัติการ ระบบต่างๆ และขั้นตอนการท างานขององค์การล้วนมาจากพื้นฐานของความรู้และ
ความช านาญทั้งสิ้น 5. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Technology Application) เทคโนโลยีเป็นลักษณะที่ส าคัญ
ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ หากองค์การใดมีความสามารถด้านเทคโนโลยีก็จะสามารถก้าวล้าน าหน้า
องค์การอื่น ๆ คุณลักษณะนี้ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ การเรียนรู้บนพื้นฐานของ
เทคโนโลยี และระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานด้วยอิเล็คทรอนิคส์ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดนั้น วินัยทั้ง 5 ประการ เป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ความส าคัญ และสร้างความเข้าใจอันดีกับ
สมาชิกในองค์การ รวมถึงองค์ประกอบที่ส าคัญคือ เทคโนโลยีสมัยใหม่ และการจัดการความรู้ในองค์การ โดยผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่จะต้องให้ความส าคัญกับแนวทางในการจัดการและการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องและยั่งยืนต่อไป (Managing to Learning Organization) 
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 2. เสนอกรอบแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหมเ่พื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 จากการศึกษาทบทวนพื้นฐานความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและรูปแบบข้อเสนอ เพื่อหา
ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดการพัฒนา ได้แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ สาระส าคัญในการพิจารณาคือ บทบาทในการเป็นผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ที่เป็นผู้สร้าง
ต านานการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  ได้แก่ คุณลักษณะของภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ ที่
ประกอบด้วย มีความยืดหยุ่นในการท างาน มีทักษะการคิดและการรับรู้ การสร้างขวัญและก าลังใจต่อทีมงาน 
ตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน สร้างสรรค์เทคโนโลยี และเป็นผู้วิสัยทัศน์ เรียกว่า "ผู้สร้างต านาน" (Mythmaker) 
เพื่อให้สอดคล้องกับกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีการตระหนัก และการส่งเสริมการเรียนรู้ใน
องค์การ (Awareness and Enhancing Process) เพื่อให้ผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ได้พัฒนาไปสู่องค์การแห่งการ
เรียนรู ้(Managing to Learning Organization) ดังภาพที่ 1 
 

 
 
ภาพที ่1 กรอบแนวคิด MAM Model แสดงความเชื่อมโยงในองค์ประกอบของการพัฒนาภาวะผู้น าของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ที่มา จากการสังเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 จากกรอบแนวคิด MAM Model ที่แสดงความเชื่อมโยงองค์ประกอบของการพัฒนาภาวะผู้น าของ
บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  เป็นฐานความรู้ส าคัญในออกแบบวิธีการพัฒนาศักยภาพความ
เป็นผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ ซึ่งเป็นบุคลากรรุ่นใหม่ (Young Generation) ที่เพิ่งส าเร็จการศึกษา หรือเป็นผู้ที่มี
ประสบการณ์การท างานไม่เกิน 3 ปี ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่มีบทบาทต่อการพัฒนาองค์การ เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มี
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ความรู้ ความสามารถสูง และมีความช านาญทางด้านเทคโนโลยี สามารถน าความรู้ ความสามารถนี้มาพัฒนา
องค์การให้ก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้องใช้วิธีการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
เหมาะสมต่อการพัฒนาบุคลากรกลุ่มดังกล่าว ซึ่งการวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D) 
เป็นรูปแบบหนึ่งที่ส าคัญและได้รับการยอมรับในการพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development) นรินทร์ สังข์
รักษา (2556: 50) ได้สรุปความหมายการวิจัยและพัฒนา ว่าคือ กระบวนการของการศึกษาเรียนรู้ และการคิดค้น
อย่างมีเหตุผลและเป็นระบบ เพื่อค้นพบความรู้ความเข้าใจในเทคนิคหรือวิธีการใหม่ๆ และน าสิ่งที่ค้นพบนั้นไปท า
การออกแบบ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ ที่มีรูปแบบ หรือปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น  ในขณะที่ วรรณี 
โสมประยูร (2546 : 10-14) ให้ความหมายของการวิจัยและพัฒนาไว้ว่า เป็นการวิจัยที่น าองค์ความรู้เดิมที่ได้จาก
ผลการวิจัยต่างๆหรือน าสิ่งประดิษฐ์ที่มีอยู่แล้ว ไปด าเนินการวิจัยและพัฒนาต่ออย่างเป็นระบบและต่องเนื่อง 
และเชื่อมโยงกันเป็นชุดโครงการวิจัยที่มีหลายโครงการอย่างสมบูรณ์ เพื่อต่อยอดของเดิมให้เกิดผลผลติใหม่ที่มี
คุณค่ายิ่งขึ้น เป็นที่เชื่อถือและยอมรับทางวิชาการและเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่จะน าผลการวิจัยไปใช้ในสังคมได้อย่าง
แท้จริง นอกจากนี้รัตนะ บัวสนธ์ (2556: 94) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนา เป็นการน าวิธีการวิจัยมาใช้ใน
กระบวนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑ์ที่บุคคลหรือหน่วยงานนั้นจัดให้มีขึ้น และผลิตภัณฑ์ที่
สร้างขึ้นนั้นสามารถน าไปใช้ได้จริงๆตามวัตถุประสงค์ ส่วนความเห็นของวิโรจน์ สารรัตนะ (2557: 258) เกี่ยวกับ
การออกแบบการวิจัยและการพัฒนานั้น เป็นการวิจัยที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนานวัตกรรม (innovation)        
                                                         และปรับปรุงแก้ไขเป็นคร้ังสุดท้ายก่อนน าไป
แผยแพร่ใช้ในวงกว้างในกลุ่มเป้าหมายที่ก าหนดต่อไป ถือเป็นการวิจัยแบบยึดนวัตกรรมเป็นฐาน (Innovation-
based research)                                        โดยมีกระบวนการในการพัฒนาผลผลิตหรือนวัตกรรม
ในรูปของ R D   R D   R3D3 …RiDi มีขั้นตอนสุดท้ายใช้รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi – Experimental 
Design) ในภาคสนามจริง มีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อทดสอบคุณภาพของผลผลิตในลักษณะ If X… then Y และเพื่อ
การปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของผลผลิตหรือนวัตกรรมนั้น ตลอดจนมีการเผยแพร่เพื่อน าไปใช้ในวงกว้างต่อไป
 ส าหรับวิธีพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้นั้น ใช้รูปแบบที่เน้น
การศึกษา วิเคราะห ์และสังเคราะห์ประเด็นที่จะศึกษาวิจัย ให้สอดคล้องกับ 1) บทบาทในการเป็นผู้น าบุคลากร
รุ่นใหม่ที่เป็นผู้สร้างต านานการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Mythmaker) 2) กระบวนการพัฒนา
ภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีการตระหนัก และการส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ  (Awareness and 
Enhancing Process) เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และ 3) การจัดการของผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ไปสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ (Managing to Learning Organization) ซึ่งสามารถน ามาวิจัยและพัฒนา (R&D) เป็นแนวทาง 
รูปแบบ วิธีการ หรือโปรแกรมในการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ได้ตามความเหมาะสม  ทั้งนี้ต้อง
พิจารณาในหลายประเด็นที่สาคัญ เช่น การพัฒนากระบวนการ วิธีการ การปฏิบัติ เครื่องมือ และคู่มือในการ
พัฒนา เป็นต้น รวมถึงการน าไปทดลองผ่านกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม (อนันต์ พันนึก, 2554) โดยมีการ
ประเมินผลทั้งก่อนเข้าสู่ขั้นตอนการพัฒนา (Pre – Test) และการประเมินผลหลังจากการพัฒนา (Post – Test) 
เป็นข้อมูลเปรียบเทียบศักยภาพก่อนและหลังการพัฒนา ซึ่งในการประเมินผลจะเน้นไปตามจุดที่เป็นศักยภาพ
ภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ที่ต้องการพัฒนา การตรวจสอบและควบคุมการด าเนินการให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนด 
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ทั้งในเชิงประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ประเมินผลกระทบจากการพัฒนาที่มีต่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, 2556)  
 
บทสรุป 
 การ     ภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ หากต้องการได้ผลลัพธ์ของ
การพัฒนาในเชิงประจักษ์แล้วนั้น ต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการศึกษาวิจัย ตั้งแต่การก าหนด
จุดมุ่งหมายในการพัฒนา การก าหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษา และการคัดเลือกวิธีการวิจัยที่เหมาะสม รวมถึง
ความสัมพันธ์กับขอบเขตภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่ โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา วิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ประเด็นเพื่อการวิจัยและพัฒนาให้สอดคล้องกับ MAM Model ซึ่งได้แก่ บทบาทในการเป็นผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่ที่เป็นผู้สร้างต านานการเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ คุณลักษณะของภาวะผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่ ที่ประกอบด้วย มีความยืดหยุ่นในการท างาน มีทักษะการคิดและการรับรู้ การสร้างขวัญและ
ก าลังใจต่อทีมงาน ตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน สร้างสรรค์เทคโนโลยี และเป็นผู้วิสัยทัศน์ เรียกว่า "ผู้สร้าง
ต านาน" (Mythmaker) เพื่อให้สอดคล้องกับกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าบุคลากรรุ่นใหม่ให้มีการตระหนัก และ
การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ (Awareness and Enhancing Process) เป็นพลังในการขับเคลื่อนให้ผู้น า
บุคลากรรุ่นใหม่ได้พัฒนาไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Managing to Learning Organization) 
 จากกรอบแนวคิดการ     ภาวะผู้น าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ สามารถ
เป็นแนวทางในการท าวิจัยเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ที่เป็น Young Generation (Gen Y, Gen Z) 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ในอนาคต ทั้งนี้เพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อันจะก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ในด้านความเป็นมืออาชีพ การมีศักยภาพในการเป็นผู้น า กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีวิสัยทัศน์ มี
ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพต่อไป ซึ่งเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศชาติ 
รองรับการแข่งขันและการเปิดเสรีทางการค้าและธุรกิจในระดับภูมิภาค และระดับโลกต่อไปในอนาคต  
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