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บทคัดย่อ 

 

การศึกษาอิสระเร่ือง บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร 

โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อใหน้กัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ขา้ใจบทบาทการปฏิบติังานใหต้รงตาม

ความคาดหวงัของผูบ้ริหาร 2) เพื่อศึกษาบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์ทบาทใดท่ีมี

ความสําคัญต่อการพัฒนาองค์กรและบุคลากร 3) เพื่อวิเคราะห์แนวโน้มบทบาทของนักพฒันา

ทรัพยากรมนุษยก์บัทิศทางและวิวฒันาการการเปล่ียนแปลงใชเ้ป็นแนวทางในการนาํไปปฏิบติังาน

ทั้ งน้ีผูศึ้กษาได้ทําการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจาํนวน 6 ตัวอย่าง โดยการศึกษาเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Approach) และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In–Depth Interview) ขอ้มูลเก่ียวกบับทบาทของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีให้ข้อมูล  อาศัยความน่าจะ เป็น (Probability 

Sampling) และการสุ่มตวัอย่างแบบมีระบบ (Systematic Sampling)โดยยึดหลกัเกณฑ์การพิจารณา

และคดัเลือกของสถาบนับริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์เป็นเคร่ืองมือผูศึ้กษาใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์และทฤษฎีท่ีมีความ

เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองบทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยการ

เทียบเคียงขอ้มูลแลว้นํามาจดัเป็นหมวดหมู่ในประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ีและ

นาํเสนอเป็นแบบพรรณนา 

   ดงันั้น จึงสามารถสรุปผลการศึกษาไดว้่า บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความ

คาดหวงัของผูบ้ริหารจากผลการศึกษา พบว่า ความคาดหวงัของผูบ้ริหาร ระดับมาก ในระดับ

ความถ่ีความคิดเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ีสอดคลอ้งกนั จาํนวนความเห็น 5-6 คร้ัง ไดแ้ก่ การเป็นผูมี้

อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อความคิด การริเร่ิมในการเปล่ียนแปลง 

และเป็นผูท่ี้มีคาํแนะนาํท่ีเฉพาะเจาะจงเหมาะสมในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของสมาชิกแต่ละ

คนในองค์การ และอีกบทบาทสําคญัหน่ึงคือ การเป็นคู่คิดทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) จะตอ้ง
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เป็นผูท่ี้เขา้ถึงปัจจยัสําคญัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร รวมทั้งจะตอ้ง

เป็นผูท่ี้มีความสามารถในกานส่ือสารให้ผูอ่ื้นได้รับทราบถึงผลประโยชน์ของกลยุทธ์ด้านการ

เปล่ียนแปลงและเป็นผูจ้ ัดเตรียมนวตักรรมต่าง ๆ และบทบาทสุดท้ายคือ การเป็นนักกลยุทธ ์

(Strategist) จะตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ถึงความตอ้งการขององค์การโดยการพฒันาความคิดริเร่ิมเก่ียวกับ

ธุรกิจขององคก์าร รวมทั้งตอ้งประเมินผลของผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มขึ้นดว้ย 

   บทบาทท่ีสําคัญของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อการพัฒนาองค์กรและบุคลากรผล

การศึกษาพบว่า บทบาทท่ีสําคญัของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อการพฒันาองคก์รและบุคลากร 

ระดบัมากในระดบัความถ่ีความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ จาํนวนความเห็น 6 คร้ัง คือ การเป็นผูน้าํ

ท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) ผูบ้ริหารท่ีให้สัมภาษณ์ไดก้ล่าวในทาํนองเดียวกนัว่านักพฒันาทรัพยากร

มนุษยมี์บทบาทสําคญัในการพฒันาองคก์รและบุคลากรโดยบทบาทท่ีจะสนบัสนุนการทาํงานของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ น คือ การเป็นผู ้นําท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) ซ่ึงก็หมายถึง การท่ี

นักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ได้เป็นผูท่ี้นํานวตักรรมใหม่ ๆ เข้ามาเพื่อสนับสนุนการทาํงานของ

บุคลากร โดยสรุป คือ ทาํหน้าท่ีเป็นผูส้ร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ เพื่อคอยช่วยเหลือสมาชิกของ

องคก์ารในการแกปั้ญหาท่ีซับซ้อน กาํหนดความสําคญัของกิจกรรมต่าง ๆ รวมถึงการนาํส่ิงเหล่าน้ี

ไปสู่แผนการปฏิบัติงานด้วย ดังนั้นจึงปฏิเสธไม่ได้ว่าบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์มี

ความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่ในการปรับปรุงและพฒันาองคก์รและบุคลากร 

  สาํหรับแนวโนม้ทิศทางและการเปล่ียนแปลงในบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

ปัจจุบันและอนาคตนั้นคือความเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั คือ การเปล่ียนแปลงจากเดิมนักพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์(HRD) เป็นเพียงแค่นักจัดฝึกอบรม (Training) เท่านั้ นแต่นักพัฒนาทรัพยากร

มนุษยจ์ะตอ้งมีบทบาทในการเขา้มามีส่วนในการเปล่ียนแปลง การวางกลยุทธ์ และบริหารจดัการ

องค์กรรวมไปถึงบุคลากรมากขึ้นการบูรณาการเพื่อนําไปสู่หนทางแห่งการพฒันาอย่างต่อเน่ือง

แนวโน้มทิศทางการเปล่ียนแปลงในอนาคต คือ นักพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจจะเป็นหน่วยงาน

หน่ึงท่ีแยกตัวออกมาจาก ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นในส่วนของ ฝ่ายพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายวิจยัและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นั่นหมายความว่า นักพฒันาทรัพยากร

มนุษยจ์ะเขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดกลยทุธ์ขององคก์รมากขึ้น 

ผลการศึกษา มีขอ้เสนอแนะ คือ ผูบ้ริหารท่ีให้สัมภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางเพื่อให้นกัพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์ช้เป็นตน้แบบในการปรับเปล่ียนแนวคิดและบทบาทเพื่อการเป็นนักทรัพยากร

มนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย ผูศึ้กษารวบรวมสรุปความคิดเห็นว่านักพฒันาทรัพยกรมนุษยต์อ้ง

กลับมาทบทวนในบทบาทของตัวเองท่ีเป็นอยู่ ณ ปัจจุบัน ตรงตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร

ขา้งต้นหรือไม่ การเป็นเพียงแค่บทบาทนักจดัฝึกอบรมในปัจจุบันคงไม่เพียงพอสําหรับการจะ
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ประสบความสําเร็จในการเป็นนักพัฒนาทรัพยากรมืออาชีพ และส่ิงสําคัญคงจะไม่สามารถ

ตอบสนองความคาดหวงัของผูบ้ริหารท่ีมีต่อนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดังนั้น การปรับเปล่ียน

แนวคิดใหม่ทาํงานเชิงรุกมากขึ้น ศึกษาเรียนรู้เคร่ืองมือในการบริหารงานเพิ่มขึ้น เพราะในปัจจุบนั

โลกเปล่ียนแปลงไปเคร่ืองมือต่าง ๆ ก็เปล่ียนแปลงไปดว้ย รู้จกัประยุกต์ใช้ทฤษฎีท่ีเรียนมานํามา

ปฏิบติัแบบบูรณาการให้เหมาะสมกบัองค์กรเพื่อให้เกิดการพฒันา เพราะ HRD ปัจจุบนั รู้เยอะ รู้

มาก แต่ไม่ทาํ หรือทาํไม่ได ้ HRD ตอ้งทบทวนหนา้ท่ีบทบาทของตวัเองว่ามีความเขา้ใจในบทบาท

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากแค่ไหนและได้ปฏิบัติครบถ้วนทุกกระบวนการหรือยงั การ

ปรับเปล่ียนผูศึ้กษาคิดวา่ไม่จาํเป็นตอ้งปรับเปล่ียนทั้งองคก์ร แต่เพียงแค่การริเร่ิมทาํการปรับเปล่ียน

จากหน่วยงานย่อย ๆ ในองค์กรแลว้ค่อยขยบัไปสู่ทั่วองค์กร ดังนั้น HRD จะตอ้งคิดเชิงบวกกับ

องคก์รก่อนและกลา้ท่ีจะนาํเสนอความคิดและวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะนาํการเปล่ียนแปลงในเร่ืองต่าง ๆ 

ท่ีมีประโยชน์ต่อองค์กร ทาํให้นักพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการของ

ผูบ้ริหารและสามารถพฒันาองคก์รรวมถึงบุคลากรเพื่อสร้างผลผลิตใหก้บัองคก์รอยา่งสมบูรณ์แบบ 

ดงันั้น จากขอ้เสนอแนะดงักล่าวมาขา้งตน้จึงถือเป็นแนวทางท่ีสําคญัในการท่ีจะทาํให้นักพฒันา

ทรัพยากรมนุษยไ์ดท้บทวนบทบาทของตวัเองและเร่ิมปรับเปล่ียนบทบาทการทาํงานให้เป็นไปตาม

ความคาดหวงัของผูบ้ริหาร 
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กติติกรรมประกาศ 

 

การศึกษาอิสระเร่ือง บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร 

เป็นประสบการการเรียนรู้ใหม่ของผูวิ้จยัเป็นอย่างมาก การศึกษาอิสระฉบบัเสร็จส้ินดว้ยบุคลากร

หลายท่านท่ีไดใ้หค้าํแนะนาํ คาํปรึกษา และกาํลงัใจ 

 ผูวิ้จยัขอกราบขอบพระคุณอาจารยช์รินพร งามกมล อาจารยท่ี์ปรึกษาการทาํการศึกษา

อิสระท่ีไดเ้สียสละเวลาใหค้าํช้ีแนะและตรวจสอบการศึกษาอิสระ และขอกราบขอพระคุณ ผูบ้ริหาร

ผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านท่ีไดใ้หข้อ้มูลและเสียสละเวลาอนัมีค่าของท่านเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 

จากการท่ีสถาบนัวิจยัและฝึกอบรมพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษยม์หาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

ไดค้ดัสรรโครงการเพื่อสรรหาและรวบรวมนกัทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย ( Thailand 

Top 100 HR) เพื่อยกย่องให้เป็นบุคคลต้นแบบท่ีมุ่งมั่นในงานบริหารและพัฒนาด้านทรัพยากร

มนุษย ์และพร้อมท่ีจะนาํประสบการณ์ความรู้มาช่วยพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศ โดยการ

ถ่ายทอดประสบการณ์ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM) และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) 

ใหเ้กิดขึ้นในวงกวา้ง ซ่ึงสถาบนัจะเก็บรวบรวมขอ้มูลความรู้เหล่าน้ีอยา่งเป็นระบบและทนัสมยั เพื่อ

ใชเ้ป็นฐานขอ้มูลอา้งอิง และเป็นฐานขอ้มูลกลางในการบริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของประเทศต่อไป จากโครงการดังกล่าว เม่ือกล่าวถึง “HRD” หรือนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

ปัจจุบันซ่ึงถือเป็นบทบาทท่ีแยกออกมาจาก นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือ “HRM” ซ่ึงการ

ปรับเปล่ียนบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ปล่ียนไปจากเดิมคือการเป็นผูจ้ดัฝึกอบรม 

“Training” ท่ีรับผิดชอบหน้าท่ีหลัก คือ จัดฝึกอบรม ตามแผนการฝึกอบรม ตามนโยบายของ

ผูบ้ริหาร หรือตามกฎหมาย ระบบมาตรฐานกาํหนด และคาํร้องขอของหน่วยงานในองคก์รเท่านั้น  

ซ่ึงปฏิเสธไม่ไดว้่า นกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ยงัไม่เขา้ใจถึงบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

อยา่งกวา้งขวางมากนกั นอกเหนือไปจากนกัจดัฝึกอบรม ผูบ้ริหารหลายท่านไดก้ล่าวถึงบทบาทของ

นกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เอาไว ้อยา่งเช่น ธีระ วีรธรรมสาธิต (2551) ใหส้ัมภาษณ์เร่ืองเปิดมุมมอง

ดา้น Human Resource Development (HRD) ในสายตาของผูบ้ริหารสายงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ตอนท่ี 1 “นักพัฒนาบุคลากรจะต้องเป็นเสมือน Bread (CEO) and Butter (HRD)” หรือ ก่อศักด์ิ 

ไชยรัศมีศกัด์ิ (2549) บทสัมภาษณ์หนงัสือพิมพผ์ูจ้ดัการรายสัปดาห์ หัวขอ้ HR ฟังไวท้าํอย่างไรให้

เป็นขวญัใจ CEO และอีกหลายๆ ท่าน จากแนวความคิดดงักล่าวทาํให้นักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ตอ้งหันกลับมาทบทวนบทบาทเพื่อการปรับเปล่ียนจากท่ีเป็นเพียงผูจ้ดัฝึกอบรมตามแผนไปสู่

บทบาทในการกาํหนดกลยุทธ์การพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์ร

มากขึ้น ปัจจุบนับทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยันาํเขา้ท่ีจะผลกัดนัให้วิสัยทศัน์ 

ภารกิจ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กรบรรลุผลสําเร็จ ในอดีตจนกระทั่งถึงปัจจุบันผูจ้ ัด

ฝึกอบรมยงัไม่ประสบผลสาํเร็จจากการผลกัดนัดว้ยบทบาทดงักล่าว ดว้ยเหตุน้ีจึงทาํให้การวางแผน
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กลยทุธ์พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ค่อยไดรั้บความสําคญัมากนกัในสายตาผูบ้ริหาร ดงันั้นการคน้หา

บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมซ่ึง

จาํเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จโดยได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐานท่ีกาํหนดไว้

และให้ตรงตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของคนตน้แบบอย่างเช่นผูบ้ริหารท่ี

ไดรั้บรางวลันกัทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 100 HR) ประจาํปี พ.ศ. 2550 

เพื่อให้นักพฒันาทรัพยากรมนุษยน์าํไปใช้เป็นแบบอย่างและเป็นแนวทางสร้างผลงานไดโ้ดดเด่น

รวมถึงสร้างการยอมรับจากผูบ้ริหารในบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 

จากการทบทวนแนวคิด บทความ ผลงานด้านการวิจัย จากนักวิชาการทั้ งในและ

ต่างประเทศถึงบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นยุคปัจจุบนั นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อ

เป็นผูท่ี้มีบทบาทสําคัญในการขับเคล่ือนและเปล่ียนแปลงองค์กรไปสู่ทิศทางการพัฒนาตาม

แนวนโยบาย เป้าหมาย วิสัยทศัน์และยุทธศาสตร์ขององคก์รท่ีกาํหนดไว ้เม่ือบทบาทของนกัพฒันา

ทรัพยากรมนุษยเ์ปล่ียนไปมีขอบเขตงานมากขึ้น องค์กรก็ย่อมมีความคาดหวงัท่ีสูงขึ้นตามไปดว้ย 

เม่ือองคก์รเกิดความคาดหวงักบัผลการปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บทบาทนกัพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นอยู่ ณ ปัจจุบนัตรงตามความคาดหวงัผูบ้ริหารหรือไม่อย่างไร บทบาทของ

นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ดท่ีมีส่วนสําคญัในการช่วยพฒันาและผลกัดนัให้องคก์รสามารถสร้าง

ความไดเ้ปรียบดา้นการแข่งขนัทางธุรกิจและวิวฒันาการ รวมไปถึงทิศทางการเปล่ียนแปลงบทบาท

ของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตเป็นอย่างไร ทาํไมผูบ้ริหารอย่างคนตน้แบบท่ีไดรั้บยกยอ่ง

และไดรั้บรางวลันกัทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 100 HR) ประจาํปี พ.ศ. 

2550 จึงไดป้ระสบผลสาํเร็จในเส้นทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

 

ดงันั้น เพื่อให้นักพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บรู้ถึงบทบาทท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน อนั

เป็นบทบาทท่ีนํามาซ่ึงความเจริญ ก้าวหน้าในสายอาชีพของตนและองค์กร นักพฒันาทรัพยากร

มนุษยจ์าํเป็นตอ้งเตรียมความพร้อม เพื่อรองรับกบัการเปล่ียนแปลงและตอบสนององคก์รไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 

  1) เพื่อให้นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ขา้ใจบทบาทการปฏิบติังานให้ตรงตามความคาดหวงั

ของผูบ้ริหาร 

  2) เพื่อศึกษาบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์ทบาทใดท่ีมีความสาํคญัต่อการพฒันา

องคก์รและบุคลากร 

  3) เพื่อวิเคราะห์แนวโนม้บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัทิศทางและวิวฒันาการ

การเปล่ียนแปลงใชเ้ป็นแนวทางในการนาํไปปฏิบติังาน 

 

1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงั

ของผูบ้ริหาร เน่ืองจากเป็นการศึกษาในลกัษณะภาคนิพนธ์ดงันั้นจึงใช้ขนาดตวัอย่างไม่มาก กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีจึงเป็นการศึกษาอยูใ่นขอบเขตท่ีจาํกดั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ผูเ้ช่ียวชาญมือ

อาชีพ สถาบนัและท่ีปรึกษา ท่ีไดรั้บรางวลันักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand 

Top 100 HR) ป ระจําปี  พ .ศ . 2550 โดยการคัด เลื อกจาก ส ถาบัน บ ริห ารท รัพ ยาก รม นุ ษ ย ์

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ จาํนวน 6 คน เพื่อให้เป็นเป็นตวัแทน (Typical Cases) ในการนําเสนอ

ขอ้คิดเห็นในการวิจยัคร้ังน้ี 

 

1.4 คํานิยามคําศัพท์ท่ีใช้ในการศึกษา 

 

 1) นกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) หมายถึง บุคคลท่ีทาํงานในส่วนงาน แผนกทรัพยากร

บุคคลหรือแผนกพฒันาองคก์ร ซ่ึงในภาคอุตสาหกรรมบางส่วนอยู่ในส่วนของแผนกฝึกอบรมและ

พฒันา 

 2) รางวัลนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดีเด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 100 HR) 

หมายถึง รางวลัท่ีสถาบนัทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ไดม้อบไวใ้ห้เพื่อเชิดชูเกียรติ

บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาหรือจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นบุคคลตน้แบบในการบริหารงาน

ด้านทรัพยากรมนุษย ์และนําไปสู่การสร้าง “สังคมความรู้ด้านทรัพยากรมนุษย”์ ( HR Society ) 

พร้อมกระตุน้ให้สังคมไทยตระหนกัถึงคุณค่าของทรัพยากร “ บุคคล ” และมุ่งมัน่พฒันาทรัพยากร

มนุษยอ์ยา่งแทจ้ริง 
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1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 

  การศึกษาคร้ังน้ี คาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อการปรับเปล่ียนบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตตามทิศทางและวิวฒันากรทั้งปัจจุบนัและอนาคต เพื่อท่ีจะ

สามารถนําไปเป็นแนวทางปฏิบติังานด้วยความเขา้ใจอย่างชัดเจน สามารถวางแผนกลยุทธ์การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นระบบ ครบวงจร และมีประสิทธิภาพ และเป็นแนวทาง

นักพฒันาทรัพยากรมนุษยป์รับเปล่ียนกลยุทธ์และยุทธวิธี เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้ นและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในธุระกิจตามความคาดหวงัของ

ผูบ้ริหาร 
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บทท่ี  2 

 

แนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 

การศึกษาเร่ือง บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร ผู ้

ศึกษาไดศึ้กษา และรวบรวมเอกสารผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนแนวคิดและทฤษฎีดงัน้ี 

2.1 ความหมายและความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.2 ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.3 ปัจจยัท่ีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.4 แนวคิดของบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

2.5 แนวคิดเก่ียวกบัความคาดหวงัและความพงึพอใจ 

2.6 เอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.7 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

2.1 ความหมายและความสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ความสาํคญัของมนุษย ์ซ่ึงมีคุณค่าและนบัไดว้า่เป็นกลไกสาํคญัของการพฒันาในดา้นต่างๆ 

ทั้งองคก์าร สังคมและประเทศชาตินั้น พิจารณาไดจ้ากพระราชดาํรัสพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว 

(อา้งถึงในมนสั รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2544 : 3) ความวา่ 

“ การพัฒนาบ้านเมืองให้เจริญย่ิงขึ้นไปน้ันย่อมต้องพัฒนาบุคคลก่อน เพราะถ้าบุคคลอันเป็น

องค์ประกอบของส่วนรวม ไม่ได้รับการพัฒนาแล้วส่วนรวมจะเจริญและมั่นคงได้ยากย่ิง การท่ี

บุคคลจะพัฒนาได้ก็ด้วนปัจจัยประการเดียว คือ การศึกษา การศึกษาน้ันแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ

การศึกษาด้านวิทยาการเป็นส่วนหน่ึง กับการอบรมบ่มนิสัยให้เป็นผู้มีจิตใจใฝ่ดีใฝ่เจริญมีความ

ละอายกลัวต่อบาปอีกส่วนหน่ึง การพัฒนาบุคคลจะต้องพัฒนาให้ครบถ้วนท้ัง 2 ส่วนเพ่ือให้บุคคล

ได้มีความรู้ไว้ใช้ประกอบการและมีความดีไว้เกื้อหนุนการประพฤติปฏิบัติทุกอย่างให้เป็นไป

ในทางท่ีถูกท่ีควรและอาํนวยประโยชน์ท่ีพึงประสงค์” 

คําว่า การพัฒนา (Development ) ตามพจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ  พ .ศ . 2530 

หมายถึง ทาํใหเ้จริญ เม่ือนาํมารวมกบัทรัพยากรมนุษย ์จึงทาํให้มีความหมายเฉพาะ โดยเม่ือกล่าวถึง

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร โดยทัว่ไปแลว้ง บุคคลมกัคิดถึงการฝึกอบรม พร้อมกับมี

ทศันะวา่การฝึกอบรมเปรียบเสมือนยาขนานเอกของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์นัสามารถนาํมาใช้
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แก้ไขปัญหาโดยเฉพาะปัญหาท่ีเก่ียวกับการพัฒนาองค์การได้อย่างครอบจักรวาลหรือในทุก

กิจกรรมขององคก์าร แต่เม่ือพิจารณาในเชิงวิชาการแลว้ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความหมาย

หลากหลาย กินความกวา้งขวางไปกว่าการฝึกอบรม โดยได้มีผูใ้ห้ความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลากหลายตามมุมมองและระดบัของการวิเคราะห์ของแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั

ซ่ึงไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 

 

สกอตต์  และมิทเชล  (William G. Scott and Terrance R. Mitchell อ้างถึงในพจน์  เพชร

บูรณิน, 2524 : 38) ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัฮาร์บิสัน และไมเออร์ ( Harbison and Myers,1964 อา้งถึงในจีระ 

หงส์ลดารมภ์, 2535 : 5–6) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า หมายถึง 

กระบวนการท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลกา้วไปสู่หนา้ท่ีการงานท่ีสูงขึ้นไป ช่วยใหมี้ความสมัพนัธ์

กบัองคก์ารดีขึ้น ตลอดจนช่วยใหป้รับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปไดอ้ยา่งดี 

 

แคสเต็ดเตอร์ (Castetter, 1976: 271) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นวง

การศึกษาว่า เป็นการจัดและเตรียมการต่าง ๆ ท่ีระบบโรงเรียนได้จัดทําขึ้ น เพื่อปรับปรุงการ

ปฏิบติังานของบุคลากรตั้งแต่เร่ิมตน้การจา้งบุคลากรไวไ้ปจนกระทัง่บุคลากรปลดเกษียณ 

 

มอนดี้และโนย์ (R.W. Mondy and R.M. Noe, 1990) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นความพยายามท่ีมีการวางแผนล่วงหน้าและอย่างต่อเน่ืองของฝ่ายจดัการใน

อนัท่ีจะปรับปรุงระดบัความรู้ความสามารถของบุคคลและผลการปฏิบติังานขององค์การโดยฝ่าย

แผนงานฝึกอบรม การให้การศึกษาและการพฒันา การฝึกอบรมครอบคลุมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมุ่ง

ปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัของบุคลากร การให้การศึกษาประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ ท่ี

จะปรับปรุงความรู้ความสามารถในอนาคตของบุคลากร ส่วนการพฒันาหมายถึง การเปิดโอกาสให้

บุคลากรไดเ้รียนรู้ เพื่อใหมี้ความเจริญงอกงามและการเรียนรู้ดงักล่าวไม่วา่จาํเป็นตอ้งจาํกดัวงอยูใ่น

เฉพาะการเรียนรู้งานในปัจจุบนัและอนาคต การพฒันาจาํเป็นตอ้งเตรียมตวับุคลากรให้กา้วทนัการ

เปล่ียนแปลงและความเจริญงอกงามนอกองคก์าร  

 

กอร์ดอน (J.R.Gordon, 1990) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็น

ความพยายามของฝ่ายจดัการท่ีจะหาทางช่วยเหลือบุคคล กลุ่ม และองค์การทั้งมวลให้ สามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความจาํเป็นเพราะคนงานและองคก์าร

เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ารเร่ิมตน้ เม่ือพนักงานเขา้มาปฏิบติังานใหม่ ๆ 
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และการดาํเนินอย่างต่อเน่ือง ตลอดระยะเวลาท่ีบุคคลนั้นประกอบอาชีพอยู่ แผนงานการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ขนาดใหญ่  บางทีเรียกว่าการพัฒนาองค์การ (Organization Development) ซ่ึง

วตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์าร ก็เพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารเพื่อช่วย

ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล 

 

แนดเลอร์ (Leonard Nadler, 1991) ให้ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง

การท่ีนายจา้งจดัประสบการณ์การเรียนรู้ให้พนกังานในช่วงเวลาท่ีกาํหนด และเพื่อก่อให้เกิดการ

ปรับปรุงการทาํงานให้ดีขึ้นและ/ หรือ ให้เกิดความเจริญงอกงามในตวัพนักงาน โดยมีจุดมุ่งหมาย

เพื่อพฒันาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ แนดเลอร์น้ี เป็นผูท่ี้ใช้คาํว่า “Human Resource Development”

หรือ “HRD” ขึ้นเป็นคร้ังแรกในปี ค.ศ. 1968 1 ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยน้ี์ มิไดห้มายถึงเฉพาะ

การฝึกอบรม (Training Director) ของ American Society of Training Directors ท่ีถูกกาํหนดขึ้นใน

ปี ค.ศ.1942 ในเวลานั้น เน่ืองจากเม่ือเวลาผา่นไป ขอบเขตต่าง ๆ เร่ิมเติบโตและขยายออกไป 

โดยเฉพาะนับจากต้น ค.ศ. 1970 ได้เร่ิมมีการเคล่ือนไหวเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยซ่ึ์งเนน้ไปท่ีการเปล่ียนแปลงแนวคิด (Conceptual Change) ทั้งน้ี แนดเลอร์ ไดใ้ห้ความหมาย

การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่าเป็น การท่ีนายจา้งจดัประสบการณ์การเรียนรู้ให้พนักงาน ในช่วง

เวลาท่ีกาํหนด เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงการทาํงานให้ดีขึ้น หรือให้เกิดความเจริญงอกงามในตวั

พนกังานจุดเนน้ท่ีสาํคญั คือการจดัประสบการณ์เรียนรู้ ประกอบดว้ยวิธีการฝึกอบรมการศึกษาและ

การพฒันา โดยจาํแนกวตัถุประสงค ์ระยะเวลาท่ีใชแ้ละอ่ืน ๆ 

 

เพซ , สมอธและมิลล์  (Pace, Smith and Mill, 1991) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์ว่าเป็นการบูรณาการผสมบทบาทต่าง ๆ ของมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาตนเอง

การพฒันาอาชีพและการพฒันาองคก์ร เพื่อให้สมาชิกขององคก์รทาํงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร

โดยมุ่งเนน้การพฒันาระบบ ประกอบดว้ยระบบชีวิต ระบบองคก์รและระบบสังคมใหดี้ขึ้น 

 

เฟรนช์ (W.L.French, 1994) กล่าวไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการและ

กิจกรรมท่ีสลบัซับซ้อน ท่ีมุ่งจะปรับปรุงผลงานของบุคคล และกลุ่มภายในองค์การในทศันะของ

ฟิชเชอร์ (C.D. Fisher, 1996) การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์หมายถึง ภารกิจของการฝึกอบรมและ

พฒันาเพื่อให้บุคลากรมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจากท่ีกล่าวมาแล้ว นักวิชาการด้านการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยนิ์ยมจาํแนกกลุ่มความหมายของแนวความคิดในพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ออกเป็น 3 กลุ่ม โดยพิจารณาจากการใหน้ยัของความหมายกบัคาํวา่การฝึกอบรม ดงัต่อไปน้ี 



8 

 

กลุ่มความหมายแรก มองว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความหมายเฉพาะ ซ่ึงในกลุ่มน้ียงั

มีนกัวิชาการท่ีมีทศันะแตกต่างกนัออกไปบางทั้งในแง่ของความหมายและและวตัถุประสงค์ของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ์นักวิชาการในกลุ่มน้ีได้แก่ เมกกินสัน (Leon C. Megginson, 1969 : 

307) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการดาํเนินความพยายามใด ๆ ท่ีจะทาํให้สมรรถภาพ

เชิงสร้างสรรคข์องบุคคลแต่ละคน สอดคลอ้งกบังานในหนา้ท่ีท่ีบุคคลนั้นตอ้งกระทาํ และสมชัชา

ขา้ราชการแห่งประเทศสหรัฐอเมริกาและแคนาดา (Civil Service Assembly of The United State of 

America and Canada, 1941 : 2) ซ่ึงใหค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่เป็น กรรมวิธี

ท่ีจะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคน ทั้งในด้านความคิด การกระทาํ

ความสามารถ ความรู้ความชาํนาญ และทศันคติ 

กลุ่มความหมายท่ีสอง ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ของการ

ฝึกอบรม ซ่ึงในกลุ่มความหมายน้ีนักวิชาการเช่น ฟลิปโป้ (Edwin B. Flippo, 1970 : 268) ซ่ึงกล่าว

ว่าการฝึกอบรมคือกระบวนการในการเสริมสร้างความรู้ และทักษะหรือความชํานาญให้แก่

ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนในขอบเขตของการปฏิบติังานเฉพาะดา้น ส่วน บีช (Dale S. Beach, 1970 : 65)

ให้ทศันะว่า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีจดัให้มีขึ้น เพื่อให้บุคคลไดเ้รียนรู้และมีความชาํนาญ

ให้แก่ผูป้ฏิบัติงานในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยเฉพาะ และเพื่อเป็นการเปล่ียนแปลงฟฤติกรรมของ

บุคคลนั้นให้เป็นไปตามแนวทางท่ีตอ้งการ นอกจากน้ี จอห์นสัน (H. Webster Johnson, 1969 : 4) 

ไดเ้สนอทศันะไวว้่า การฝึกอบรม เป็นการเตรียมบุคคลหน่ึงบุคคลใดเพื่อให้สามารถปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บการวา่จา้งได ้ซ่ึงรวมความทั้งการปฐมนิเทศและการสอนโดยเฉพาะดว้ยกลุ่ม

ความหมายท่ีสาม ใหค้วามสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรมควบคู่เป็นถอ้ยคาํ

เดียวกนั ซ่ึงเม่ือไดพ้ิจารณาความหมายของคาํว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวการพิจารณา

ของกลุ่มความหมายท่ีสามแลว้พบว่า เป็นความหมายท่ีใกลเ้คียงกบัแนวความหมายของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องนักวิชาการในกลุ่มความหมายท่ีสอง นักวิชาการท่ีได้เสนอความหมายใน

มุมมองน้ีไดแ้ก่ สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข (2524 : 1) ซ่ึงกล่าวว่า การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์เป็นการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ และความชํานาญให้แก่พนักงานในองค์การ จน

สามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทัศนคติและพฤติกรรมอย่างค่อนข้างถาวร อันอํานวย

ประโยชน์ให้พนักงานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และทาํให้พนักงานนั้นมี

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานสําหรับนักวิชาการไทย สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2520 : 73) ได้ให้

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การดาํเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมให้บุคคลมี

ความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการทาํงานดีขึ้นอนัจะเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ

ยิง่ขึ้น 
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มัลลี เวชชาชีวะ (2534 : 1) ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง 

การวางแผนล่วงหนา้เก่ียวกบัเจา้หนา้ท่ีขององคก์ารเป็นรายบุคคลใหเ้ขามีความพร้อมท่ีจะทาํงานใน

หนา้ท่ีของเขาใหไ้ดผ้ลดีแก่องคก์ารมากท่ีสุด 

 

สนอง เครือมาก (อา้งถึงใน จรรยาภรณ์พานิชเจริญนาม, 2534 : 40 - 41) ไดใ้หค้วามหมาย

ว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การดาํเนินการให้บุคคลได้เพิ่มพูนความสามารถในการ

ปฏิบัติงานได้ผลตามท่ีหน่วยงานต้องการหรือให้ได้ผลงานดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยมีจุดประสงค์ 2

ประการ คือ ประการแรก เพื่อให้บุคคลไดมี้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอนัไดแ้ก่การ

พฒันาบุคคลท่ีเข้าทํางานใหม่หรือก่อนทํางาน หรือพัฒนาบุคคลก่อนท่ีจะเล่ือนตาํแหน่ง หรือ

แต่งตั้งเป็นตน้ และประการท่ีสอง เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบติังานให้สูงยิง่ขึ้นเพื่อจะได้

ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น ซ่ึงความหมายขา้งตน้มีความคลา้ยคลึงกบัความหมายของ กิติ

มา ปรีดีดิลก (2532 : 118) 

 

สมภพ อมาตยกุล (2534 : 95) กล่าวไวว้่า การพฒันาพนกังานให้มีความสามารถนั้นบริษทั

พยายามอย่างยิ่งท่ีจะสร้างระบบการฝึกอบรมนบัแต่วนัแรกท่ีพนักงานเขา้มาทาํงานการฝึกอบรมมี

หลายรูปแบบ และท่ีสาํคญัคือ การฝึกให้พนกังานรู้จกัการทาํงานเป็นทีม บุคคลท่ีจะทาํให้พนกังาน

ทาํงานเป็นทีมได้ คือผูบ้ริหาร หรือผูจ้ดัการ ดังนั้น ผูจ้ดัการจึงตอ้งผ่านการฝึกอบรมมาแลว้เป็น

อย่างดีท่ีจะมาบริหารพนักงาน ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดของบริษทั และบริษทัได้ตั้งเป้าหมาย

การฝึกอบรมผูจ้ดัการไวไ้ม่นอ้ยกวา่ 40 ชัว่โมง และตอ้งเขา้ใหค้รบตามกาํหนดทุกคน 

 

เปร่ือง กิจรัตนี (2536 : 19) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษยก์ร อนัเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดใน

องค์กร โดยใช้แรงงาน ร่างกาย สมอง ใช้ความคิดสร้างสรรค ์วางแผน ประสานงาน อาํนวยความ

สะดวกต่อส่ิงต่าง ๆ เพื่อจุดมุ่งหมายขององค์การ เม่ือคนหรือบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบติังานดว้ย

ความร่วมมือและความสามารถ องค์การนั้ นย่อมจะประสบความสําเร็จตามมุ่งหมายหรือตาม

เป้าหมาย ดงันั้นการจะให้คนหรือบุคลากร มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ จึงตอ้งมีการพฒันาอยูเ่สมอ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจอุตสาหกรรม ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายท่ีผลผลิตย่อมมีความจาํเป็นต้องพัฒนา

บุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานใหท้นักบัความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี
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บุญเลิศ  ไพรินทร์ (2538 : 10) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะหมายรวมถึง

กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทั้งมวล อนัอาจไดแ้ก่การเปล่ียนแปลงความรู้ความสามารถและ

ทศันคติ โดยอาศยัการะบวนการเรียนรู้รูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงจะครอบคลุมกระบวนการจดัการศึกษาให้

ทุกระดับได้มีความรู้ ความสามารถ มีทัศนคติอนัพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและ

รวมถึงการอบรม สอนงาน การสับเปล่ียนหมุนเวียนหรือแมแ้ก่กระบวนการพฒันาตนเองดว้ย ส่วน

บงัอร โสพส (2538) ได้ให้ความหมายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการบวนการเสริมสร้าง 

ป้องกนั และแกไ้ข ทกัษะ ความรู้ และจิตลกัษณะของบุคคล หรือกลุ่ม เพื่อใหเ้ขาเหล่านั้นมีความรู้ มี

ความสามารถ และมีพฤติกรรมและการปฏิบติัตนอย่างเหมาะสมกบัวยัและสนานการณ์แวดลอ้ม 

เพื่อเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าอยา่งแทจ้ริงของสังคม หรือองคก์ารท่ีอยูร่่วมนั้น 

 

วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2539) เสนอทศันะว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศาสตร์ว่าดว้ย

การเปล่ียนแปลงท่ีดีกว่าอย่างไดดุ้ล เป็นมรรควิธีอย่างหน่ึงเป็นการทาํคนให้เป็นมนุษยโ์ดยผสาน

การพฒันาคน อาชีพ และองคก์รไปพร้อม ๆ กนัเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์รขณะเดียวกนั

ก็รองรับความตอ้งการของปัจเจกบุคคลดว้ย เป้าหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ควรอยู่ท่ีการ

เอาชนะธรรมชาติแต่ควรเป็นการอยูร่่วมกบัธรรมชาติอยา่งไดดุ้ลกลมกลืนและมีความพอดี 

 

พนัส หันนาคินทร์ (2542 : 81) กล่าวว่า ในกระบวนการพฒันาใช้คาํอยู่ 2 คาํคือ การฝึกฝน

(Training) กบัการให้การศึกษา (Educationing) ความหมายแรกจะมีความหมายไปในเชิงเพิ่มความ

ถนดั ทกัษะ และความสามารถเฉพาะอยา่งในการทาํงาน ส่วนคาํวา่การใหก้ารศึกษานั้นมกัเพ่งเลง็ถึง

ความพยายามท่ีจะเพิ่มความรู้ความเขา้ใจ มโนทศัน์รวมทั้งทศันคติของผูป้ฏิบติังานเพื่อให้สามารถ

ปรับตวัเขา้กบังานท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 

บรรยงค์ โตจินดา (2543) ไดใ้หแ้นวคิดดา้นการบริหารงานบุคคลหรือการจดัการทรัพยากร

มนุษย ์(Human Resource Management) ไวว้่า ท่ีเป็นท่ียอมรับกันโดยทั่วไป เราจะเห็นว่าการท่ีจะ

พฒันาองคก์ารให้อยู่รอดและเจริญกา้วหน้าในธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัในยุคโลกาภิวฒัน์นั้นจุดสําคญั

จะอยู่ท่ีการบริการทรัพยากร 4 อย่าง (4 Ms’s) คือ บุคลากร เงิน วสัดุ ส่ิงของ และการจดัการ ซ่ึง

ปัจจยัทั้ง 4 อยา่งน้ีจะเป็นตวัป้อนเขา้ (Input) ไปในกระบวนการผลิตหรือกระบวนการทาํงานเพื่อให้

ไดผ้ลผลิต (Out Put) ท่ีมีประสิทธิผลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงปัจจยัทุกตวัจะตอ้งมีคนเป็น

ผูป้ฏิบติังานทุกอย่างขององค์การ บุคลากรจึงนับว่าเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะ

หากคนไมมี่คุณภาพก็ไม่สามารถท่ีจะจดัการงานในองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
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เสง่ียม บุญพัฒน์ (2542 : 4) กล่าวว่า มนุษยเ์ร่ิมมีการพฒันามาตั้งแต่ปฏิสนธิ หากตวับิดา

มารดามีสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีพร้อมจะเป็นพ่อแม่ท่ีดี มีความรักความอบอุ่นให้แลว้ก็จะส่งผล

ให้ทารกในครรภม์ารดานั้นมีสุขภาพกายและใจท่ีดีดว้ยเช่นกนั นัน่ย่อมหมายความวา่ เม่ือเขาคลอด

ออกมาก็จะเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า  

 

สุดใจ แสงทับทิม (2537 : 35) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ว่า เป็นการ

ดําเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้มนุษย์มีความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน  ให้ดีขึ้ น 

ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการทาํงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้าง และ เปล่ียนแปลงในดา้น

ต่าง ๆ เช่น  ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการทํางาน  อันจะนําไปสู่

ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงสุด  

 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2540 : 75 - 76) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ตรงกบั

ภาษาองักฤษ คือ Human Resource Development : HRD หมายถึง กระบวนการท่ีได้ ออกแบบไว้

อย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้ โดยการฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาเป็น

การเพิ่มพูนความรู้ และศกัยภาพในการทาํงาน รวมถึงการปรับพฤติกรรม ของผูป้ฏิบติังานใหพ้ร้อม

ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร และ มีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

ท่ีสูงขึ้น สรุปความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดว้่า คือ การพฒันาความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะ เจตคติ อุปนิสัย บุคลิกภาพ ฯลฯ เพื่อให้มนุษยมี์คุณภาพหรือคุณลกัษณะ ท่ีพึงประสงคย์ิ่ง ๆ 

ขึ้นไปทั้งด้านร่างกาย จิตใจ ซ่ึงสามารถกระทาํได้ตลอดเวลา ตั้งแต่มนุษย  ์เร่ิมปฏิสนธิในครรภ์

มารดาจนถึงส้ินอายุ ซ่ึงวิธีการท่ีสําคัญในการพัฒนามนุษย์ในทุกช่วงวยันั้ น เกิดจากการได้รับ

การศึกษา หรือเรียกอีกนัยว่า การศึกษาเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต สําหรับความสําคญัของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ก็มีผูก้ลา่วถึงไวห้ลายประการ ดงัน้ี  

 

นิสดาร์ก เวชยานนท์ (2540 : 1 - 4) เสนอไวว้่า การพฒันาตวัมนุษยไ์ดน้ั้นมนุษยต์อ้งรู้จกั

การเรียนรู้เพื่อเพิ่มพูน สติปัญญา ทกัษะดา้นต่าง ๆ เพื่อคงความสามารถในการทาํงานกบัองค์การ

ตลอดไปหรือเพิ่มคุณภาพในการทํางานให้สูงขึ้ น เพื่อการอยู่รอดขององค์การ ซ่ึงการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีมีลักษณะต่อเน่ืองกันไปตลอดชีวิตของบุคคลใน

องคก์าร  
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ธงชัย สันติวงษ์ (2546 : 251 - 252) ไดก้ล่าวถึง ประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ว่า การพฒันาความกา้วหน้าในสายงานอาชีพเป็นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคคลและองค์กรในการ

พฒันา ถา้ทาํอย่างถูกตอ้งสามารถส่งผลให้เกิดประโยชน์ ดงัน้ี (1) สามารถช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน และ

องคก์รบรรลถึุงวตัถปุระสงคร่์วมกนัได ้(2) เพื่อช่วยลดความลา้สมยัของผูป้ฏิบติังานได ้ 

 

เสง่ียม บุญพฒัน์ (2542 : 4) กล่าวถึงความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี  

1) เพื่อป้องกันการลา้สมยัขององค์กร (Obsolescent) ทั้งน้ีเพราะว่า การพฒันาจะนําไปสู่

การไดน้วตักรรมใหม่ ๆ ท่ีจะนาํองคก์รไปสู่อนาคตดว้ยความมาดมัน่ เขม้แขง็ เป็นการกระตุน้เตือน

พนกังานใหต่ื้นตวั และตระหนกัรู้อยูเ่สมอ  

2) เพื่อเตรียมความพร้อมในเร่ืองทกัษะขององค์กร เน่ืองจากคนในองค์กร ตอ้งเติบโตใน

สายงานตามลาํดบั ดงันั้นจึงตอ้งมีการเตรียมความพร้อมในเร่ืองทกัษะท่ีจะตอ้งใชใ้นการทาํงานใน

อนาคต  

3) เพื่อตอบสนองต่อความพึงพอใจในการทาํงาน การเติบโตในสายงานของพนกังาน  

4) เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังาน  

5) เพื่อปรับระดับความสามารถ ทักษะของพนักงาน ให้สอดคล้องกับภารกิจ ท่ีได้รับ

มอบหมายในภารกิจขององคก์ร  

6) เพื่อเตรียมความพร้อมของทรัพยากรมนุษยใ์นสังคม ให้มีคุณภาพทั้งในด้าน ความรู้ 

สติปัญญา จิตใจ และทกัษะ  

 

พยอม วงศ์สารศรี (2542 : 149) ได้สรุปประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ไว ้3 

ประการ คือ  

1) ช่วยทาํใหป้ริมาณการผลิต และคุณภาพของผลผลิตไดม้าตรฐานสูงขึ้น  

2) ช่วยพฒันาการทาํงานใหเ้ป็นการสร้างภาพลกัษณ์ใหก้บัตนเองและองคก์ร และ  

3) ช่วยสร้างสรรคง์านใหม่ ๆ ใหเ้กิดขึ้น  

นอกจากน้ีไดใ้หร้ายละเอียดของคุณค่าในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี  

1) ช่วยพฒันาให้องคก์รเจริญกา้วหน้าดว้ยเหตุผลว่า “ทรัพยากรมนุษย”์ เป็นส่ือกลาง ของ

การปฏิบัติงานภายในกลุ่มตนเองและองค์กรอ่ืน ๆ เพื่อแสวงหาเทคนิควิธีการในการปฏิบัติงาน

ให้กบัองคก์ร ซ่ึงเม่ือพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดม้ากเท่าใดก็ย่อมส่งผลให้องคก์รเจริญกา้วหนา้ และ

พฒันามากยิง่ขึ้นเท่านั้น  
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2) ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์กร มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีปฏิบติังานอยูซ่ึ่งส่งผลโดยตรงต่อผลิตขององคก์ร 

3) ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้หากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ปัญหาหรือความขดัแยง้ในภาพรวมของสังคม ส่งผล ทาํให้มี

ความเขา้ใจท่ีดีต่อกนัของมนุษยใ์นสังคม  

 

นงลักษณ์ สินสืบผล (2542 : 17) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี

ความเจริญก้าวหน้าและมีศกัยภาพเพิ่มขึ้น โดยมีเหตุผลดังน้ี (1) การพฒันาเพื่อปรับปรุงสภาพท่ี

เป็นอยู่ให้ดีขึ้น (2) การพฒันา เพื่อการดาํเนินงานไปสู่สภาพท่ีพึงปรารถนาอย่างใด อย่างหน่ึง และ 

(3) การพฒันา เพื่อมุ่งแกไ้ขปัญหาท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั นอกจากน้ี นงลกัษณ์ สินสืบผล (2542 : 17) 

ได้กล่าวเสริมถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรตามแนวคิดสมยัใหม่ ซ่ึงเช่ือว่า การพฒันา

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหนา้ท่ีสําคญั และจาํเป็นอย่างมากท่ีองคก์รทุกองคก์รจะตอ้งทาํอย่างสมํ่าเสมอ 

ถึงแมว้่าจะเสียเวลา และเสียค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการ แต่องคก์รจะไดรั้บประโยชน์มากกว่า โดยมี

เหตุผลสนบัสนุน 2 ประการ คือ  

1) การสรรหาคดัเลือกบุคคลท่ีดีพอ ก็มิไดเ้ป็นหลกัประกนัว่าบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติั

หนา้ท่ีไดต้ามท่ีมอบหมายใหไ้ดใ้นทนัที โดยเฉพาะผูท่ี้ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งหรือการ โอนยา้ยไป

ปฏิบติัหนา้ท่ีตาํแหน่งอ่ืน ยอ่มมีความจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาเสียก่อน  

2) ในปัจจุบนั ได้มีการคิดคน้ และการนําเอาวิทยาการการบริหารสมยัใหม่มาใช้ในการ

บริหารงานด้านต่าง ๆ อย่างแพร่หลาย บุคลากรทุกคนจาํเป็นต้องปรับปรุงตนเองให้มีความรู้ ท่ี

ทนัสมยัอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบนัทุกองคก์รไดน้าํเทคโนโลยเีขา้มาในระบบ การ

ปฏิบติังาน ดงันั้น มนุษยจึ์งตอ้งพฒันาความรู้ ความสามารถให้ตามทนัความกา้วหนา้ ดงักล่าว เพื่อ

ประโยชน์อนัสูงสุดของตนเองและองคก์ร  

 

จากความหมายและความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษา

สรุปไดว้่า “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ หมายถึง การสร้างเสริม ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ

รวมถึงการเพิ่มพูน ให้เกิดการพัฒนาขึ้ นด้วยการบูรณาการกระบวนการและวิธีการต่างๆ ท่ี

เหมาะสมกับสภาพขององค์กรและบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์ในการปรับปรุงและเพิ่ม

ประสิทธิภาพของพนกังานนาํไปสู่ผลงานใหก้บัองคก์ารและบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

 

 



14 

 

2.2 ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยทัว่ไปแลว้ ครอบคลุมทฤษฎีการจดัการระบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งทฤษฎีท่ีเก่ียวกบักระบวนการ และวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย

ผูวิ้จยัขอนาํมากล่าวถึงไดแ้ก่ ทฤษฎีการจดัระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องฟิลลิปส์ ซีบาวเมล 

และทฤษฎีการจดัระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องของเดวิด อีสตนั ท่ีถือว่าเป็นทฤษฎีสําคญั

ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งได้รับความนิยมนาํมาใช้ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์ารต่าง ๆ ซ่ึงจะไดก้ล่าวถึงต่อไป ทฤษฎีการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบตามแนวคิดของฟิล

ลิปส์ ซี บาวเมล (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2536: 28) ทฤษฎีน้ีมีสาระสังเขปว่า การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์เป็นการเปล่ียนแปลงอย่างมีระบบท่ีเรียงจากความต้องการส่ิงใหม่การเพิ่มพูน

ความรู้ ความสามารถ การปรับเปล่ียนสถานของบุคคลและความเท่าเทียมกนัของโอกาสในการ

ทาํงาน 

 

แผนภูมท่ีิ 2.1 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในฐานท่ีเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีระบบตาม 

แนวคิดของฟิลลปิซ์ ซี บาวเมล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท ฤ ษ ฎี ก า ร พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ เชิ ง ร ะ บ บ ต า ม แ น ว คิ ด ข อ ง เด วิ ด อี ส ตั น

(มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, 2536 : 28) แนวคิดทั่วไปเก่ียวกับระบบการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์อาจพิจารณาตามแนวคิดเร่ืองระบบของเดวิด อีสตนั (David Easton ) ซ่ึงระบบหน่ึง ๆ จะ

ประกอบด้วย ปัจจยันําเขา้กระบวนการแปรสภาพ และปัจจยันําออก ปัจจยันําเขา้ของการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งหมายถึงประชากรหรือกาํลงัแรงงานซ่ึงมีคุณภาพมีตรงกบั

ท่ีตอ้งการทรัพยากรทางการเงินซ่ึงหมายถึงเงินทุนหรืองบประมาณท่ีจะใช้จ่ายเพื่อการพฒันาโดย

การจดัการศึกษา ฝึกอบรม และวิธีพฒันาอ่ืน ๆ และทรัพยากรดา้น วิทยาการหรือเทคนิควิธีการต่าง 

ๆ ในการพฒันา ตลอดจนนักพฒันาซ่ึงจะเป็นผูค้วบคุมดูแลการพฒันา สําหรับการะบวนการแปร

สภาพไดแ้ก่ วิธีการศึกษา ฝึกอบรม การพฒันาตนเอง ตลอดจนการปรับปรุงสุขภาพอนามยั ส่วน

ปัจจยันําออกจากกระบวนการ ไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพเพิ่มขึ้น เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์

ได้รับการพัฒนาแล้วนั้ นเอง (ก่ิงพร ทองใบ, 2537) ซ่ึงในแง่รายละเอียดของทฤษฎี ทฤษฎีน้ี มี

สาระสําคญักล่าวคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งดาํเนินไปตามองคป์ระกอบหลกัของระบบ คือ 

ปัจจยันาํเขา้กระบวนแปรสภาพ และปัจจยัการนาํออก 

 

แผนภูมท่ีิ 2.2 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดเชิงระบบของเดวิค อสิตัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อธิบายองคป์ระกอบของทฤษฎีระบบดงัท่ีไดก้ล่าวถึงไปไดว้า่  

ปัจจัยการนําเข้า (Inputs) ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษย ์(ประชากร

แรงงานท่ียงัด้อยคุณภาพ หรือยงัมีคุณภาพไม่ตรงตามท่ีต้องการ) ทรัพยากรการเงิน (เงินทุน

งบประมาณท่ีจาํเป็นสาํหรับการจดัการศึกษา ฝึกอบรม หรือวิธีการพฒันาความรู้ ความสามารถของ

คนในรูปแบบต่าง ๆ) และทรัพยากรดา้นวิทยาการ (เทคนิค วิธีการ นกัพฒันา หรือวิทยากร) 
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กระบ วน การแปรส ภ าพ  (Conversion Process) ห ม ายถึ ง  กระบ วนก ารท่ี ใช้ใน การ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ไดแ้ก่ วิธีการศึกษา ฝึกอบรม การพฒันาตนเอง การปรับปรุงสุขภาพอนามยั 

และโภชนาการ 

ปัจจัยนํา ออก (Outputs) หมายถึง ทรัพยากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้ มีความรู้ ความสามารถ

มีคุณธรรม และคุณภาพในดา้นอ่ืน ๆ ดีขึ้น 

 

2.3 ปัจจัยท่ีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สําคญัมีหลายปัจจยั มอนดี และโนย์ (Mondy 

and Noe, 1996 : 232) กล่าวไวว้่า ปัจจยัเหล่าน้ี มกัเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาความสําเร็จตาม

วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเร่ิมแรมโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง

ไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงสุดอย่างเต็มท่ี การสนับสนุนตอ้งจริงจงั และควรไดรั้บ

การส่ือสารตลอดทัว่ทั้ง องคก์าร การสนบัสนุนจะเขม้แข็งยิง่ขึ้นเม่ือผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ารเขา้

มามีส่วนร่วมอย่างแท้จริง การกระทาํของผูบ้ริหารจะต้องช่วยโน้มน้าวให้เห็นความสําคัญของ

โครงการยิ่งไปกว่านั้นผูบ้ริหารระดบัอ่ืนท่ีไม่ใช่ระดับสูงสุดขององค์การ รวมทั้งผูเ้ช่ียวชาญและ

ผูช้าํนาญการด้านทรัพยากรมนุษยค์วรผูกพนัและเขา้ร่วมในกระบวนการพฒันาทัพยากรมนุษย์

นอกจากน้ีควรทาํการวิเคราะห์ค่าใชจ่้าย และประโยชน์ท่ีจะเกิดจากการพฒันาก่อนท่ีจะดาํเนินการ

โครงการ โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรสัมพันธ์กับงาน สามารถปรับปรุงผลผลิต เสีย

ค่าใช้จ่ายตํ่าและได้ประโยชน์คุม้ค่า บทบาทของผูบ้ริหารก็คือช่วยให้พนักงานได้รับความรู้และ

ทกัษะท่ีตอ้งการสาํหรับงานในปัจจุบนัและอนาคต และช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายส่วนบุคคลใหเ้กิดการ

เรียนรู้ดว้ยตนเองตลอดจนการพฒันาตนเอง และกระตุน้ใหเ้กิดความมัน่ใจในความสาํเร็จ  

 

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2543 : 290–292) ไดก้ล่าวถึงแนวความคิดอนัเป็นปัจจยัขององคก์ารท่ี

มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมีองคป์ระกอบสาํคญัดงัน้ี 

1) ปัจจยัดา้นการเงิน ถา้หากไม่มีเงินมากพอท่ีจะจ่ายค่าจา้งพนกังาน การฝึกบรมพนักงาน

และค่าใชจ่้ายอ่ืน ๆ แลว้ จะมีผลต่อการบริหารงานและองคก์าร องค์การจึงตอ้งให้ความสนใจและ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น จาํนวนพนกังาน และจาํนวนเงินท่ีตอ้งจ่ายเพราะปัจจยัทางการเงิน

เป็นส่ิงสําคัญ ท่ีจะช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานของ บุคลากร เงินท่ีตอ้งจ่ายนั้นจะจ่ายเป็น

ค่าตอบแทนหรือค่าเงินเดือนเป็นรายชัว่โม่ง หรือรายเดือนตามท่ีตกลงกนัค่าจา้งและเงินเดือนเป็น

รางวลัสําหรับตอบแทนการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองกระตุน้ให้บุคลากรมีกาํลงัใจ ถา้องค์กรมีความ
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มัน่คงก็สามารถให้ค่าจา้งและเงินเดือนในระดบัสูงได้ บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบติังาน ทาํให้เกิด

ความกา้วหนา้แก่องคก์าร 

2) ปัจจยัเก่ียวกบัสวสัดิการต่าง ๆ เป็นการตอบแทนท่ีองคก์ารให้เพิ่มนอกเหนือจากค่าจา้ง

และเงินเดือน เช่น การลาหยุดงาน การช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาล ค่าอาหารทาํการนอกเวลาค่าเช่า

บา้น เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีสร้างความมัน่ใจให้กับบุคลากรในการปฏิบติังานจะตั้งใจทาํงานเพื่อ

องคก์ร 

3) ปัจจยัเก่ียวกบัเจตคติและพฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึงจะแสดงออกในรูปกิจกรรมของ

พนักงาน ถือว่าเป็นปัจจยัขององค์การท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมขององค์การ

โดยตรง องคก์รจึงเขา้ใจเจตคติและพฤติกรรมของพนกังาน เพื่อจะไดบ้ริหารทรัพยากรอนัมีค่าของ

องคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

4) ปัจจยัยทุธศาสตร์ทางธุรกิจ ยุทธศาสตร์ขององคก์ารมีจุดเนน้ท่ีคาํถามวา่ ธุรกิจแบบไหน

ท่ีตอ้งการให้ประสบความสําเร็จ และจะทาํให้สําเร็จไดอ้ย่างไร การกาํหนดยุทธศาสตร์เป็นการ

กาํหนดทิศทาง ซ่ึงเกิดจากการผสมผสานการตดัสินใจและทิศทางท่ีจะมุ่งไปสู่เป้าหมายเฉพาะ 

5) ปัจจัยด้านยุทธศาสตร์และวฒันธรรม วฒันธรรมมีความหมายหลายนัยโดย โอเรลลี ่

(O’Reilly, 1989 : 9–25) ไดก้ล่าวสรุปไวว้า่ 

5.1) วฒันธรรมในฐานะท่ีเป็นระบบการควบคุมสังคม คือการยอมรับของวฒันธรรมมา

เป็นส่ิงควบคุมพฤติกรรมของบุคคล ตวัอย่างเช่น วฒันธรรมการทาํงานของประชาชนในประเทศ

ลาวจะหยุดนอนหลบักลางวนัก่อน จะกลบัไปทาํงานตอนบ่าย หรือพนกังานของบริษทัในประเทศ

ญ่ีปุ่ นนอ้ยคนทีจะหยุดพกัร้อนครบตามวนัท่ีมีสิทธ์ิ เน่ืองจากเกิดความรู้สึกท่ีว่าเอาเปรียบเพื่อนร่วน

งานตอ้งทาํงานแทนในช่วงเวลาท่ีตนหยดุพกัร้อน 

5.2) วฒันธรรมในฐานะเป็นปทสัถาน ปทสัถานเป็นส่ิงท่ีสังคมยอมรับและยงัรวมถึงการ

พิจารณาถึงส่ิงท่ีควรทําด้วย ตัวอย่างเช่น  บริษัทแห่งหน่ึง ต้องการให้พนักงาน  และหัวหน้า

หน่วยงานเขา้รับการอบรมเพื่อให้เขา้ใจการเปล่ียนแปลงของบริษทั ซ่ึงทุกคนไดเ้ขา้ใจขอ้ตกลงท่ี

ตอ้งทาํงานร่วมกนั ถือวา่เป็นวฒันธรรมการทาํงานในระบบเป็นทีมงาน 

5.3) วฒันธรรมในฐานะเป็นวิธีการส่งเสริม แนวคิดในลกัษณะน้ีคือ การใช้วฒันธรรม

เป็นยทุธศาสตร์การบริหารงานใหเ้กิดผลดี ในการผลิตและการบริการใหม่ ๆ มากกว่าการท่ีจะมุ่งผล

กาํไร แต่ทั้งน้ีจะตอ้งอาศยัพื้นฐานทางวฒันธรรมท่ีเหมาะสม 

 

 

 



18 

 

2.4 แนวคิดของบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

  

นิกรณ์ ณ ลําพูน (2550 : 12-22) องค์การเป็นระบบเปิด (Open System) ซ่ึงหมายความว่า

องค์การต้องมีความสัมพนัธ์กับสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก ดังนั้นการจะทาํให้องค์การ

พฒันาและทาํใหอ้ยู่รอดได ้องคก์ารจะตอ้งทาํให้ระบบหรือหน่วยต่างๆ ภายในองคก์ารตอ้งทาํงาน

อย่างสอดรับและตอ้งมีความเขา้ใจในบทบาทของตนเองเพื่อให้สามารถทาํหนา้ท่ีไดอ้ย่างเหมาะสม

นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นผูส้ร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องคก์ารจึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ี

จะตอ้งเขา้ใจถึงบทบาทของตนเอง เพราะนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกสาํคญัในการผลกัดนั

ใหเ้กิดกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างๆ ในองคก์าร และกิจกรรมการพฒันาน้ีเองท่ีจะส่งผล

ให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้ แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของนักพฒันาทรัพยากร

มนุษยน้ี์มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัแนวคิด การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีในสมยัก่อนนกัพฒันา

ทรัพยาการมนุยษ์มกัเน้นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเช่ือว่าถา้มีกิจกรรมการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยจ์าํนวนมากแลว้ก็จะส่งผลให้องคก์ารเกิดผลการปฏิบติังานท่ีดี แต่ปัจจุบนัแนวคิด

ดังกล่าวได้เปล่ียนไปสู่แนวคิดท่ีว่า นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องส่งมอบผลลัพธ์ (Delivery 

Result) ให้แก่องค์การแทนท่ีจะส่งมอบแค่กิจกรรมหรืองานเอกสาร บทบาทของนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นเชิงรุกมากขึ้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ส่วนเขา้ไปช่วยกาํหนดนโยบาย

และกลยทุธ์ต่างๆ แก่องคก์ารมากขึ้น (Ulrich, 1998 : 29-31) ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากบทบาทของนกัพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผูเ้สนอไว ้ดงัน้ี 

 

 Nadler and Nadler (1989 : 141-207) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกับบทบาทของนักพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์กาํหนดเป็นบทบาทหลกัและบทบาทรอง พอสรุปไดด้งัน้ี คือ 

1) บทบาทหลักเป็นผู ้เช่ียวชาญด้านการเรียนรู้ (Learning Specialist) มีบทบาทรอง 3 

บทบาทคือ ผูอ้าํนวยความสะดวกด้านการเรียนรู้ (Facilitator of Learning) คือเป็นผูเ้ตรียมความ

พร้อมในด้าเน้ือหาหลกัสูตร สถานท่ีเรียน เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ ทาํความคุน้เคยกับผูเ้รียนโดย

ศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัตวัผูเ้รียน การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยกิจกรรมต่างๆ และประเมินผลการ

เรียนรู้โดยร่วมกนัปรึกษากบัผูเ้รียน 

1.1) ผูอ้อกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ (Designer of Learning Program) คือเป็นผูท่ี้ทาํงาน

ร่วมกนั 

1.2) ผูจ้ดัการสายงานหลกั (Line Management) ในการรวบรวมขอ้มูลหาความจาํเป็น

ในการเรียนของผูเ้รียน การใชแ้ม่แบบเพื่อออกแบบกิจกรรมอย่างเหมาะสม โดยปรึกษากบัผูจ้ดัการ
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สายงานหลกัและผูเ้รียน ปรึกษากบัผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหาหลกัสูตร การออกแบบประเมินผลการ

เรียนรู้ รวมถึงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อนาํมาปรับปรุงกิจกรรมการเรียนรู้ 

1.3) ผูพ้ฒันากลยุทธ์การสอน (Developer of Instructional Strategies) เป็นผูจ้ดัเตรียม

และตรวจสอบอุปกรณ์ดา้นการเรียนรู้ เสนอแนะเทคนิควิธีท่ีใช้ในการสอน พฒันาการเตรียมการ

หรือยอมรับในกลยุทธ์การสอน ศึกษาวิจยัเก่ียวกบักลยุทธ์การสอน ร่วมมือกบัผูอ้อกแบบกิจกรรม

การเรียนเพื่อพฒันากลยทุธ์การสอน 

2) บทบาทหลกัเป็นผูจ้ดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Manager of HRD) มีบทบาทรอง 

4บทบาท 

2.1) ผูก้าํกับดูแลโครงการกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Supervisor of HRD 

Programs) เป็นผูร่้วมมือกบัผูจ้ดัการสายงานต่างๆ เพือ่พิจารณาปัญหาของผูเ้รียน แสดงความคิดเห็น

และกาํกบัดูแลการจดัโครงการกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

รวมถึงกาํกบัดูแลการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีดา้นการพฒันาทรัพยาการมนุษยแ์ละจดัทาํระบบบนัทึก

และรายงานขอ้มูลต่างๆ 

2.2) ผูพ้ฒันาบุคลากรด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Developer of HRD Personal) 

เป็นผูจ้ดัการการเรียนรู้เก่ียวกบังานให้กับพนักงานท่ีทาํงานดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งท่ีเป็น

พนกังานประจาํ พนักงานชัว่คราว สังเกตการณ์ปฏิบติังานและให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อปรับปรุงการ

ทาํงาน จดัทาํแผนพฒันาอาชีพรายบุคคล สนบัสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมกบักิจกรรมนอกองคก์าร

และจัดเตรียมหนังสือและเอกสารเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บุคลากรใช้ใน

การศึกษา 

2.3) ผู ้จัด เตรียม ส่ิ งอํานวยความ สะดวกและการเงิน  (Arranger of Facilities and 

Finance) เป็นผูป้ระเมินความจาํเป็นและจดัเตรียมอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกต่างๆ รวมทั้งจดัทาํ

รายงานเก่ียวกบัส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ไวเ้พื่อประโยชน์ในการดาํเนินงานคร้ังต่อไป 

2.4) ผูรั้กษาความสัมพันธ์ (Maintainer of Relation) เป็นผู ้ท่ีติดต่อประสานงานกับ

บุคคลท่ีเก่ียวข้องทั้ งภายในและภายนอกองค์การอย่างสมํ่าเสมอ ทําการรักษาสัมพันธ์ท่ีดีอย่าง

ต่อเน่ืองทั้งบุคลากรภายในองค์การ เช่น พนักงาน และบุคคลภายนอกองค์การ เช่น โรงเรียน หรือ 

สถาบนัการศึกษาต่างๆ เพราะเป็นแหล่งแรงงานในอนาคต 

3) บทบาทหลกัเป็นผูใ้หค้าํปรึกา (Consultant) มีบทบาทรอง 4 บทบาท 

3.1) ผูเ้ช่ียวชาญ (Expert) เป็นผูแ้นะนําวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างๆ เพื่อใช้ใน

การแกปั้ญหาใหแ้ก่ผูม้าใชบ้ริการ 
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3.2) ผูส้นับสนุน (Advocate) เป็นผูแ้นะนําวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ด่ีท่ีสุด ใน

การแกปั้ญหาเพื่อช่วยสนบัสนุนการตดัสินใจแก่ผูม้าใชบ้ริการ 

3.3) ผู ้กระตุ้น  (Stimulator) เป็ นผู ้กระตุ้นให้ผู ้มาใช้บ ริการเห็นปั จจัยต่างๆ  ท่ี มี

ผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และช่วยช้ีใหเ้ห็นวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถ

ช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งไร 

3.4) ผู ้ก่อให้ เกิดการเป ล่ียนแปลง (Change Agent) เป็นผู ้ทําให้ผู ้จัดการสายงาน

เปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ โดยเฉพาะกบัส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 

เพซ  สมิธ และมิลล์ (Pace , Smith and Mill, 1991) ได้แบ่งลักษณะกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 3 กิจกรรมหลกั ดงัน้ี 

1) การพฒันาตวับุคคล (Individual Development) เป็นการเพิ่มพูนศกัยภาพให้พนกังานใน

องคก์ร โดยการจดัให้มีการฝึกองรมให้แก่พนกังานในหลกัสูตรต่าง ๆ ทั้งหลกัสูตรท่ีเก่ียวกบังานท่ี

ทาํโดยตรงและหลกัสูตรท่ีเป็นการพฒันาตวัพนกังานใหมี้ทกัษะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 

2) การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นการจดัการให้พนักงานได้ทดสอบความ

สนใจ ความถนัด ค่านิยมของตนเอง หรือการจดัการสัมมนา การให้ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้วิธีการ

ใหค้าํปรึกษาหารือดา้นงานอาชีพแก่ลูกนอ้งท่ีมีปัญหา และทาํหนา้ท่ีให้คาํปรึกษาใหก้บัพนกังานใน

ดา้นการวางแผนอาชีพ 

3) การพัฒนาองค์กร (Organization Development) เป็นการทาํให้องค์กรสามารถทํางาน

ต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและคนในองคก์รทาํงานอยา่งมีความสุข คุณภาพชีวิตจากการทาํงานดี

กิจกรรมท่ีทาํในโปรแกรมพฒันาองคก์ร เช่น การจดัเก็บขอ้มูลมาวิเคราะห์ปัญหาการวางแผนเพื่อ

แกปั้ญหา ซ่ึงปัญหาหลกัท่ีมกัพบเสมอ คือการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง นักพฒันาทรัพยากรมนุษย์

จะตอ้งศึกษาหาสาเหตุ ป้องกนั หรือหาวิธี การแกไ้ขปัญหา 

 

สมาคมเพ่ือการฝึกอบรมและการพฒันาของอเมริการ (American Society for Training and 

Development: ASTD) ได้ทําการสํารวจบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์3 คร้ัง ในปี ค.ศ. 

1976, 1983 และ 1989 โดยการสํารวจปี ค.ศ. 1976 ได้ระบุบทบาทหน้าท่ีสําคัญของนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมด 14 ดา้น ในปี ค.ศ. 1983 ไดร้ะบุบทบาทหน้าท่ีสําคญัทั้งหมด 15 บทบาท 

เรียกว่า “ตวัแบบเพื่อความเป็นเลิศ (Models for Excellence)” และในปี ค.ศ. 1989 ASTD ไดท้าํการ

สาํรวจอีกคร้ัง โดยใชช่ื้อการศึกษาวา่ “บทบาทต่างๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Role in HRD)” 

สามารถสรุปบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2537: 25-27) 
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1)  ผู ้ประเมิน (Evaluator) คือ เป็นผู ้ระบุขอบเขตประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการ

ฝึกอบรมและผลกระทบท่ีไดรั้บ 

2)  ผูเ้ก้ือหนุนกลุ่ม (Group facilitator) คือ เป็นผูบ้ริหารการดาํเนินกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์

กิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีสร้างความรู้สึกท่ีดีแก่สมาชิกกลุ่ม 

3)  ผูใ้ห้ค ําปรึกษา (Individual Counselor) คือ เป็นผู ้ช่วยให้บุคคลประเมินสมรรถภาพ 

ศกัยภาพและเป้าหมายในอาชีพตน 

4)  ผูส้อน (Instructor) คือ เป็นผูใ้หข้อ้มูลและช้ีแนะประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีจดัวางไว ้

5)  ผูเ้ขียนหลักสูตรการสอน (Instructional Writer) คือ เป็นผูเ้ลือกและเตรียมส่ือ เน้ือหา

และอุปกรณ์การสอน 

6)  ผูจ้ดัการการฝึกอบรม (Manager) คือ เป็นผูบ้ริหารทรัพยากรต่างๆ เพื่อให้การฝึกอบรม

ดาํเนินไปตามนโยบายและเป้าหมายท่ีวางไว ้

7)  นกัการตลาด (Marketer) คือ เป็นผูข้ายความคิด ชุดการฝึกอบรม กิจกรรมหรือโครงการ

ใหบ้ริการต่างๆ กบัลกูคา้ท่ีสนใจ 

8)  ผูเ้ช่ียวชาญด้านส่ือ (Media Specialist) คือ เป็นผูผ้ลิตส่ือเผยแพร่ประโยชน์และวิธีใช้

อุปกรณ์เทคโนโลยต่ีางๆ เพื่อการฝึกอบรม 

9)  นักวิเคราะห์ความจําเป็น (Need Analysis) คือ เป็นผู ้ประเมินความจําเป็นในการ

ฝึกอบรมประเมินความแตกต่างระหวา่งมาตรฐานงานกบัการปฏิบติั 

10)  ผู ้ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Organizational Change Agent) คือ เป็นผู ้ท่ี เผยแพร่

แนวคิดและกิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ก่องคก์ารและโนม้นา้วใหมี้การปฏิบติั 

11)  ผูบ้ริหารโครงการกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Program Administration) คือ 

เป็นผูจ้ดัการใหโ้ครงการฝึกอบรมเป็นไปตามแผนและวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

12)  ผูอ้อกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Program Designer) คือ เป็นผูท่ี้เตรียม

วตัถุประสงค ์เน้ือหา เลือกและจดัลาํดบักิจกรรม 

13)  นกัวิจยั (Researcher) คือ เป็นผูพ้ฒันา ทดสอบขอ้มูล ความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ี

ช่วยในการฝึกอบรม 

14)  นักยุทธศาสตร์ (Strategist) คือ เป็นผู ้ท่ีก ําหนดแผนระยะยาวเก่ียวกับแนวทาง

โครงสร้าง นโยบายและวิธีปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 

15)  นักวิเคราะห์งาน (Task Analysis) คือ เป็นผูท่ี้ระบุกิจกรรมของงาน และมาตรฐานท่ี

ตอ้งปฏิบติัใหส้าํเร็จในโครงการการฝึกอบรม 
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16)  นักทฤษฎี (Theoretician) คือ เป็นผู ้รอบรู้ พัฒนา ทดสอบ และประยุกต์ทฤษฎีท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้ 

17)  ผูก่้อให้เกิดการถ่ายโอน (Transfer Agent) คือ เป็นผูท่ี้ช่วยให้บุคคลประยุกต์ส่ิงท่ีได้

จากการฝึกอบรมไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

 

Ulrich (1998: 32-4) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบับทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 

1) นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบติัการเชิงกลยุทธ์ (Becoming 

a Partner in Strategy Execution) คือ นักพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งทาํหน้าท่ีเป็นคนกลางคอยให้

ความช่วยเหลือในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ และรับผิดชอบในการนาํกลยุทธ์ไปใช้ในการ

ปฏิบัติในหน่วยงานต่างๆ ดังนั้ นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยค์วรทําหน้าท่ีเป็นสถาปนิกในการ

กาํหนดแบบแผนการดาํเนินงานขององคก์าร เช่น การกาํหนดรูปแบบ (Framework) ขององคก์ารท่ี

เหมาะสมสําหรับการดําเนินธุรกิจ นอกจากน้ีแล้วยงัต้องมีบทบาทเป็นผู ้ตรวจสอบองค์การ 

(Organization Audit) ว่าการดาํเนินงานขององค์การไปถึงจุดหมายท่ีเขียนไวใ้นแผนงานหรือไม่ 

รวมทั้งต้องเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ คือการนําเสนอวิธีการท่ีจะนําไปใช้ในการ

ปรับเปล่ียนองคก์าร และจะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถจดัลาํดบัความสาํคญัของงานท่ีปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี

อะไรควรทาํก่อนหรือหลงั 

2)  เป็ น ผู ้ เช่ี ยวช าญ ใน ก ารทํางาน  (Becoming an Administrative Expert) บ ท บ าท น้ี

นักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะผูเ้ช่ียวชาญดา้นการทาํงาน จะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถทาํงานเพื่อ

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงานทั้งในหน่วยงานของตนเองและขององค์การ โดยการพฒันา

ระบบการทาํงานใหดี้ขึ้น และเสียค่าใชจ่้ายนอ้ยลง 

 3)   เป็นผูส้นับสนุนพนักงาน (Becoming an Employee Champion) นักพฒันาทรัพยากร

มนุษยต์อ้งรับผิดชอบในการทาํให้พนักงานทุกคนทุ่มเทกบัการทาํงานอย่างเต็มท่ี ส่ิงท่ีตอ้งทาํก็คือ 

การจดัการฝึกอบรมให้กบัผูบ้ริหารขององค์การได้เขา้ใจถึงความสําคญัของขวญัและกาํลงัใจของ

พนักงาน และวิธีการท่ีจะสร้างขวญัและกาํลังใจให้เกิดขึ้ น ในกรณีท่ีเกิดปัญหากับพนักงาน 

นักพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งหาสาเหตุพร้อมเสนอแนะวิธีการแกไ้ข รวมทั้งยงัตอ้งเป็นตวัแทน

และเป็นเสียงใหพ้นกังานในการพูดคุยกบัผูบ้ริหารองคก์าร 

4) เป็นตวัแทนการเปล่ียนแปลง (Becoming a Change Agent) นักพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ตอ้งรับผิดชอบในการทาํให้พนักงานมีสมรรถนะในการเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์การ ทั้งน้ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งเป็นผูป้ระสานงานให้การเปล่ียนแปลงสามารถ

ดาํเนินไปไดอ้ย่างราบร่ืน ตอ้งพยายามลดการต่อตา้นโดยช้ีให้พนกังานเห็นว่าการเปล่ียนแปลงเป็น
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ประโยชน์สําหรับคุณ พยายามสร้างความมุ่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลงให้กับพนักงานทุกคนพยายาม

เปล่ียนความกลวัของพนักงานให้เป็นความต่ืนเตน้ท่ีจะบรรลุเป้าหมายใหม่ รวมทั้งยงัตอ้งนาํเสนอ

รูปแบบความเปล่ียนแปลง (Change Model) ประสานงานและช้ีแนะเพื่อให้การดาํเนินงานเป็นไป

ตามเป้าหมาย ทั้งน้ีแนวความคิดของ Ulrich สอดคลอ้งกบัแนวคิดของศุภณัฐ ชูชินปราการ (2544: 

51-57) ท่ีเห็นว่านักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หม่นั้นตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบติัการเชิงกลยุทธ์

เป็นผูเ้ช่ียวชาญในการทาํงาน เป็นผูส้นบัสนุนพนกังานและเป็นตวัแทนการเปล่ียนแปลง แต่ ศุภณัฐ 

ชูชินปราการ มีความคิดเห็นเพิ่มเติมวา่นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์าํเป็นตอ้งมีบทบาทอ่ืนเพิ่มเติมอีก

หน่ึงบทบาท คือ บทบาทของการเป็นนักการตลาด (Becoming a Marketer) ซ่ึงต้องเป็นผูท่ี้รู้ว่า 

หน่วยงานอ่ืนๆ ในองค์การมีความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์แบบใดบ้าง เพื่อท่ีจะได้จัดหา

ทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงตามท่ีหน่วยงานต้องการ เพราะหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในองค์การ

เปรียบเสมือนลูกคา้ของหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 

Gilley and Maycunich (2000 : 316 - 325) ให้ความเห็นเก่ียวกับบทบาทของนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ไปในแนวทางเดียวกับ Ulrich แต่ทั้ งน้ีได้เสนอว่าบทบาทหลักของนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเ์พียง 4 บทบาทนั้นยงัไม่เพียงพอในการพฒันาองคใ์ห้มีประสิทธิภาพ Gilley and 

Maycunich ได้เสนอว่า นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทหลักประกอบด้วยการเป็น

ผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกับองค์การ (Organizational Expert) การเป็นผู ้สนับสนุนพนักงาน (Employee 

Champion) และการเป็นผูใ้ห้คาํปรึกษาเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (Performance Consultant) โดย 3 

บทบาทหลกัน้ีประกอบไปดว้ย 9 บทบาทรอง สามารถแสดงไดต้ามรูป (ภาพท่ี 2.3) 
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แผนภูมท่ีิ 2.3 

พริามิดบทบาทหลกับทบาทรองและขีดความสามารถของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ของ Gilley, and Maycunich, A.2000 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) บทบาทการเป็นผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัองคก์าร (Organizational Expert) 

บทบาทการเป็นผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัองคก์ารจะตอ้งเป็นผูที้แสดงให้เห็นถึงความเขา้ใจในธุรกิจของ

องคก์าร คือ การมีความรู้ขั้นพื้นฐานเก่ียวกบัธุรกิจขององคก์าร เขา้ใจในทฤษฎีระบบและเขา้ใจใน

วฒันธรรมองค์การ มีความต่ืนตวัด้านการเมืองภายในองค์การคือ การเป็นผูป้ระสานประโยชน์

ใหก้บัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง โดยบทบาทน้ีมีบทบาทรอง 3 บทบาท คือ 

    1.1) การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) จะทาํหนา้ท่ีเป็นผูส้ร้างสรรคค์น์วตักรรมใหม่ๆ 

เพื่อคอยช่วยเหลือสมาชิกขององคก์ารในการแกปั้ญหาท่ีซับซ้อน กาํหนดความสําคญัของกิจกรรม

ต่างๆ รวมถึงการนาํส่ิงเหล่าน้ีไปสู่แผนการปฏิบติังานดว้ย 

    1.2) การเป็นคู่คิดทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) จะตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ถึงปัจจยัสําคญัต่างๆ 

ท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ รวมทั้งจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในกาน

ส่ือสารให้ผูอ่ื้นไดรั้บทราบถึงผลประโยชน์ของกลยุทธ์ดา้นการเปล่ียนแปลงและเป็นผูจ้ดัเตรียม

นวตักรรมต่างๆ สาํหรับองคก์าร 

   1.3) การเป็นผูเ้ช่ือมโยงระบบ (System Linker) จะตอ้งเป็นผูช่้วยเหลือให้ฝ่ายแผนกและ

หน่วยต่างๆ ภายในองคก์ารทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างสามคัคีในการมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งๆไวโ้ดยการ
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สนบัสนุนให้เกิดการทาํงานเป็นทีมซ่ึงจะเป็นส่วนสาํคญัท่ีจะทาํใหส้มาชิกในองคก์ารทาํงานร่วมกนั

อยา่งผสานกลมกลืน 

2) บทบาทการเป็นผู ้สนับสนุนพนักงาน  (Employee Champion) การเป็นผู ้สนับสนุน

พนกังานเป็นบทบาทท่ีจะตอ้งช่วยเหลือจดัสรรทรัพยากรท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงานให้กบัพนกังาน

อยา่งสมดุลกบัความตอ้งการของงาน (Work Demand) โดยบทบาทน้ีมีบทบาทรอง 3 บทบาทคือ 

      2.1) การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Builder) คือการเป็นผูส้ร้างให้สมาชิก

ในองค์การเกิดความสัมพนัธ์แบบมุ่งลูกคา้ (Client Relationship) คือการทาํให้สมาชิกในองค์การมี

ความเช่ือถือและพร้อมท่ีจะรับคาํแนะนาํจากนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการพฒันาใหส้มาชิกใน

องคก์ารเกิดทกัษะการคิดแบบวิเคราะห์ 

     2.2) การเป็นผูป้ระสานความร่วมมือ (Collaborator) จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถใน

การส่ือสารโดยจะตอ้งฟังและถามคาํถามท่ีเหมาะสมรวมทั้งสามารถนาํเสนอความคิดเห็นไดอ้ย่าง

ชดัเจน 

     2.3) การเป็นนักส่ือสาร (Communicator) จะตอ้งเป็นผูใ้ห้สมาชิกในองค์การเกิดความ

ต่ืนตัวและพร้อมท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพของตนเอง ซ่ึงจะสามารถทําได้โดยการสร้าง

ความสัมพนัธ์แบบมุ่งลูกคา้ใหอ้ยูใ่นเชิงบวกและมีประสิทธิภาพ 

3) บทบาทการเป็นท่ีปรึกษาด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance Consultant) การเป็นท่ี

ปรึกษาดา้นผลการปฏิบติังานจะตอ้งเป็นผูท่ี้พฒันาและประยุกตก์ารทกัษะและขีดความสามารถใน

การให้คาํปรึกษาด้านผลการปฏิบัติงาน และต้องเป็นผูท่ี้ประยุกต์การให้คาํปรึกษาด้านผลการ

ปฏิบติังานให้เป็นส่วนหน่ึงของการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ และจะตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ใจ

กระบวนการของการใหค้าํปรึกษา โดยบทบาทน้ีมี 3 บทบาทรอง คือ 

    3.1) การเป็นผูมี้อาํนาจในการชักจูง (Influencer) จะต้องเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อความคิด 

การริเร่ิมในการเปล่ียนแปลง และเป็นผูท่ี้มีคาํแนะนาํท่ีเฉพาะเจาะจงเหมาะสมในการปรับปรุงผล

การปฏิบติังานของสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร 

    3.2) การเป็นนักกลยุทธ์ (Strategist) จะตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ถึงความตอ้งการขององค์การโดย

การพฒันาความคิดริเร่ิมเก่ียวกบัธุรกิจขององค์การ รวมทั้งตอ้งประเมินผลของผลการปฏิบติังานท่ี

เพิ่มขึ้นดว้ย 

    3.3) การเป็นผูแ้กปั้ญหา (Problem Solver) จะตอ้งเป็นผูพ้ยายามต่อสู้และช้ีให้สมาชิกใน

องคก์ารเห็นถึงส่ิงท่ีเป็นปัญหา และเป็นผูก้ระตุน้ให้สมาชิกร่วมกนัแกปั้ญหา และเตรียมวิธีการใน

การแกปั้ญหานั้นดว้ย 
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Jackson and Schuler (2003 : 666-671) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับบทบาทของนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยว์า่ควรมีบทบาทดงัต่อไปน้ี 

1) บทบาทดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management Role) คือ ตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ใจ

ส่ิงแวดลอ้มของธุรกิจและขององค์การ ตอ้งรู้จกัตลาดและประเด็นทางธุรกิจ มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล 

รู้จกัวิธีการและมีความสามารถในการนาํความรู้ทางดา้นกลยทุธ์ไปปฏิบติั 

2) บทบาทดา้นการส่งเสริมให้นําไปใช้ และให้คาํปรึกษา (Enabler and Consultant Role) 

คือเป็นผูท่ี้ทาํงานร่วมกบัผูจ้ดัการสายงานได้เป็นอย่างดี สามารถพฒันาและบริหารงานทางด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ทั้ งในเชิงของการปฏิบัติและเชิงนโยบาย สามารถจัดเตรียมข้อมูลทางด้าน

ทรัพยากรมนุษยแ์ละใหค้าํแนะนาํแก่ผูจ้ดัการสายงานได ้สามารถใหค้าํปรึกษาและแนะนาํพนกังาน

ได ้รวมถึงรู้และเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนกังาน 

3) บทบาทด้านการตรวจสอบและรักษา (Monitoring and Maintaining Role) ตอ้งมีความ

รับผิดชอบและแน่ใจว่าวิธีการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การมีมาตรฐานสูงและถูกตอ้งตาม

หลกัจริยธรรม ตอ้งทาํให้แน่ใจว่ามีความรู้ทางดา้นกฎหมายเก่ียวกบัพนักงานเป็นอย่างดี ช่วยเหลือ

องค์การในการสร้างขวญักําลังใจ สร้างวตัถุประสงค์ร่วม รวมทั้ งต้องตรวจสอบทัศนคติของ

พนกังานและใส่ใจต่อเหตุการณ์สาํคญัต่าง ๆ 

4) บทบาทเป็นผู ้สร้างนวัตกรรม  (Innovator Role) มีความคิดริเร่ิม  พร้อมท่ีจะลงมือ

ปฏิบติังานเสมอ หาวิธีการท่ีทาํให้ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัองคก์ารมีความพึงพอใจมากขึ้น สร้างระบบวดัต่าง 

ๆ ในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ และตอ้งคาํนึงเสมอวา่ไดใ้ชวิ้ธีการเชิงรุกในการนาํเทคโนโลยีใหม่ 

ๆ เขา้มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ ตอ้งทบทวนการปฏิบัติงานและ

นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หท้นัสมยัอยูเ่สมอ 

5) บทบาทเป็นผู ้อ ํานวยความสะดวกด้านการเปล่ียนแปลงและความรู้ (Change and 

Knowledge Facilitator) ตอ้งมีความสามารถท่ีจะพฒันาบุคลากรให้มีความสามารถพร้อมในเวลาท่ี

องค์การต้องการใช้ความสามารถนั้น รวมทั้ งต้องให้คาํแนะนําด้านความรู้ ข้อมูลข่าวสาร และ

ส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทัว่ทั้งองคก์ารจะเห็นไดว้่าบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

องคก์ารช่วงระยะแรกนั้นจะเป็นลกัษณะการทาํงานเป็นเชิงรับ อาจเน่ืองมาจากงานดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสายงานท่ีพฒันามาจากงานบริหารบุคคล (Personnel Management) ซ่ึงเป็นงาน

ท่ีเก่ียวข้องกับงานประจําวนั (Day-to-Day) ท่ีเน้นงานด้านการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และ

สุขภาพความปลอดภยั จนกระทัง่เกิดการต่ืนตวัทางดา้นเศรษฐกิจมากขึ้น หลกัการเศรษฐศาสตร์ใน

ยุคต้น ๆ มองว่าคนเป็นทุนอย่างหน่ึงงานบริหารบุคคลจึงเปล่ียนมาเป็นงานบริหารทรัพยากร

มนุษย(์Human Resource Management) ท่ีเนน้การบริหารคนในองคก์าร  
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รุ่งฤดี ศรไพศาล (2538 : 36-40) ต่อมาเม่ือการแข่งขนัทางธุรกิจเปล่ียนจากการแข่งขนัดา้น

การผลิตท่ีมีคุณภาพไปสู่การแข่งขนัในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์ารจึงเด่นชดัขึ้น และมีบทบาทการทาํงานท่ีเป็นเชิงกลยทุธม์ากขึ้น สําหรับนกัวิชาการ

ในประเทศไทย ก็ไดมี้ความสนใจและศึกษาถึงบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ช่นกนัโดย

โชคดี เดชกําแหง (2543 : 28) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ในทศวรรษท่ี 21 ไวด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1 

บทบาทหน้าท่ีของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในทศวรรษท่ี 21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แหล่งท่ีมา : โชคดี เดชกาํแหง. 2543. “ภารกิจ บทบาทและความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารงาน 

ทรัพยากรมนุษยใ์นทศวรรษท่ี 21”. วารสารการบริหารคน. 21,(3). ก.ค.-ก.ย.43 : 26-32 

จะเห็นไดว้่าบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาขา้งตน้ มีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะ

ท่ีเปล่ียนจาก “หนา้ท่ีนิยม” (Functionalism) มาสู่บทบาทงานท่ีมีลกัษณะ “เชิงกลยทุธ์” มากขึ้น โดย

สมบัติ กุสุมาวล ี(2540) ไดเ้สนอบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ในการท่ีจะนาํพา

องคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
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1) เป็นนักอาํนวยการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Facilitator) คือ แสดงบทบาทในเชิงรุกมากขึ้น 

โดยมีบทบาทเป็นหน่วยนําแห่งการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ซ่ึงจะต้องมีส่วนร่วมในการ

วางแผนกาํหนดยทุธศาสตร์ขององคก์าร ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมี คุณสมบติัสําคญัคือ

ตอ้งเป็นผูท่ี้เรียนรู้ในการคิดแบบผูป้ระกอบการ 

2) ลดความสําคญัของการฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom-Based Training) แลว้หันมา

สนใจการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการส่งเสริมให้พนักงานในองคก์ารไดมี้โอกาสเรียนรู้

ตลอดเวลา แต่ทั้งน้ีก็ยงัให้คงการฝึกอบรมในห้องเรียนไว ้เพราะการฝึกอบรมยงัเป็นเทคนิควิธีการ 

และเคร่ืองมือในการพัฒนาทักษะขั้นพื้นฐาน และสามารถแก้ไขปัญหาการขาดทักษะได้ (Skill 

Shortage) โดยองค์การจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมและกระตุ้นให้ผูเ้รียนเป็นศูนย์กลางของการ

เรียนรู้ท่ีสามารถจะนาํส่ิงท่ีเรียนรู้ไปประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม 

3) เพิ่มบทบาทในการสร้างสภาพแวดลอ้มแห่งการเรียนรู้ทั้งในการสร้างบรรยากาศแห่ง

การเรียนรู้ ออกแบบโครงสร้างท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการเรียนรู้ ออกแบบระดบัท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้เพื่อเปิด

โอกาสให้มีการเรียนรู้ร่วมกนัระหว่างพนักงานและผูบ้ริหาร และทาํหน้าท่ีเป็นฝ่ายสนับสนุนและ

ใหค้าํปรึกษาเพื่อสร้างโอกาสใหพ้นกังานไดพ้ฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา 

4) พัฒนาพนักงานให้มี วิธีคิดอย่างเป็นระบบในการทํางาน  โดยเน้นความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ เอาใจใส่ต่อการตรวจสอบและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก สร้างเครือข่าย

ความสัมพนัธ์กบัชุมชนภายนอก 

5) เปล่ียนแปลงขนาดและจาํนวนบุคลากรของหน่วยงาน รวมทั้งเปล่ียนวิธีคิดและวิธีการ

ทาํงานของหน่วยงานทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้สอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และเพิ่ม

ขีดความสามารถของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความหลากหลายมากขึ้นพร้อมกับกระจาย

หน้าท่ีความรับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปสู่ผูบ้ริหารตามสายงานต่าง ๆ และ

พนกังานจะตอ้งมีความรับผิดชอบในการพฒันาตนเองมากขึ้น 

6) มุ่ งเน้นไปท่ี เป้ าหมายสําคัญ  คือ  การปรับ ปรุงผลการป ฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 

(Performance Improvement) ทั้งน้ีนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีความรับผิดชอบต่อองคก์ารมาก

ขึ้นตามบทบาทท่ีมีความสําคญัมากขึ้นดว้ย ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้

ความสําคญักบัจริยธรรมในวิชาชีพ เพื่อช้ีนําและควบคุมการปฏิบติัตามบทบาทหน้าท่ีในวิชาชีพ

ของตน และเป็นกรอบกาํหนดถึงบทบาทท่ีควรทาํและไม่ควรทาํ ซ่ึงมีหลกัจริยธรรม 5 ประการ 

ดงัน้ี  
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วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2537 : 32) 

1) ความเป็นอิสระ (Autonomy) มีความเป็นอิสระในความคิดและการกระทาํของตนแต่

ตอ้งเคารพสิทธิเสรีภาพของผูอ่ื้น 

2) ความเมตตา (Beneficence) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องทําอย่างไรถึงจะสร้าง

ประโยชน์สุขให้แก่ผูอ่ื้น ควรระบุความสําเร็จและความบกพร่องของโปรแกรมการฝึกอบรมในเชิง

สร้างสรรค ์

3) กรุณาธรรม (Nonmaleficence) ไม่ก่อให้เกิดทุกขต่์อผูอ่ื้น ไม่ควรออกแบบการฝึกอบรม

ท่ีใชท้รัพยากรสูง ใชเ้วลานานไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

4) ความยุติธรรม (Justice) นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งไม่เลือกปฏิบติั คือตอ้งปฏิบติักบั

ผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งเทา่เทียมกนั 

5)  ความภักดี (Fidelity) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรท่ีจะรักษาสัญญา จงรักภักดีต่อ

บทบาทหน้าท่ี ปฏิบติังานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถและตามทรัพยากรท่ีมีอยู่จากบทบาทของ

นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่านกัวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ

มีความเห็นตรงกันว่า นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรจะเปล่ียนบทบาทการทํางานจากการมุ่ง

กิจกรรม (Activities-Based) ไปสู่การทํางานแบบมุ่งผลลัพธ์ (Result-Based) ให้มากขึ้ นกว่าเดิม 

เพราะการทาํงานแบบมุ่งผลลพัธ์นั้นนอกจากจะส่งผลให้องคก์ารมีประสิทธิภาพขึ้นกว่าเดิมแลว้ ยงั

เป็นส่วนท่ีทาํใหส้มาชิกและผูบ้ริหารในองคก์ารเห็นคุณค่าในงานทรัพยากรมนุษยอี์กดว้ย 

 

2.5 แนวคิดเกีย่วกบัความคาดหวังและความพงึพอใจ 

 

ความคาดหวงัเป็นการคาดการณ์ในการกระทาํหรือผลของการกระทาํท่ีจะเกิดขึ้นของส่ิง

ต่างๆ ของแต่ละบุคคลซ่ึงความคาดหวงัของแต่ละบุคคลก็จะมีความแตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ีอาจ

ขึ้นอยู่กบัประสบการณ์ สภาพการเหตุการณ์ในขณะนั้นๆ ส่วนคาํวา่ความคาดหวงันั้นก็มีผูรู้้ไดใ้ห้

ความหมายไวใ้นหลายแง่หลายมุม ต่างกนัออกไปดงัต่อไปน้ี  

 

ไพฑูรย์ (2530) ไดใ้หค้วามหมายคาํว่าความคาดหวงัไวว้า่ ความคาดหวงัเป็นความรู้สึกของ

บุคคลต่อตนเองอย่างหน่ึงว่า ตนเองควรจะประพฤติ ปฏิบติัอย่างไรในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่อ

งานท่ีตนเองรับผิดชอบอยูซ่ึ่งความคิดดงักล่าวรวมไปถึงบุคคลอ่ืนดว้ย  
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 สุนีย์ (2524) ได้ให้ความหมายคาํว่าความคาดหวงัไวอี้กว่า ความคาดหวงั คือการทาํนาย

เหตุการณ์จะมีอะไรเกิดขึ้ นบ้าง ซ่ึงการคาดหวังจะเกิดขึ้ นได้ก็ ต่อเม่ือส่ิงนั้ นเป็นส่ิงท่ี เคยมี

ประสบการณ์เดิมมาก่อน 

       

Murray (อ้างใน พิมประไพ  ดิชวงค์, 2539) ได้ให้ความหมายของความคาดหวงัไวว้่า 

หมายถึง ระดบัผลงานท่ีบุคคลกาํหนด หรือคาดหมายว่าจะทาํได ้เพื่อให้บุคคลท่ีทาํงานท่ีตนเคยทาํ 

และความคาดหวงันั้นเป็นระดบัท่ีบุคคลปรารถนาไปให้ถึงเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้นการทาํงานแต่

ละคร้ัง 

      

Cecco (อา้งใน พิมประไพ  ดิชวงค์, 2539) ได้ให้ความหมายของความคาดหวงัว่า ความ

คาดหวงัของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันขึ้ นอยู่กับประสบการณ์ท่ีผ่านมา ถ้าบุคคลเคยประสบ

ความสําเร็จในการทาํงานนั้นมาก่อนก็จะทาํให้การกาํหนดความคาดหวงัในการทาํงานในคราว

ต่อไปสูงขึ้น และใกลเ้คียงกบัความสามารถจริงมากขึ้น 

       

Victor Vroom (1964) ไดใ้หค้วามหมายของความคาดหวงัวา่ เป็นการไดรั้บการตอบสนอง

ความต้องการ ทําให้เกิดความพึงพอใจ และได้เสนอแนวคิดทฤษฎีความคาดหวงัไว้ว่า ความ

คาดหวังนั้ นเป็นแนวความคิดเชิงเหตุผล ซ่ึงตั้ งอยู่บนพื้นฐานความคิดท่ี เรียกว่า Inducement 

Contribution Equilibrium คือ แต่ละบุคคลจะไดรั้บแรงกระตุน้หรือแรงจูงใจให้เขา้มามีส่วนร่วมใน

องค์การ เพราะพวกเขาจะได้รับส่ิงจูงใจ (Inducement) เช่น เงิน เวลา ความพยายาม การให้ความ

ช่วยเหลือ ซ่ึงส่ิงท่ีได้รับน้ีจะตอ้งมากกว่าส่ิงท่ีพวกเขาไดใ้ห้ไป เช่น การทุ่มเท คือ ยิ่งถา้เขาไดรั้บ

ส่ิงจูงใจอย่างมากมายกับการท่ีเขาจะต้องทําการทุ่มเท (The Greater The Surplus of Inducement 

Over Contribution) บุคคลนั้ นก็ยิ่งเต็มใจท่ี อยากจะเข้าร่วมต่อไป ซ่ึงทฤษ ฎีความคาดหวัง 

(Expectancy) ของ Vroom น้ีจะอธิบายถึงทางเลือกต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่เช่น การเขา้ไปมีส่วนร่วมในการทาํ

กิจกรรม กบัการอยูเ่ฉย ๆ คนเราจะตอ้งเลือกทางเลือกหน่ึง ซ่ึงเขาเช่ือวา่จะนาํไปสู่ผลตอบแทนหรือ

รางวลัท่ีเขาตอ้งการมากท่ีสุด เช่น ถา้เขาเช่ือว่าการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมทางการเมือง 

จะเป็นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมมากกว่าท่ีจะวางเฉย เพราะเขาคิดว่าการเลือกทางเลือกน้ีจะ

นาํไปสู่ผลตอบแทนหรือไดรั้บผลตอบแทนท่ีเขาตอ้งการมากกว่า ทฤษฎีน้ีทาํนายวา่บุคคลแต่ละคน

จะเลือกท างเลือก ท่ี มีผลตอบ แท นท่ี สูงท่ี สุ ดและ  Vroom ยังเส นอเพิ่ ม เติมอีกว่าแรงจูงใจ 

(Motivation) มีค่าเท่ากับความคาดหวงัคูณด้วยความพึงพอใจหรือความชอบ (Expectancy and 

Valence Combine Multiplicatively to Determine Motivation) ถา้ความคาดหวงัหรือความพึงพอใจ
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มีค่าเท่ากับศูนย ์แรงจูงใจจะมีค่าเท่ากับศูนยด์้วย แต่ถา้ความคาดหวงัหรือความพึงพอใจมีค่าสูง

แรงจูงใจก็จะมีค่าสูงดว้ย Vroom ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจไวว้่า เป็นผลจากบุคคลนั้น ๆ 

เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือเขา้ไปรับรู้แลว้เกิดความพอใจ โดยความหมายของความพึงพอใจ

สามารถทดแทนความหมายของทศันคติได ้จึงจะเห็นไดว้า่ทฤษฎีน้ี มีองคป์ระกอบคือ 

1) Valence  ซ่ึงหมายถึง ความพึงพอใจ 

2) Instrumentality ซ่ึงหมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือ คือ ส่ือ เคร่ืองมือ วิถีทางนําไปสู่ความ

พึงพอใจ 

3) Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัภายในตวับุคคลนั้น ๆ บุคคลมีความตอ้งการและมี

ความคาดหวงัในหลายส่ิงหลายอย่าง ดงันั้นจึงตอ้งกระทาํดว้ยวิธีใดวิธีหน่ึง เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการหรือส่ิงท่ีคาดหวงัเอาไว ้ซ่ึงเม่ือไดรั้บการตอบสนองตามท่ีตั้งความหวงัหรือคาดหวงัเอาไว ้

บุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจ และในขณะเดียวกนัก็จะคาดหวงัในส่ิงท่ีสูงขึ้นต่อไปอีก 

       สรุปได้ว่า ความคาดหวงันั้นเป็นความคิดเชิงเหตุผลของแต่ละบุคคล ซ่ึงความคาดหวงัของ

แต่ละบุคคลจะแปรผันไปตามความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติต่อเหตุการณ์ หรือส่ิงต่างๆ  ตาม

ประสบการณ์ท่ีเคยพบหรือไดส้ัมผสัมา  

 

ความพึงพอใจความพึงพอใจ เป็นคาํพูดท่ีใช้แทนความรู้สึกซ่ึงมกัจะมีการใช้ควบคู่ไปกบั

คาํว่าความคาดหวงั โดยอาจจะนาํไปใชเ้พื่อบอกระดบัความตอ้งการ หรือประเมินส่ิงต่างๆ เช่น การ

ปฏิบติังานของตนเอง การทาํงานทั้งของคนอ่ืน และขององคก์ร ซ่ึงในแต่ละสถานการณ์ก็อาจจะมี

การนาํไปใชท่ี้แตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัผูใ้ชว้่าจะนาํไปใชก้บัอะไร ในเหตุการณ์ใดซ่ึงไดมี้

ผูใ้หค้วามหมายความพึงพอใจ เพื่อจะไดย้ดึเป็นแนวทางในการศึกษาไวห้ลากหลายดงัต่อไปน้ี         

       

Nancy Marse (1953) ไดใ้ห้ความหมาย ความพึงพอใจว่า หมายถึง ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีทาํให้

ความเครียดลดลง โดยเม่ือเกิดความเครียดแลว้ไดรั้บการตอบสนองและความเครียดลดลงก็จะเกิด

ความพึงพอใจตามมา 

 

       Michael Beer (1964) ให้ความหมายของความพึงพอใจไวว้่าทศันคติของคนท่ีมีต่อส่ิงใด

ส่ิงหน่ึง 

 

       Risser (1975) กล่าวว่าความพึงพอใจของแต่ละคนเกิดจากการได้รับประสบการณ์หรือ

บรรลุในส่ิงท่ีคาดหวงั 
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       Campbell (1976) กล่าวว่าความพึงพอใจเป็นความรู้สึกภายในท่ีแต่ละคนเปรียบเทียบ

ระหว่างความคิดเห็นต่อสภาพการณ์ท่ีอยากให้เป็นหรือคาดหวงั หรือรู้สึกว่าสมควรจะไดรั้บ ผลท่ี

ไดจ้ะเป็นความพึงพอใจหรือไมพ่ึงพอใจเป็นการตดัสินของแต่ละบุคคล 

       

Donabedian (1980) กล่าวว่าความพึงพอใจของผูรั้บบริการหมายถึง ผูบ้ริการประสบ

ความสาํเร็จในการทาํใหส้มดุล ระหวา่งส่ิงท่ีผูรั้บบริการใหค้่ากบัความคาดหวงัของผูรั้บบริการ และ

ประสบการณ์นั้นเป็นไปตามความคาดหวงั 

       

Luthans (1989) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานนั้ นจะถูกกําหนดโดยความแตกต่าง 

(discrepancy) ระหว่างส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงัจากการทาํงานกับส่ิงท่ีได้รับจากงานตามการรับรู้ของ

บุคคล ดงันั้นบุคคลจะเกิดความไม่พึงพอใจถา้มีความแตกต่างระหวา่งสองส่ิงน้ีเกิดขึ้น  

     

Victor Vroom (1964) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไวว้่า เป็นผลจากการท่ีบุคคล

นั้น ๆ เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรม หรือเขา้ไปรับรู้ แล้วเห็นพอใจโดยความหมายของความพึง

พอใจสามารถแทนความหมายของทศันคติได ้

      

Good (1956) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไวว้่า หมายถึงระดับความพึงพอใจท่ี

เกิดขึ้นจากความสนใจและทศันคติท่ีมีต่อบุคคลท่ีมีคุณภาพ และลกัษณะสภาพของกิจกรรม 

 

2.6 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ภุมรี บัวสมบูรณ์ (2539 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาถึงบทบาทนักทรัพยากรมนุษยข์องบรรษทั

ญ่ีปุ่ นในประเทศไทย ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมอิเลกโทนิคส์ โดยไดจ้าํแนกบทบาทของนัก

ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัท่ีแตกต่างกนัคือ 

1) บทบาทท่ีนักทรัพยากรมนุษยก์ระทาํ “บ่อยคร้ัง” ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการดา้นทรัพยากรมนุษย์

ผูอ้อกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูอ้าํนวยความสะดวกดา้นการเรียนรู้ ผูจ้ดัเตรียมส่ิง

อาํนวยความสะดวก ผูบ้ริหารงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูพ้ฒันาบุคลากรดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์
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2) บทบาทท่ีนกัทรัพยากรมนุษยก์ระทาํ “นาน ๆ คร้ัง” ไดแ้ก่ นกัยทุธศาสตร์ นกัวิเคราะห์

ความจาํเป็น ผูป้ระเมิน ผูส้อน นักทฤษฎี ผูพ้ฒันาอุปกรณ์ ผูก่้อให้เกิดความเปล่ียนแปลง ผูรั้กษา

ความสัมพนัธ์ นกัวิจยั ผูใ้หค้าํปรึกษา ผูใ้หค้าํปรึกษาแนะแนวอาชีพ ผูก่้อใหเ้กิดการถ่ายโอน 

3) บทบาทท่ีนกัทรัพยากรมนุษย ์“ไม่เคย” กระทาํเลยไดแ้ก่ นกัการตลาด 

 

กฤษณา หิรัญชนะโชค (2547 : 13-19) ได้ศึกษาถึงบทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน

ก าร เป ล่ี ย น แ ป ล ง  วัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก าร  โ ด ย ก ร ณี ศึ ก ษ า  สํ านั ก ง าน จัด ก าร ท รั พ ย์ สิ น

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ไดศึ้กษาถึงบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ Nadler and Nadler 

1989 ได้เคยศึกษาไว ้โดยได้กาํหนดเป็นบทบาทหลกัและบทบาทรอง พอสรุปบทบาทหลกัได้

ดงัน้ีคือ บทบาทการเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการเรียนรู้ (Learning Specialist) การเป็นผูจ้ดัการการพฒันา

ท รัพ ยากรมนุษ ย์ (Manager of HRD) และบ ท บ าท หลักของการให้ ค ําป รึกษ า (Consultant) 

นอกจากน้ียงัมีการศึกษาตัวแบบท่ีเป็นเลิศ Model of Excellence ท่ี ASTD ซ่ึงหมายถึง Roles in 

HRD ไวค้ือ ผูป้ระเมิน (Evaluator) ผูเ้ก้ือหนุนกลุ่ม (Group Facilitator) ผูใ้ห้คาํปรึกษา (Individual 

Counselor) ผูส้อน (Instructor) ผูเ้ขียนหลกัสูตรการสอน (Instructional Writer) ผูจ้ดัการฝึกอบรม 

(Manager) นกัการตลาด (Marketer) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นส่ือ (Media Specialist) นกัวิเคราะห์ความจาํเป็น 

(Need Analysis) ผูก่้อให้เกิดความเปล่ียนแปลง (Organizational Change Agent) ผูบ้ริหารโครงการ

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Program Designer) นักวิจัย (Researcher) นักยุทธศาสตร์ 

(Strategist) นักวิเคราะห์งาน (Task Analysis) นักทฤษฎี (Theoretician) ผูก่้อให้เกิดการถ่ายโอน 

(Transfer Agent) 

 

วิมรินทร์ จักษุจินดา, วิไล สุขสิริวงศ์ (2548 : บทคัดย่อ) ได้ทําการสํารวจบทบาทนัก

ทรัพยากรมนุษย ์ยุคใหม่ ศึกษาเฉพาะบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ได้

ศึกษาแนวคิดและหลักการเก่ียวกบับทบาทของนักทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบัน รวมทั้งบทบาท

ผูจ้ดัการสายงาน (Line Manager) ท่ีมีผลต่องานทรัพยากรมนุษย ์ทั้งในบทบาทปัจจุบนัและบทบาท

ท่ีคาดหวงั ในมุมมองของนกัทรัพยากรมนุษย ์และบทบาทนกัทรัพยากรมนุษยย์ุคใหม่ ตามแนวคิด

ของ Dave Ulich ท่ี เสนอไว้ 4 ด้าน คือ บทบาทหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ : Strategic Partner บทบาท

ผูเ้ช่ียวชาญงานบริหาร Admin Expert บทบาทผูเ้ช่ียวชาญงานบุคคลากร Employee Champion 

บทบาทผูน้าํการเปล่ียนแปลง : Change Manager มาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
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นิกรณ์ ณ ลําพูน (2550 : บทคดัย่อ)  ไดศึ้กษาบทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการ

ประยุกต์ใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง กรณีศึกษาเปรียบเทียบ บริษทั แพรนด้า จิวเวอร่ี (มหาชน) 

จาํกัด และบริษัทวนั เดอร์ เวิร์ล โปรดักส์ จาํกัด ได้ศึกษาเก่ียวการประยุกต์ใช้ปรัชญาแนวคิด

เศรษฐกิจพอเพียง ในงานต่าง ๆ ของงานทรัพยากรมนุษย ์เช่น การสรรหา การรักษา การพฒันาและ

การใช้ประโยชน์ เป็นต้น เพื่อให้นักพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละนักบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ช้

บทบาทของตนในการพฒันาและให้ความรู้ (Develop and Facilitate) ของคนภายในองค์การตลอด

ให้ตัวอย่างแนวทางการประยุกต์ใช้ปรัชญาแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง ท่ีจะสามารถนําไปสู่การ

พฒันาองค์การท่ีย ัง่ยืนในอนาคต พอสรุปได้ดังน้ี บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการ

ประยุกตใ์ช้เศรษฐกิจพอเพียงระดบัมากไดแ้ก่ ผูป้ระสานความร่วมมือ (Collaborator) การเป็นคู่คิด

ทางกลยุทธ์  (Strategic Partner) การเป็นนักส่ือสาร (Communicator) บทบาทของนักพัฒ นา

ทรัพยากรมนุษยใ์นการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงระดับปานกลางได้แก่ การเป็นผูเ้ช่ือมโยง

ระบบ (System Linker) การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) นกักลยทุธ์ (Strategist) บทบาท

ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นการประยุกต์ใช้เศรษฐกิจพอเพียงระดับน้อยได้แก่ การเป็นผู ้

แก้ปัญหา (Problem Solver) การเป็นผูน้ําท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) การเป็นผูส้ร้างความสัมพันธ์ 

(Relationship Builder)  

 

พิทักษ์ ไปเร็ว (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการ

เปล่ียนแปลงสู่องค์กรนวตักรรม กรณีศึกษา บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จาํกัด (มหาชน) พอสรุป

บทบาทได้ดังน้ี ผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Change Agent) เพื่อสร้างนวตักรรม ผูส่้งเสริมการสร้าง

นวตักรรมด้านกระบวนการ (Process Innovation) ด้านสินค้าและบริการ (Product and Service 

Innovation) ดา้นการจดัการ (Management Innovation) บทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ําไปสู่

องค์กรนวตักรรม ทาํให้คนในองค์กรไม่เกิดความเครียด สร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี และ

เช่ือมโยงการบริหารค่าตอบแทน โดยเช่ือมโยงกับการสร้างนวตักรรมในองค์กรโดยใช้ระบบ

เทคโนโลยสีารสนเทศสนบัสนุน  

 

ก่อศักดิ์ ไชยรัศมีศักดิ์ (2549) บทสมัภาษณ์หนงัสือพิมพผ์ูจ้ดัการรายสัปดาห์ หัวขอ้ HR ฟัง

ไวท้าํอย่างไรให้เป็นขวญัใจ CEO ทิศทางการบริหารคนและองค์กรนั้น CEO ท่ีตระหนักถึงการ

เติบโตจะตอ้งเพิ่มพลงัให้สุดจะมวัแต่หาเงินโกยกาํไรอย่างเดียวไม่ไดแ้ลว้ จะตอ้งเหลียวหลงัมองดู

พนักงานให้เติบโตดว้ย ดงันั้นหน้าท่ีสําคญัคือทาํให้องค์กรมีความสุขสูงสุด มองคนท่ีอยู่ในบงัคบั

บญัชาตลอดเวลา ดูแลให้ทัว่ถึงแมว้่าพนักงานจะเรือนหม่ืนก็ตาม ติดตามว่าพนักงานมีความสุข
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หรือไม่ ไม่สบายหรือเปล่า สร้างความปรองดอง แก้ปัญหาท่ีใหญ่ให้กลายเป็นเล็ก และป้องกัน

ปัญหาเล็กให้หายไป เตรียมรับมือก่อนท่ีจะแตกหัก น่ีคืองานของ CEO ท่ีแทจ้ริง HR ท่ีรักงานดา้น

บริหารทรัพยากรบุคคลจริงๆ มีความคิดอยู่ในรัศมีทิศทางเดียวกบั CEO ทั้งน้ีเพื่อประสานติดตาม

เร่ืองคนในองคก์รใหเ้ขม็แขง็ต่อไป 

 

นพ.พงษ์ศักดิ์ วิทยากร (2549) บทสัมภาษณ์หนังสือพิมพผ์ูจ้ดัการรายสัปดาห์ หัวขอ้ HR 

ฟังไวท้าํอย่างไรให้เป็นขวญัใจ CEO การให้ความสําคญัเร่ืองคนเป็นส่ิงท่ีเกือบทุกองคก์รพูดถึง แต่

ภาคปฏิบัติแล้วทําอย่างถ้วนทั่วหรือไม่นั้ น ไม่สามารถให้ความแน่ชัดได้ หากองค์กรใดให้

ความสําคญัของคนจริง ๆ แลว้ HR จะตอ้งอยู่ในส่วนของฝ่ายบริหารดว้ย ไม่ใช่ว่ามีตาํแหน่งเพียง

เป็นหวัหนา้แผนกเท่านั้น 

 

ดร.บุญเกียรติ โชควัฒนา (2549) บทสัมภาษณ์หนงัสือพิมพผ์ูจ้ดัการรายสัปดาห์ หัวขอ้ HR 

ฟังไวท้าํอย่างไรให้เป็นขวญัใจ CEO HR คือ การทาํงานท่ีมีความหลากหลายระหว่างบุคคลได้ดี 

กล่าวคือ นอกจากจะตอ้งรู้เร่ืองการบริหารแลว้ ส่ิงสําคญัคือจะตอ้งรู้เร่ืองคนซ่ึงมีความซับซ้อนมาก 

เขา้ใจยากมากกวา่ การคุมคนเยอะๆ จะตอ้ง “คุมโดยไม่คุม” อาจจะดูเหมือนเป็นคาํคม แต่วิธีทาํก็คือ

จะตอ้งเช่ือในผูบ้ริหารและพนักงานว่าเป็นคนดี รักองค์กร และมีศกัยภาพ จึงไวใ้จให้ทาํงานส่วน

ต่าง ๆ ได ้และเช่ือวา่เขาสามารถควบคุมตวัเองได ้แลว้เขาก็จะควบคุมคนอ่ืนได ้ 

 

ธี ระ  วี รธ รรม ส าธิ ต  (2551) บ ท สั ม ภ าษ ณ์ เร่ืองเปิ ด มุ ม ม อ งด้าน  Human Resource 

Development (HRD) ในสายตาของผูบ้ริหารสายงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตอนท่ี 1 นักพฒันา

บุคลากรจะต้องเป็นเสมือน “Bread (CEO) and Butter (HRD)” เปรียบการทํางานของ HRD กับ

ส่วนผสมของขนมปังท่ีเสริมและทาํให้ขนมปังน่ารับประทานมากขึ้น เฉกเช่นเดียวกันนัก HRD 

ตอ้งทาํตวัเป็นเสมือน CEO Buddy ท่ีสานฝันหรือวิสัยทศัน์ เป้าหมายของ CEO ให้ประสบผลสาํเร็จ 

ซ่ึงบทบาทของนัก HRD ก็คือการทาํให้ CEO สนับสนุนนโยบายการพัฒนาบุคลากร และหาก

องคก์รใดท่ี CEO ไม่เห็นดว้ยและไม่สนบัสนุนโครงการ HRD เทา่ท่ีควร ในมุมมองของผมผมคิดว่า

นัก HRD ต้องกลับมาพิจารณาความสามารถของตนเองก่อน มีความสามารถเพียงพอหรือไม่ 

สามารถโน้มน้าวให้ CEO ยอมรับและสนับสนุนโครงการ HRD หรือไม่ จะเห็นได้ว่าผูบ้ริหาร

ระดับสูงส่วนใหญ่มักชอบตัวเลข มองกําไร ขาดทุน ดังนั้ นนัก HRD ต้องทําให้ CEO เห็นว่า

หน่วยงานบุคลากรสามารถสร้างกาํไร ลดการขาดทุนให้กบัองค์กรได ้ดว้ยการกาํหนดกลยุทธ์การ

พฒันาบุคลากร (People Strategy) ควบคู่ไปกบักลยทุธข์องธุรกิจ (Business Strategy) 
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2.7 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

จากการศึกษาโดยการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีรวมถึงวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ใน

เร่ืองบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทาํใหผู้ศึ้กษาพบว่านกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์บทบาท

สําคญัในการผลกัดนัให้ธุรกิจและองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย ดังนั้นผูศึ้กษาจึงตอ้งการศึกษา

คน้ควา้ว่าบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยบ์ทบาทใดบ้างในปัจจุบันท่ีผูบ้ริหารคาดหวงั

รวมถึงความสําคญัและแนวโน้มการเปล่ียนแปลง โดยนําผลการศึกษามาเทียบเคียงกับแนวคิด 

ทฤษฎีรวมถึงวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีความใกลเ้คียงกบัยุคปัจจุบนัมากท่ีสุดเพื่อให้

สามารถตอบโจทยค์าํถามไดอ้ยา่งชดัเจน  

 

แผนภูมท่ีิ 2.4 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- บทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

- บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สาํคญัต่อ  

การพฒันาองคก์รและบคุลากร 

- บทบาททของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์

เปล่ียนแปลง 

- บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต 

ความคาดหวงัของผูบ้ริหาร 
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บทท่ี  3 

 

ระเบียบวิธีการศึกษา 

 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งวิธีดาํเนินการออกเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 เคร่ืองมือในการศึกษา 

3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ คือ ผูบ้ริหาร ผูเ้ช่ียวชาญมืออาชีพ สถาบนัและท่ีปรึกษา 

ท่ีได้รับรางวลันักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 100 HR) ประจาํปี พ.ศ. 

2550 โดยคดัเลือกจากสถาบนับริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ จาํนวน 6 คน โดย

ยดึเกณฑ์จากวิธีการเก็บขอ้มูล คือ การศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Approach) เก็บขอ้มูลโดยการ

สัมภาษณ์เชิงลึก (In–Depth Interview) ขอ้มูลเก่ียวกบับทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย

กลุ่มตวัอย่างท่ีให้ขอ้มูล อาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) และการสุ่มตวัอย่างแบบมี

ระบบ (Systematic Sampling) โดยยึดหลกัเกณฑ์การคดัเลือกของสถาบนับริหารทรัพยากรมนุษย ์

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ซ่ึงทาํการแบ่งขอ้มูลหลกัเป็น 3 กลุ่ม และผูศึ้กษาทาํการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวนทั้งหมด 6 คน (ภาคผนวก ง)  

 กลุ่มท่ี 1  กลุ่มประธานและกรรมการผูบ้ริหาร    จาํนวน 2 คน 

กลุ่มท่ี 2  กลุ่มผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์   จาํนวน 2 คน  

กลุ่มท่ี 3  กลุ่มนกัวิชาการและท่ีปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย ์  จาํนวน 2 คน 

 

3.2 เคร่ืองมือในการศึกษา 

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาโดยการสํารวจใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In–Depth 

Interview) ในการเก็บขอ้มูล เพื่อรวบรวมขอ้คิดเห็น ในเร่ืองบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร โดยมีขั้นตอนการสร้างดงัต่อไปน้ี 
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1) ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และสร้างแนวทางการ

สัมภาษณ์จากตาํรา แนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2) สร้างรูปแบบบนัทึกการสัมภาษณ์ (ภาคผนวก ข)  

3) นาํเคร่ืองมือท่ีสร้างขึ้นให้อาจารยท่ี์ปรึกษาช่วยปรับปรุงแนวคาํถามเพื่อให้เกิดความ

ชดัเจนมากขึ้นในการศึกษา 

4) นาํเคร่ืองมือไปใชท้ดสอบกบักลุ่มตวัแทนผูบ้ริหาร 

5) นาํผลของการทดสอบมาปรับปรุงเคร่ืองมือใหดี้ขึ้น 

6) นาํเคร่ืองมือไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาเป็นผูด้าํเนินการรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

  1) ประสานงานไปยงัเลขานุการของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการเก็บขอ้มูลเพื่อนดัหมายวนั เวลา

และสถานท่ีในการเก็บขอ้มูล 

2)   นําหนังสือจากคณะบัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ เร่ืองขอ

อนุญาตเขา้ขอสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีไดรั้บรางวลันกัทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand 

Top 100 HR) ประจาํปี พ.ศ. 2550  

 3)  พฒันาและปรับปรุงแกไ้ข ขอ้คาํถามในการสัมภาษณ์ เพื่อนาํไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง การ

สัมภาษณ์เพื่อให้ผูถู้กสัมภาษณ์ได้เสนอความคิดเห็น โดยมีข้อคาํถามในการศึกษา (Interview 

Guide) ซ่ึงประกอบดว้ย 

   มิติท่ี 1 ในความคิดเห็นของผูถู้กสัมภาษณ์คิดเห็นยงัไงเก่ียวกบับทบาทของนักพฒันา

ทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร 

มิติท่ี 2 ในความคิดเห็นของผูถู้กสัมภาษณ์ อะไรคือ บทบาทท่ีสําคญัของนักพฒันา

ทรัพยากรมนุษยต่์อการพฒันาองคก์รและบุคลากร 

  มิติท่ี 3 แนวโนม้ทิศทางและการเปล่ียนแปลงในบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ในปัจจุบนัและอนาคตจะเป็นอยา่งไร 

 

คําถามในการศึกษา 

 (1)  ตามความคาดหวงัของท่านคิดว่านักพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ (HRD) ควรจะต้องมี

บทบาทอะไรบา้ง 
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  (2)  ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่านักพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ์(HRD) มีบทบาทสําคัญต่อการ

พฒันาองคก์รและบุคลากร เพราะเหตุใด 

  (3)  ในความคิดเห็นของท่านบทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) ในปัจจุบนัมีการ

เปล่ียนแปลงไปจากเดิมอยา่งไร และท่านคิดวา่แนวโนม้ในอนาคตจะเป็นไปในทิศทางใด 

  (4)  จากการท่ีท่านไดรั้บรางวลันักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 

100 HR) ประจาํปี พ.ศ. 2550 ท่านมีแนวทางเพื่อเป็นต้นแบบให้กับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

“HRD” นาํไปปฎิบติัใหไ้ดรั้บความสาํเร็จไดอ้ยา่งไร 

 

4)  ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่าง โดยการเก็บขอ้มูล

เชิงคุณภาพ ผูศึ้กษาเป็นผูด้าํเนินการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีไดรั้บรางวลันักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่ง

ประเทศไทย (Thailand Top 100 HR) ประจาํปี 2550 กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 6 คน ด้วยตนเอง โดย

นาํมาสรุปและเรียบเรียงใหม่ ในลกัษณะการพรรณาความ 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

  ผูศึ้กษานําข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์และทบทวนแนวคิด

ทฤษฎีท่ีรวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองบทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มาทาํการวิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยการเทียบเคียงขอ้มูลแลว้นาํมาจดัเป็นหมวดหมู่ในประเด็นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการศึกษาคร้ังน้ีและนาํเสนอเป็นแบบพรรณนา 
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บทท่ี  4 

 

ผลการศึกษา 

 

 ผลการศึกษาบทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความดาดหวงัของผูบ้ริหาร โดยการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ ผูบ้ริหาร ผูเ้ช่ียวชาญมืออาชีพ สถาบนัและท่ีปรึกษา ท่ีไดรั้บ

รางวลันักทรัพยากรมนุษย์ดีเด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 100 HR) ประจาํปี พ.ศ. 2550 

(ภาคผนวก ก) โดยการคัดเลือกจากสถาบันบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

จาํนวน 6 คน  

 

4.1 ผลการสัมภาษณ์จากผู้บริหาร 

 

4.1.1.   ในความคิดเห็นของผู้ถูกสัมภาษณ์คิดเห็นยังไงเกี่ยวกับบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ตามความคาดหวังของผู้บริหาร 

   คําถามการศึกษาท่ี 1 : ตามความคาดหวังของท่านคิดว่านักพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ (HRD) 

ควรจะต้องมีบทบาทอะไรบ้าง 

 

จากการสัมภาษณ์บุคคลทั้ง 6 ท่าน ผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้ให้ประเด็นบทบาทของนักพฒันา

ทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหารท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

กลุ่มประธานและกรรมการผู้บริหาร 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้คิดความเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัเร่ืองบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

วา่  

 

“บทบาทการเป็นผู้พัฒนาบุคลากรของบริษัท ผมไม่ได้กล่าวถึงเพียงแค่ฝึกอบรมนะครับ เพราะมัน

ล้าสมัยไปแล้ว การเป็นผู้ ชักจูง การเป็นผู้ ริเร่ิมนาํเคร่ืองมือใหม่ ๆ เข้ามาใช้อย่างเหมาะสม บทบาท

การจัดองค์กร การนาํการเปลี่ยนแปลง ผู้นาํเสนอ การเป็นนักส่ือสารท่ีดี เป็นนักคิด นักวางแผน นัก

เรียนรู้”(สมพงษ์ เผอิญโชค ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552)  

 

“บทบาทการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์กร บทบาทนักคิด นักวางแผน นักกลยุทธ์ นักกิจกรรม

เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาท้ังด้านความรู้ ทักษะ และความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร มันคงจะไม่ใช่แค่
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ความรู้สึกแต่มันต้องลงลึกไปถึงภายในใต้จิตสาํนึกให้ได้ การเป็นนักเปลี่ยนแปลงท้ังด้านระบบการ

ทํางาน ระบบการคิดของคนในองค์กร HRD จะต้องเป็นคนกระตุ้นให้เกิดส่ิงเหล่านี  ้ต้องเข้าใจ

วิสัยทัศน์ขององค์กรและต้องเช่ือมโยงหรือส่ือสารไปยังพนักงานให้เข้าใจรวมถึงการเสาะแสวงหา

วิธีท่ีจะทาํให้คนเหล่าน้ันมีส่วนร่วมในการไปสู่จุดมุ่งหมายขององค์กรให้ได้”(วรพงษ์  รวิรัฐ ผู้ให้

สัมภาษณ์. 2552) 

 

กลุ่มผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้คิดความเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัเร่ืองบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

วา่  

 

“HRD ต้องเป็นคนพัฒนาบุคลากรให้สามารถทาํงานได้ตาม Job description (JD) เขียนเอาไว้ ต้อง

เป็นผู้นาํการเปลี่ยนแปลง ต้องเช่ียวชาญหรือสามารถทาํงานกับเทคโนโลยีได้ ต้องเป็นนักคิด นัก

วางแผน ต้องเป็นนักกิจกรรม ต้องเป็นนักส่ือสาร ให้เข้าถึงพนักงาน การวางสายอาชีพให้พวกเขา 

การสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ การส่งเสริมและพัฒนาความเป็นอยู่  และต้องมองไปจนความ

รับผิดชอบต่อสังคมด้วย” (ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

“HRD ต้องสร้างให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในองค์กร กระตุ้นให้คนอยากเรียนรู้ HRD ต้องสร้าง

แนวทางการเรียนรู้และพัฒนาให้กับพนักงาน สร้างให้เกิดความเป็นมาตรฐานขึน้ในองค์กรการวาง

ระบบการพัฒนา นาํเคร่ืองมือต่างๆ การเป็นนักเสาะแสวงหาแนวทางการพัฒนา นักคิด นักวางแผน 

การเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ การเช่ือมโยงระหว่างองค์กรกับพนักงาน เป็นนักกิจกรรมท่ีสร้างความ

ผูกพันธ์ุ บทบาทท่ีประยุกต์ใช้เคร่ืองมือต่างๆ เพ่ือนํามาใช้ในองค์กร การสร้างบุคลากรให้มี 

Competency”(นิพนธ์ สุรพงษ์เจริญ ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

กลุ่มนักวิชาการและท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้คิดความเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัเร่ืองบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

วา่  

 

“HRD จะต้องเป็น  ผู้สร้าง  ผู้ เสริม  ผู้สนับสนุน” ผู้สร้าง หมายถึง HRD จะต้องสาํรวจและวิเคราะห์

ให้เป็นว่าปัจจุบันองค์กร บุคลากรและระบบการจัดการของตัวเองรวมถึงภายนอกองค์กรเป็น

อย่างไร ? จากน้ันกค็งต้องเป็นคนท่ีจะเปลีย่นแปลง หรือสร้างให้มันเกิดขึน้มา 



42 

 

ผู้ เสริม หมายถึง หลังจากท่ี HRD ได้สร้างเคร่ืองมือหรือวิธีการต่างๆ รวมถึงได้ทราบว่าองค์กร

ตัวเองเป็นอย่างไรแล้วน้ัน HRD จะต้องเป็นผู้ ท่ีส่งเสริมท้ังด้านทักษะ ความรู้ และแนวความคิด

ให้กับองค์กรและบุคลากรเพ่ือนาํไปประยกุต์ใช้กับการปฏิบัติงาน 

ผู้สนับสนุน หมายถึง HRD จะต้องเป็นผู้คอยสนับสนุนในด้านการปฏิบัติงาน เช่น วางสายอาชีพ 

(Career Path) การทาํ Competency เพ่ือหาจุดบกพร่องและประเด้นหลัก ๆ ท่ีจะพัฒนาองค์กรและ

บุคลากรและ HRD ต้องสนับสนุนด้านการพัฒนาความรู้ ต้องมีแผนงานในการฝึกอบรมให้กับ

พนักงาน (Training Road Map: TRM) ดังน้ันผมคงอยากให้ HRD เป็นนักวิจัย (Research)  นัก

บริหารโครงการ (Project Management) ผมว่า HRD ไม่ต้องรู้ลึกแต่รู้ให้กว้าง” (ณรงวิทย์ แสงทอง 

ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

“ Strategic Partner  HRD เป็นฟังก์ช่ันงานท่ีมีส่วนสร้างกําไรและรายได้ให้กับองค์การ HRD 

จะต้องผันตนเองให้เป็นท่ีปรึกษาภายใน (Internal Consult) ท่ีทําหน้าท่ีเป็นเสมือนท่ีปรึกษา

ภายนอก (External Consult) โดยมีหน้าท่ีหลักในการรวบรวมและศึกษาปัญหาท่ีเกิดขึน้ในองค์การ 

วิเคราะห์ปัญหา คิดและออกแบบเคร่ืองมือด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสามารถ

ตอบโจทย์ท่ีเป็นปัญหาขององค์การ  

Change Agent HRD จะต้องมีบทบาทในการผลักดันและสนับสนุนให้ผู้บริหารและพนักงานเห็น

ด้วย ยอมรับและปฏิบั ติตามระบบงาน ต้องเป็นผู้นําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น การนําการ

เปลี่ยนแปลงแต่มิใช่การลอกเลียนจากระบบงานขององค์การอ่ืนและนํามาใช้ในองค์การของ

ตนเอง”(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

 จากความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้ ง 6 ท่านซ่ึงมีความเห็นความสอดคล้องกันและ

แตกต่างไม่สอดคลอ้งกนั ผูศึ้กษาไดน้าํมาทบทวนและจดัหมวดหมู่และเทียบเคียงแนวคิดทฤษฎีท่ี

เก่ียวขอ้งให้ใกลเ้คียงกบัยุคปัจจุบนัมากท่ีสุดโดยสรุปไดต้ามสรุปบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากร

มนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร ตารางท่ี 4.1 (ภาคผนวก ค)  

 

4.1.2.   ในความคิดเห็นของผู้ถูกสัมภาษณ์ อะไรคือ บทบาทท่ีสําคัญของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ต่อการพฒันาองค์กรและบุคลากร 

   คําถามการศึกษาท่ี 2 : ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่านักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) มีบทบาท

สําคัญต่อการพฒันาองค์กรและบุคลากร เพราะเหตุใด 

 



43 

 

   จากความเห็นผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หค้วามเห็นในประเด็นน้ีท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

กลุ่มประธานและกรรมการผู้บริหาร 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หค้ิดความเห็นเก่ียวกบัเร่ืองบทบาทท่ีสําคญัของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อการ

พฒันาองคก์รและบุคลากรท่ีสาํคญัวา่  

 

“เห็นด้วย HRD จะต้องเป็นนักส่ือสาร (ทางบวก) เพ่ือให้พนักงานทราบถึงนโยบายต่างๆ ของ

องค์กร ไม่จําเพาะแค่ส่ือสารภายในองค์กรเท่าน้ันแต่ยังรวมไปถึงภายนอกองค์กรด้วยส่วนการ

พัฒนาบุคลากรน้ัน HRD ต้องเป็นนักเรียนรู้และเป็นนักสํารวจ เพ่ือเสาะแสวงหาเคร่ืองมือท่ีเหมาะ

นาํมาพัฒนาบุคลากรในองค์กร นาํไปเสนอให้กับผู้บริหารได้รับทราบ” (สมพงษ์ เผอิญโชค ผู้ให้

สัมภาษณ์. 2552) 

 

“เห็นด้วย HRD ต้องเป็นผู้ ท่ีนําส่ิงใหม่ ๆ และเคร่ืองมือใหม่ ๆ เข้ามาพัฒนาองค์กรและบุคลากร

สามารถประยุกต์ใช้เคร่ืองมือหรือวิธีการต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาองค์กรและบุคลากรท่ีเหมาะสม

กับองค์กรมากท่ีสุด” (วรพงษ์  รวิรัฐ ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

กลุ่มผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หค้ิดความเห็นเก่ียวกบัเร่ืองบทบาทท่ีสําคญัของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อการ

พฒันาองคก์รและบุคลากรท่ีสาํคญัวา่  

 

“เห็นด้วย HRD เป็นหน่วยงานท่ีต้องรับผิดชอบในเร่ืองการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามแผนงาน

ตาม TRM ตาม Career Path และเป็นหน่วยงานท่ีต้องกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นให้เกิด

การเรียนรู้ การคิดแสวงหาแนวทางวิธีการหรือเคร่ืองมือต่าง ๆ และเคร่ืองมือใหม่ ๆ  นํามา

ประยกุต์ใช้ให้เกิดขึน้ในองค์กร”(ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

“เห็นด้วย ต้องเป็นนักวางแผนการพัฒนาความรู้เพ่ือเสริมสร้าง Competency ให้เกิดขึน้ในองค์กร

การวิเคราะห์และต้องทาํการคิดค้นเพ่ือหาวิธีการในการพัฒนาบุลากรเหล่าน้ันให้เกิด Competency 

ให้ได้ เม่ือบุคลากรมี Competency แล้ว องค์กรก็จะสามารถพัฒนาและเติบโตได้”(นิพนธ์ สุรพงษ์

เจริญ ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

 



44 

 

กลุ่มนักวิชาการและท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หค้ิดความเห็นเก่ียวกบัเร่ืองบทบาทท่ีสําคญัของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อการ

พฒันาองคก์รและบุคลากรท่ีสาํคญัวา่  

 

“เห็นด้วย HRD ต้องเน้นบทบาทของการเป็นนักกลยุทธ์เพ่ือทําการวิเคราะห์โดยเป็น HRD&R 

(Human Resources Development & Research) และนาํผลท่ีได้มา สร้าง เสริม สนับสนุน ท้ังองค์กร

และบุคลากร”(ณรงวิทย์ แสงทอง ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

“เห็นด้วย HRD ต้องเป็นนักวิเคราะห์ นักวางแผน และเสาะแสวงหาวิธีการหรือเคร่ืองมือต่างๆ เพ่ือ

นาํมาพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้องค์กรและบุคลากรได้มี Competency” (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ

ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

  จากความเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ มีทั้งสอดคลอ้งและไม่สอดคลอ้งกัน โดยผูศึ้กษานํามา

จดัเป็นหมวดหมู่ เทียบเคียงแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งให้ใกลเ้คียงกบัยคุปัจจุบนัมากท่ีสุดโดยสรุปได้

ตามตารางสรุปบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร ตารางท่ี 5.1 

(ภาคผนวก ค)  

 

4.1.3.  แนวโน้มทิศทางและการเปลี่ยนแปลงในบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน

และอนาคตจะเป็นอย่างไร 

 คําถามการศึกษาท่ี 3 : ในความคิดเห็นของท่านบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 

ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอย่างไร และท่านคิดว่าแนวโน้มในอนาคตจะเป็นไปใน

ทิศทางใด 

 

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 6 ท่านมีความเห็นสอดคล้องกันเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงบทบาทของ

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) และผูใ้ห้สัมภาษณ์ 1 ท่านไม่ขอออกความคิดเห็น ซ่ึงผูใ้ห้

สัมภาษณ์ท่ีเห็นสอดคลอ้งกนัไดก้ล่าวว่า “นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ไม่ใช่แค่เพียงนักจัด

ฝึกอบรมเท่าน้ัน” แต่นักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งทาํงานเชิงรุกมากขึ้นกว่าเดิม (สมพงษ์ เผอิญ

โชค ผูใ้ห้สัมภาษณ์. 2552) “เม่ือก่อน HRD เป็นพวกพ่อบ้าน คือ นักฝึกอบรม นักพัฒนา แต่ HRD 

คงจะเป็นเพียงแค่น้ันไม่ได้อีกต่อไปแล้วจะคิดแค่ทาํงานเบือ้งหลังอย่างเดียวบางคร้ังส่ิงท่ีทาํมันไม่

ประสบผลสําเร็จมันไม่มีการชีวั้ดท่ีแน่นอนไม่เห็นผลชัดเจน” (นิพนธ์ สุรพงษเ์จริญ ผูใ้หส้ัมภาษณ์. 
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2552) “ฝึกอบรมอย่างเดียวน้ันคงจะไม่พอสาํหรับผมกระบวนการคงไม่ได้มีแค่น้ัน การสร้างให้เกิด 

Competency ขึน้ในองค์กรให้ได้น้ันต่างหากท่ี HRD ควรจะทาํ”(ณรงวิทย ์แสงทอง ผูใ้ห้สัมภาษณ์.  

2552)“ปัจจุบันนี้มันไม่ใช่แค่ฝึกอบรมแค่น้ัน HRD ต้องเป็นนักคิด นักวางแผน และนักปฏิบัติ 

เพ่ือให้เกิดผล HRD จึงเข้ามามีบทบาทในการขับเคล่ือนวิสัยทัศน์ขององค์กร และเข้ามามีบทบาทใน

การวางกลยุทธ์มากขึน้” (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ ผูใ้ห้สัมภาษณ์. 2552)“แต่แท้จริงแล้ว HRD ต้องเป็น

นักออกแบบและวางแผนการพัฒนา เช่น การพัฒนรายบุคคล ระบบการประเมินผล การสร้าง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การพัฒนาองค์กร ซ่ึงปัจจุบัน HRD ได้เข้ามามีส่วนร่วมในเร่ืองเหล่านี”้ 

 

ส่วนแนวโน้มในอนาคต ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 5 ท่านได้กล่าวในทาํนองเดียวกันเก่ียวกบัแนวโน้มของ

บทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต (สมพงษ ์เผอิญโชค ผูใ้ห้สัมภาษณ์. 2552) “ HRD จะ

ทําเชิงรุกมากขึ้น เช่นเดียวกับ บทบาทหน้าท่ีของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทศวรรษท่ี 21 

”(นิพนธ์ สุรพงษเ์จริญ,อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, ณัฐวุฒิ พงศสิ์ริ ผูใ้ห้สัมภาษณ์. 2552) “ในอนาคตคิดว่า

จะต้องมีบทบาทในการวางแผนกลยุทธ์ขับเคล่ือนธุรกิจและองค์กรมากขึน้ การผสมผสานบูรณา

การระหว่างความรู้ในตาํราทฤษฎีต่างๆ เข้ากับสถานการณ์จริงเพ่ือจะสามารถนาํมาประยุกต์ใช้ใน

การพัฒนาได้ดังน้ัน HRDน่าจะเป็นผู้เช่ียวชาญในงานแก้ไขปัญหาด้านพัฒนาองค์กรและบุคลากร”

แนวโน้มอีกบทบาทหน่ึงของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) คือ (ณรงวิทย์ แสงทอง ผูใ้ห้

สัมภาษณ์. 2552) “HRD จะมีบทบาทเป็นนักวิจัยมากขึน้และจะเป็นเป็นหน่วยงานอิสระหน่วยงาน

หน่ึงในองค์กรท่ีแยกตัวออกมาจาก HRM อย่างชัดเจน อาจจะเป็น HRD&R หรืออาจจะไปรวมใน

ส่วนของ R&D ก็ได้ และอาจจะเป็นศูนย์กลางในการให้บริการด้านความรู้ท้ังในองค์กรและให้

คาํปรึกษากับภายนอกด้วย” 

 

4.1.4.   อะไรคือแนวทางปฎิบัติใดท่ีทําให้ประสบความสําเร็จเป็นนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ดีเด่น  

  คําถามการศึกษาท่ี 4 : จากการท่ีท่านได้รับรางวัลนักทรัพยากรมนุษย์ดีเด่นแห่งประเทศ

ไทย (Thailand Top 100 HR) ประจําปี พ.ศ. 2550 ท่านมีแนวทางเพ่ือเป็นต้นแบบให้กับนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ “HRD” นําไปปฎิบัติให้ได้รับความสําเร็จได้อย่างไร 

  จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีไดรั้บรางวลันักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย ทั้ง 7 

ท่าน ซ่ึงผูบ้ริหารแต่ละท่านไดใ้ห้ความเห็นและเสนอแนะเก่ียวกบัประเด็นน้ี โดยมีใจความสําคญั 

ดงัน้ี 
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“อยากให้ HRD รุ่นน้องๆ ได้ปรับเปลี่ยนแนวคิดใหม่ทาํงานเชิงรุกมากขึน้มั่นเรียนรู้เพราะปัจจุบัน

โลกเปลี่ยนแปลงไปเคร่ืองมือต่างๆ ก็เปลี่ยนแปลงไปด้วย รู้จักประยุกต์ใช้ทฤษฎีท่ีเรียนมานาํมา

ปฎิบัติแบบบูรณาการให้เหมาะสมกับองค์กรเพ่ือให้เกิดการพัฒนา เพราะ HRD ปัจจุบัน รู้เยอะ รู้

มาก แต่ไม่ทาํ หรือทาํไม่ได้ ดังน้ันผมอยากแนะนาํให้ HRD ทบทวนหน้าท่ีบทบาทของตัวเองว่าเรา

เข้าใจมันมากแค่ไหนและทําไปหมดรึยัง การปรับเปลี่ยนผมคิดว่าไม่จาํเป็นต้องปรับเปลี่ยนท้ัง

องค์กรกไ็ด้แต่เพียงแค่เราเร่ิมทาํจากหน่วยงานเลก็ ๆ ในองค์กรแล้วค่อยขยบัเป็นท่ัวองค์กรผมคิดว่า

ส่ิงต่างๆ เหล่านีเ้ราทาํได้ HRD ต้องคิดเชิงบวกกับองค์กรก่อน และท่ีสําคัญเม่ือเป็นคนเก่งแล้วอย่า

ลืมต้องเป็นคนดีด้วย ขอให้โชคดีในสายอาชีพ HR ครับ” (สมพงษ์ เผอิญโชค ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

“การจะประสบผลสําเร็จในอาชีพการทาํงานเป็นเร่ืองท่ีต้องใช้เวลา ผมอยากให้ HRD รุ่นน้องๆ ท่ี

อยากประสบผลสาํเร็จ คงเร่ิมต้ังแต่การถามตัวเองว่าเรามีความสามารถและความรู้ ทักษะในด้านน้ัน 

ๆ มากน้อยเพียงใด เพียงพอรึยงักับการเข้ามาแข่งขันกับคนอ่ืน ๆ ท่ีมีจุดมุ่งหมายเช่นเดียวกับเรา  ผม

อยากให้การพัฒนาเกิดขึน้อย่างต่อเน่ืองท้ังประสบการณ์และความรู้ด้านวิชาการการรับผิดชอบต่อ

สังคมกเ็ป็นส่ิงสาํคัญ”(ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ ผู้ให้สัมภาษณ. 2552) 

 

“ส่ิงท่ีแรกท่ี HRD ต้องมีคือ Competency การสะสมและการศึกษากรณีต่างๆ จะสามารถนํามา

ประยุกต์และปรับปรุงใช้ในสถานการณ์จริงท่ี HRD ต้องพบเจอในอาชีพการทํางานการพัฒนา

ตัวเองให้มี Competency อยู่ตลอดจะทาํให้เราเจริญเติบโตไปได้ในสายงานนี”้ (นิพนธ์ สุรพงษ์เจริญ 

ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

“ผมคงอยากจะแนะนาํ HRD รุ่นน้อง ท่ีอยากเติบโต ในสายงานอาชีพนีน้ะครับว่า อันดับแรกคุณ

ต้องมีความกล้า กล้าในการท่ีจะเปลี่ยนแปลงแนวคิดและวิธีการทาํงาน กล้าในการท่ีจะนาํเสนอส่ิง

ใหม่ๆ ต่อผู้บริหารในส่ิงท่ีจะนาํประโยชน์มาสู่องค์กร แต่ความกล้าจะมาได้อย่างไร คุณจะต้องเกบ็

สะสมประสบการณ์ในสายงานในทางปฏิบัติและเกบ็สะสมด้านความรู้ในทางทฤษฎี จากน้ันนาํมา

ประยกุต์ใช้ให้เหมาะสมกับองค์กร คุณกจ็ะเป็น HRD คนหน่ึงท่ีประสบผลสําเร็จในการทาํงานและ

สามารถเป็น Thailand Top 100 HR ได้” (วรพงษ์  รวิรัฐ ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

“แนวทางท่ีจะประสบผลสําเร็จผมคงต้องบอกว่าในปัจจุบันถึงแม้ว่าบางองค์กรยังไม่ได้แยก HRD 

ออกจากส่วนงาน HRM อย่างชัดเจน แต่ก็อยากให้ HRD ได้เข้าใจบทบาทของตัวเองและส่ิงสําคัญ

คือต้องเป็นนักวิจัยควบคู่กับนักพัฒนาและเป็นผู้นาํเสนอหรือถ่ายทอดให้องค์กรและบุคลากรเข้าใจ 



47 

 

ผมคิดว่าส่ิงเหล่านีค้งจะทาํให้ HRD ท่ีอยากประสบผลสําเร็จนาํไปเป็นแนวทางได้”(ณรงวิทย์ แสง

ทอง ผู้ให้สัมภาษณ์. 2552) 

 

“กอ็ยากให้ HRD มีบทบาทเป็นท้ังนักวิชาการเชิงบูรณาการและนักปฏิบัติการควบคู่กันไปเพราะใน

ปัจจุบัน HRD เมืองไทยขาดการทาํวิจัยมาก ๆ ทาํให้บางคร้ังไม่สามารถตอบโจทย์ท่ีองค์กรต้องการ

ได้ และ HRD ต้องมีการเปลี่ยนแปลงตัวเองเรียนรู้วิธีการใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา การเรียนรู้ไม่ใช่การ

ลอกเลียนแบบ การเข้าใจบทบาทของตัวเองท่ีทําอยู่ก็เป็นส่ิงสําคัญ” (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ ผู้ ให้

สัมภาษณ์. 2552) 
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บทท่ี 5 

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงั

ของผูบ้ริหาร โดยใชก้ารสัมภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีไดรั้บรางวลันักทรัพยากรมนุษยดี์เด่น (Thailand Top 

100 HR) ประจาํปี 2550 จากสถาบนัทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ จาํนวน 6 คน เพื่อ

ตอบคาํถามในการศึกษา ดงัน้ี 

1) ในความคิดเห็นของผูถู้กสัมภาษณ์คิดเห็นยงัไงเก่ียวกบับทบาทของนกัพฒันาทรัพยากร

มนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร 

2) ในความคิดเห็นของผูถู้กสัมภาษณ์ อะไรคือ บทบาทท่ีสําคญัของนักพฒันาทรัพยากร

มนุษยต่์อการพฒันาองคก์รและบุคลากร 

 3)  แนวโน้มทิศทางและการเปล่ียนแปลงในบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

ปัจจุบนัและอนาคตจะเป็นอยา่งไร 

  

5.1 สรุปผลการศึกษา 

 

5.1.1.  ในความคิดเห็นของผู้ถูกสัมภาษณ์คิดเห็นยังไงเกี่ยวกับบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ตามความคาดหวังของผู้บริหาร 

จากข้อมูลการสัมภาษณ์เบ้ืองต้นพบว่าผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้กล่าวในทํานองเดียวกัน ว่า ณ 

ปัจจุบนับทบาทการทาํงานของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือท่ีเรียกว่า HRD ไม่ไดจ้าํกดับทบาท

เอาไวเ้พียงแค่เป็นนักจัดฝึกอบรมเพียงเท่านั้ น แต่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ะต้องบูรณาการ

บทบาทต่างๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริหารท่ี ณ ปัจจุบนัไปจนถึงในอนาคตคาดหวงั

กบัผลการปฏิบติังานจากบทบาทต่างๆ ของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากปัจจุบนัและใน

อนาคตนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งเขา้มีบทบาทในการขบัเคล่ือนธุรกิจมากขึ้น ดงันั้นนกัพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นสายตาของผูบ้ริหารมองว่าเป็นกลไกท่ีสําคญัในการท่ีจะผลกัดันองค์กรและ

บุคลากรให้เพิ่มผลผลิตใหก้บัองคก์ร แน่นอนว่านั้นคือการปรับเปล่ียนแนวคิดและบทบาทท่ีจะกา้ว

เขา้สู่การเป็นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สมบูรณ์แบบ  

จากการศึกษาและทบทวนแนวคิดและทฤษฎีรวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูศึ้กษาพบว่าขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์ จากผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้ห้ขอ้มูลซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎี เร่ือง บทบาท
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และขีดความสามารถของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ Gilley and Maycunich, 2000 ท่ีไดเ้สนอ

ไวว้า่ นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรมีบทบาทหลกัประกอบดว้ยการเป็นผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัองคก์าร 

(Organizational Expert) การเป็นผูส้นับสนุนพนักงาน (Employee Champion) และการเป็นผูใ้ห้

คาํปรึกษาเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (Performance Consultant) โดย 3 บทบาทหลกัน้ีประกอบไป

ดว้ย 9 บทบาทรอง ซ่ึงผูศึ้กษาไดน้าํมาเทียบเคียงกบัสรุปผลการศึกษาเร่ือง บทบาทของนักพฒันา

ทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร เพื่อตอบคาํถามในการศึกษาใหช้ดัเจนยิง่ขึ้น  

 

ตารางท่ี 5.1 

สรุปผลบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามความคาดหวังของผู้บริหาร 

 

บทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ จํานวนความถี่ของความคิดเห็นท่ีสอดคล้อง 

การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 4 

การเป็นคู่คิดทางกลยทุธ ์(Strategic Partner) 5 

การเป็นผูเ้ช่ือมโยงระบบ (System Linker) 3 

ก าร เป็ น ผู ้ส ร้ าง ค ว าม สั ม พั น ธ์  (Relationship 

Builder) 
4 

การเป็นผูป้ระสานความร่วมมือ (Collaborator) 3 

การเป็นนกัส่ือสาร (Communicator) 4 

การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) 6 

การเป็นนกักลยทุธ์ (Strategist) 5 

การเป็นผูแ้กปั้ญหา (Problem Solver) 2 

 

   บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามความคาดหวังของผู้บริหาร ระดับมาก 

   ในระดบัความถ่ีความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีสอดคลอ้งกนั จาํนวนความเห็น 5-6 คร้ัง 

ไดแ้ก่ การเป็นผู้มีอาํนาจในการชักจูง (Influencer) จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อความคิด การริเร่ิมใน

การเปล่ียนแปลง และเป็นผูท่ี้มีคาํแนะนาํท่ีเฉพาะเจาะจงเหมาะสมในการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน

ของสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร และอีกบทบาทสําคญัหน่ึงคือ การเป็นคู่คิดทางกลยุทธ์ (Strategic 

Partner) จะต้องเป็นผู ้ท่ี เข้าถึงปัจจัยสําคัญต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขันของ



50 

 

องค์การ รวมทั้งจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในกานส่ือสารให้ผูอ่ื้นไดรั้บทราบถึงผลประโยชน์

ของกลยุทธ์ดา้นการเปล่ียนแปลงและเป็นผูจ้ดัเตรียมนวตักรรมต่างๆ และบทบาทสุดทา้ยคือ การ

เป็นนักกลยุทธ์ (Strategist) จะตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ถึงความตอ้งการขององคก์ารโดยการพฒันาความคิด

ริเร่ิมเก่ียวกบัธุรกิจขององคก์าร รวมทั้งตอ้งประเมินผลของผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มขึ้นดว้ย 

 

   บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามความคาดหวังของผู้บริหาร ระดับปานกลาง 

   ในระดบัความถ่ีความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีสอดคลอ้งกนั จาํนวนความเห็น 3-4 คร้ัง 

ไดแ้ก่ การเป็นผู้นําท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) จะทาํหนา้ท่ีเป็นผูส้ร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ เพื่อคอย

ช่วยเหลือสมาชิกขององค์การในการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน กาํหนดความสําคญัของกิจกรรมต่างๆ 

รวมถึงการนาํส่ิงเหล่าน้ีไปสู่แผนการปฏิบติังานดว้ย การเป็นนักส่ือสาร (Communicator) จะตอ้ง

เป็นผูใ้ห้สมาชิกในองคก์ารเกิดความต่ืนตวัและพร้อมท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพของตนเอง ซ่ึงจะ

สามารถทาํไดโ้ดยการสร้างความสัมพนัธ์แบบมุ่งลูกคา้ให้อยู่ในเชิงบวกและมีประสิทธิภาพ การ

เป็นผู้ประสานความร่วมมือการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ (Relationship Builder) คือการเป็น

ผูส้ร้างให้สมาชิกในองค์การเกิดความสัมพันธ์แบบมุ่งลูกค้า (Client Relationship) คือการทาํให้

สมาชิกในองค์การมีความเช่ือถือและพร้อมท่ีจะรับคาํแนะนาํจากนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย

ก ารพัฒ น าให้ ส ม าชิ ก ใน อ งค์ก ารเกิ ดทัก ษ ะก ารคิ ดแบ บ วิ เค ราะ ห์  ก ารเป็ น นั ก ส่ื อ ส าร 

(Communicator) จะต้องเป็นผูใ้ห้สมาชิกในองค์การเกิดความต่ืนตัวและพร้อมท่ีจะปรับปรุง

ประสิทธิภาพของตนเอง ซ่ึงจะสามารถทาํไดโ้ดยการสร้างความสัมพนัธ์แบบมุ่งลูกคา้ให้อยู่ในเชิง

บวกและมีประสิทธิภาพ 

 

   บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามความคาดหวังของผู้บริหาร ระดับน้อย 

   ในระดบัความถ่ีความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีสอดคลอ้งกนั จาํนวนความเห็น 2-4 คร้ัง 

ได้แก่การเป็นผู้เช่ือมโยงระบบ (System Linker) จะตอ้งเป็นผูช่้วยเหลือให้ฝ่ายแผนกและหน่วย

ต่างๆ ภายในองค์การทํางานร่วมกันได้อย่างสามัคคีในการมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งๆไว้โดยการ

สนบัสนุนให้เกิดการทาํงานเป็นทีมซ่ึงจะเป็นส่วนสาํคญัท่ีจะทาํใหส้มาชิกในองคก์ารทาํงานร่วมกนั

อย่างผ ส าน ก ลม กลื น  การเป็ น ผู้ป ระส าน ค วาม ร่วม มื อ  (Collaborator) จะต้องเป็ น ผู ้ท่ี มี

ความสามารถในการส่ือสารโดยจะตอ้งฟังและถามคาํถามท่ีเหมาะสมรวมทั้งสามารถนาํเสนอความ

คิดเห็นได้อย่างชัดเจน การเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem Solver) จะตอ้งเป็นผูพ้ยายามต่อสู้และช้ีให้

สมาชิกในองคก์ารเห็นถึงส่ิงท่ีเป็นปัญหา และเป็นผูก้ระตุน้ให้สมาชิกร่วมกนัแกปั้ญหา และเตรียม

วิธีการในการแกปั้ญหานั้นดว้ย 
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5.1.2. ในความคิดเห็นของผู้ถูกสัมภาษณ์ อะไรคือ บทบาทท่ีสําคัญของนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ต่อการพฒันาองค์กรและบุคลากร 

 

จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดใ้หค้วามคิดเห็นเก่ียวกบับทบาทท่ีสําคญัของนกัพฒันาทรัพยากร

มนุษยต่์อการพฒันาองคก์รและบุคลากร ว่านักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความสําคญักบัการพฒันา

องค์กรและบุคลากร ผู ้วิจัยได้นํามาจัดหมวดหมู่จากตารางท่ี 4.1 สรุปบทบาทของนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร (ภาคผนวก ค) ดงัตารางท่ี 5.2 สรุปผลบทบาทท่ี

สาํคญัของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อการพฒันาองคก์รและบุคลากร  

 

ตารางท่ี 5.2 

สรุปผลบทบาทท่ีสําคัญของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ต่อการพฒันาองค์กรและบุคลากร 

 

บทบาทท่ีสําคัญนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อการ

พฒันาองค์กรและบุคลากร 

จํานวนความถี่ของความคิดเห็นท่ีสอดคล้อง 

องค์กร บุคลากร 

การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 6 6 

การเป็นคู่คิดทางกลยทุธ ์(Strategic Partner) - - 

การเป็นผูเ้ช่ือมโยงระบบ (System Linker) - - 

ก าร เป็ น ผู ้ส ร้ าง ค ว าม สั ม พั น ธ์  (Relationship 

Builder) 
- - 

การเป็นผูป้ระสานความร่วมมือ (Collaborator) - - 

การเป็นนกัส่ือสาร (Communicator) 2 - 

การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) 2 2 

การเป็นนกักลยทุธ์ (Strategist) 2 2 

การเป็นผูแ้กปั้ญหา (Problem Solver) - 2 

 

   บทบาทท่ีสําคัญของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อการพัฒนาองค์กรและบุคลากร ระดับ

มาก ในระดบัความถ่ีความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ จาํนวนความเห็น 6 คร้ัง ไดแ้ก่ การเป็นผูน้าํท่ี

คอยช่วยเหลือ (Scout)  
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   บทบาทท่ีสําคัญของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อการพัฒนาองค์กรและบุคลากร ระดับ

น้อยถึงมาก ในระดบัความถ่ีความคิดเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์ ไดแ้ก่ 

การเป็นนกัส่ือสาร (Communicator)  

การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) 

การเป็นนกักลยทุธ์ (Strategist) 

การเป็นผูแ้กปั้ญหา (Problem Solver) 

 

5.1.3.   แนวโน้มทิศทางและการเปลี่ยนแปลงในบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน

และอนาคตจะเป็นอย่างไร 

ความเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัจากขอ้มูลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้ง

กนัและกล่าวถึงบทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เปล่ียนแปลงไปจากเดิมว่านกัพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์(HRD) ไม่ได้เป็นเพียงแค่นักจดัฝึกอบรม (Training) เท่านั้นแต่นักพฒันาทรัพยากรมนุษย์

จะตอ้งมีบทบาทในการบริหารจดัการองค์กรและบุคลากรมากขึ้นโดยการบูรณาการบทบาทของ

นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อนาํไปสู่การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

แนวโน้มทิศทางการเปล่ียนแปลงในอนาคตจากขอ้มูลการให้สัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์มี

ความเห็นสอดคลอ้งกันและกล่าวถึงแนวโน้มทิศทางการแปลงของบทบาทนักพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์นอนาคตว่า ปัจจุบนับทบาทของนกัจดัฝึกอบรมท่ีไดป้รับเปล่ียนมาเป็นนกัพฒันาทรัพยากร

มนุษย์เข้ามามีบทบาทในฝ่ายบริหารงานมากขึ้นนั้น ผูใ้ห้สัมภาษณ์จึงสรุปให้เห็นชัดเชนว่า ใน

อนาคตนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อาจจะเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีแยกตัวออกมาจาก ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นในส่วนของ ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายวิจยัและพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์นัน่หมายความว่า นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดกล

ยทุธ์ขององคก์รมากขึ้น 

 

5.2 อภิปรายผล 

 

 จากการสรุปรวบรวมผลการศึกษาจากความคิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมดผูศึ้กษามี

ความคิดเห็นวา่บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใดเ้ป็นเพียงแค่นกัจดัฝึกอบรมเพียงเท่านั้น

อย่างแน่นอน จากผลการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารท่ีให้สัมภาษณ์ให้ความคิดเห็นไปในทาํนอง

เดียวกนัถึงบทบาทท่ีคาดหวงักบันกัพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการทาํงาน ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีใหส้ัมภาษณ์ 

กล่าวว่านักพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งทาํงานเชิงรุกมากขึ้นและเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหาร
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จดัการมากขึ้น โดยบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร คือ การ

เป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) การเป็นคู่คิดทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) การเป็นนกักล

ยทุธ ์(Strategist)  

 บทบาทท่ีมีความสาํคญักบัการพฒันาองคก์รและบุคลากรนั้น ผูศึ้กษาสรุปตามผลการศึกษา

จากผูบ้ริหารท่ีให้สัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นว่านกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีบทบาทผูน้าํท่ี

คอยช่วยเหลือ (Scout)  

 แนวโนม้บทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใดนั้นผูศึ้กษาสรุป

ไดว้่า ความเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั คือ การเปล่ียนแปลงจากเดิมนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) 

เป็นเพียงแค่นกัจดัฝึกอบรม (Training) เท่านั้นแต่นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีบทบาทในการ

เขา้มามีส่วนในการเปล่ียนแปลง การวางกลยุทธ์ และบริหารจดัการองคก์รรวมไปถึงบุคลากรมาก

ขึ้ นการบูรณาการเพื่อนําไปสู่หนทางแห่งการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และแนวโน้มทิศทางการ

เปล่ียนแปลงในอนาคต คือ นักพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจจะเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีแยกตวัออกมา

จาก ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นในส่วนของ ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายวิจยั

และพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นัน่หมายความว่า นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเขา้มามีส่วนร่วมในการ

กาํหนดกลยทุธ์ขององคก์รมากขึ้น  

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

จากความเห็นของผูบ้ริหารท่ีให้สัมภาษณ์ได้เสนอแนวทางเพื่อให้นักพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์ชเ้ป็นตน้แบบในการปรับเปล่ียนแนวคิดและบทบาทเพื่อการเป็นนักทรัพยากรมนุษยดี์เด่น

แห่งประเทศไทย ผูศึ้กษารวบรวมและสรุปความคิดเห็นว่านักพฒันาทรัพยกรมนุษยต์อ้งกลบัมา

ทบทวนในบทบาทของตัวเองท่ีเป็นอยู่ ณ ปัจจุบัน ตรงตามความคาดหวงัของผูบ้ริหารข้างต้น

หรือไม่ การเป็นเพียงแค่บทบาทนักจดัฝึกอบรมในปัจจุบันคงไม่เพียงพอสําหรับการจะประสบ

ความสาํเร็จในการเป็นนกัพฒันาทรัพยากรมืออาชีพ และส่ิงสําคญัคงจะไม่สามารถตอบสนองความ

คาดหวงัของผูบ้ริหารท่ีมีต่อนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นการปรับเปล่ียนแนวคิดใหม่ทาํงานเชิง

รุกมากขึ้น ศึกษาเรียนรู้เคร่ืองมือในการบริหารงานเพิ่มขึ้น เพราะในปัจจุบนัโลกเปล่ียนแปลงไป

เคร่ืองมือต่าง ๆ ก็เปล่ียนแปลงไปดว้ย รู้จกัประยุกตใ์ช้ทฤษฎีท่ีเรียนมานาํมาปฏิบติัแบบบูรณาการ

ให้เหมาะสมกับองค์กรเพื่อให้เกิดการพฒันา เพราะ HRD ปัจจุบนั รู้เยอะ รู้มาก แต่ไม่ทาํ หรือทาํ

ไม่ได ้ HRD ตอ้งทบทวนหน้าท่ีบทบาทของตวัเองว่ามีความเขา้ใจในบทบาทนักพฒันาทรัพยากร

มนุษยม์ากแค่ไหนและไดป้ฏิบติัครบถว้นทุกกระบวนการหรือยงั การปรับเปล่ียนผูศึ้กษาคิดว่าไม่
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จาํเป็นตอ้งปรับเปล่ียนทั้งองค์กร แต่เพียงแค่การริเร่ิมทาํการปรับเปล่ียนจากหน่วยงานย่อยๆ ใน

องค์กรแลว้ค่อยขยบัไปสู่ทั่วองค์กร ดังนั้น HRD จะตอ้งคิดเชิงบวกกับองค์กรก่อนและกลา้ท่ีจะ

นาํเสนอความคิดและวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะนาํการเปล่ียนแปลงในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์ร 

ทาํให้นักพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริหารและสามารถพฒันา

องคก์รรวมถึงบุคลากรเพื่อสร้างผลผลิตให้กบัองค์กรอย่างสมบูรณ์แบบ ดงันั้นจากขอ้เสนอแนะ

ดงักล่าวมาขา้งตน้จึงถือเป็นแนวทางท่ีสาํคญัในการท่ีจะทาํให้นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดท้บทวน

บทบาทของตวัเองและเร่ิมปรับเปล่ียนบทบาทการทาํงานใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร 

 

5.4 ข้อจํากดัของการวิจัย 

 

 1) การเก็บขอ้มูลในการศึกษา ไม่สามารถเขา้ถึงผูบ้ริหารบางท่านไดเ้น่ืองจากผูบ้ริหารติด

ภาระกิจตอ้งเดินทางไปต่างประเทศในช่วงท่ีทาํการเก็บขอ้มูลการศึกษา 

  2) ระยะเวลาในการสัมภาษณ์มีจาํนวนจาํกดั ผูศึ้กษาตอ้งพยายามสรุปใจความสําคญัของ

ผูใ้หส้ัมภาษณ์เน่ืองจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดก้าํหนดเวลาในการสัมภาษณ์นอ้ย 

 

5.5 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 

 1) การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารท่ีไดรั้บ

รางวลันักทรัพยากรมนุษยดี์เด่น (Thailand Top 100 HR) ประจาํปี 2550 เท่านั้น ยงัไม่ครอบคลุม

ผูบ้ริหารในองค์กรทัว่ไป ดงันั้นผลการศึกษาจึงแสดงถึงความคิดของกลุ่มผูบ้ริหารท่ีไดรั้บรางวลั

เพียงกลุ่มเดียว เพื่อความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้นควรทาํการศึกษาโดยการสํารวจความคิดเห็นในเชิง

ปริมาณของผูบ้ริหารในองคก์รทัว่ไปดว้ย 

 2) ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรทาํการศึกษาและเก็บขอ้มูลในดา้นผลของการเปล่ียนแปลง

บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อการพฒันาองค์กรและบุคลากร เพื่อให้ทราบถึงความ

เหมาะสมของบทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์หลงัจากปรับเปล่ียนบทบาท มีส่วนช่วยให้

องคก์รบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายหรือไม ่
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ภาคผนวก ก. 

 

โครงการนักทรัพยากรมนุษย์ดีเด่นแห่งประเทศไทย 

(Thailand Top 100 HR) 

 

ข้อมูลท่ัวไป 

 

โครงการสรรหาและคดัเลือกนักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 

100 HR) จดัขึ้นโดยสถาบนัทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์เป็นคร้ังแรก เพื่อเชิดชูเกียรติ

ของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาหรือจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคคลต้นแบบในการ

บริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์และนาํไปสู่การสร้าง “ สังคมความรู้ดา้นทรัพยากรมนุษย ์” (HR 

Society) พร้อมกระตุน้ให้สังคมไทยตระหนักถึงคุณค่าของทรัพยากร “ บุคคล ” และมุ่งมัน่พฒันา

ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างแท้จริง โดยการสรรหานักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทยนั้น ได้

ดาํเนินการตั้งแต่วนัท่ี 15 ธันวาคม 2549 ซ่ึงมีผูผ้่านการพิจารณาจากคณะกรรมการคดัเลือก รวม

ทั้งส้ิน 45 ท่าน  

 

หลกัการและเหตุผล 

 

สถาบันทรัพยากรมนุษย ์เป็นสถาบนัวิจยัและฝึกอบรมพฒันาด้านทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ และเป็นแหล่งรวบรวมองคค์วามรู้ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัประเทศ 

ได้ตระหนักถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ จึงมีนโยบายและเป้าหมายท่ีจะ

รวบรวมองค์ความรู้ด้านทรัพยากรมนุษย์ จากผู ้บริหารท่ีเป่ียมความรู้ความสามารถในการ

บริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์และจดัสร้างกระบวนการเรียนรู้ โดยผ่านการถ่ายทอดความรู้และ

ประสบการณ์ให้เผยแพร่ไปอย่างกวา้งขวาง เพื่อพฒันากระบวนการเรียนรู้ของคนไทยให้สามารถ

ตอบสนองต่อการพฒันาประเทศได้อย่างย ัง่ยืน สถาบนัฯ จึงได้คดัสรรโครงการเพื่อสรรหาและ

รวบรวมนักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 100 HR) เพื่อยกย่องให้เป็น

บุคคลต้นแบบท่ีมุ่ งมั่นในงานบริหารและพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ และพร้อมท่ีจะนํา

ประสบการณ์ความรู้มาช่วยพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศ โดยการถ่ายทอดประสบการณ์ การ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM) และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) ให้เกิดขึ้นในวงกวา้ง ซ่ึง
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สถาบนัจะเก็บรวบรวมขอ้มูลความรู้เหล่าน้ีอยา่งเป็นระบบและทนัสมยั เพื่อใชเ้ป็นฐานขอ้มูลอา้งอิง 

และเป็นฐานขอ้มลูกลางในการบริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศต่อไป  

 

คุณสมบัติของผู้สมัครเข้ารับรางวัล 

 

1) เป็นผูบ้ริหารงานด้านทรัพยากรมนุษยข์ององค์การทั้งภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และ

เอกชน  

2) เป็นผูบ้ริหารระดบัสูง (CEO) ของหน่วยงานทั้งภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ท่ี

มีบทบาทในการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

3) มีประสบการณ์บริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์5 ปีขึ้นไป  

4) มีผลงานเด่นและหรือผลงานสร้างสรรคด์า้นทรัพยากรมนุษย ์ 

5) มีกิจกรรมเพื่อสังคมเก่ียวกบังานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ยอ้นหลงั 5 ปี  

6) มีความเช่ียวชาญพเิศษดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

7) มีวิสัยทศัน์ดา้นการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

8) มีความพร้อมและยินดีท่ีจะร่วมถ่ายทอด เผยแพร่ ประสบการณ์ความรู้ดา้นทรัพยากร

มนุษยเ์พื่อประโยชน์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ห่งประเทศไทยต่อไป  

 

หลกัเกณฑ์การพจิารณา คัดเลือกผู้เข้ารับรางวัล 

 

การพิจารณาคุณสมบติัของผูเ้ขา้รับรางวลั ประจาํปี 2550 จาํแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่ม

ประธานและกรรมการผูบ้ริหาร กลุ่มผูบ้ริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์และ กลุ่มนกัวิชาการและท่ี

ปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

1)   หลกัเกณฑก์ารพิจารณาผูส้มคัรเขา้รับรางวลัในกลุ่มประธานและกรรมการผูบ้ริหาร  

( CEO)  

       (1) เกณฑด์า้นกลยทุธ์ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ( Corporate HR Strategy)  

- มีการกาํหนด Vision & Mission ท่ีครอบคลุมในเร่ือง HR  

- Board of Director เห็นความสาํคญัดา้น HR  

       (2) เกณฑด์า้นผลงานท่ีบรรลุเป้าหมาย (Achievement)  

- ผลงานเชิงประจกัษ ์ 

- การบรรลุเป้าหมายดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 
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       (3) เกณฑ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและเพื่อสังคม 

(Strategy Implementation)  

- ความเช่ือมโยงกลยทุธ์องคก์ารกบักลยทุธ์ดา้น HR  

- การลงทุนในเร่ืองคน (Investment in People) โดยเห็นความสําคญัในเชิงนโยบาย

และกิจกรรม  

- การดาํเนินการแกปั้ญหาและป้องกนัปัญหาดา้น HR  

- ภาพลกัษณ์และจริยธรรมขององคก์ารดา้น HR  

 - กิจกรรมเพื่อสังคมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความรับผิดชอบของ

องคก์ารต่อสังคม (CSR)  

- การบริหารการเปล่ียนแปลง  

  2) หลกัเกณฑก์ารพิจารณาผูส้มคัรเขา้รับรางวลัจากกลุ่มผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์(HR 

Professional)  

  (1) เกณฑด์า้นกลยทุธ์ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ( Corporate HR Strategy)  

-  มีบทบาทและส่วนร่วมในการกระตุน้ใหอ้งคก์ารกาํหนดนโยบายทางดา้น HR  

-  มีความรู้ความสามารถในงานดา้น HR เป็นท่ียอมรับในวงวิชาชีพ  

เกณฑด์า้นผลงานท่ีบรรลุเป้าหมาย (Achievement)  

- ผลงานเด่นหรือผลงานสร้างสรรคด์า้น HR  

- ความเช่ียวชาญพิเศษดา้น HR  

  (2) เกณฑ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและเพื่อสังคม 

(Strategy Implementation)  

- ความเช่ือมโยงกลยทุธ์องคก์ารกบักลยทุธ์ดา้น HR  

- ผลกัดนัใหเ้กิดการลงทุนในเร่ืองคน (Investment in People)  

- จรรยาบรรณในกรอบวิชาชีพ HR  

- การบริหารแรงงานสัมพนัธ์  

- กิจกรรมเพื่อสังคมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

- การบริหารการเปล่ียนแปลง  

  3) หลักเกณฑ์การพิจารณาผูส้มัครเข้ารับรางวลัจากกลุ่มนักวิชาการและท่ีปรึกษาด้าน

ทรัพยากรมนุษย ์(HR Academic & Consultant)  

      (1) เกณฑด์า้นการสร้างองคค์วามรู้และคุณประโยชน์ต่อทรัพยากรมนุษย ์ 
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- การสร้างคุณประโยชน์ / องคค์วามรู้ใหม่ทางวิชาการ HR (Academic 

Contribution)  

- ผลงานดา้นการบริหารจดัการเป็นท่ีประจกัษ ์(Managerial Contribution)  

เกณฑด์า้นผลงานท่ีบรรลุเป้าหมาย (Achievement)  

- มีส่วนในการวิจยัและพฒันาดา้น HR  

- ความเช่ียวชาญในงาน HR อนัเป็นท่ีประจกัษ ์ 

      (2) เกณฑ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและเพื่อสังคม 

(Strategy Implementation)  

- กิจกรรมเพื่อสังคม การเสนอแนวคิดเชิงกลยทุธ์ดา้น HR สู่สังคม  

- มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ  

- มีภาพลกัษณ์ทางวิชาชีพท่ีดี  

- มีบทบาทในการช้ีนาํองคก์าร/สงัคมไปในทิศทางท่ีเหมาะสม 

- มีผลงานการนาํความรู้ดา้น HR ไปปรับใชเ้ป็นท่ีประจกัษ ์ 

- สามารถประยกุตท์ฤษฎีดา้น HR ใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์ร  
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ผนวก ข. 

 

แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง บทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามความคาดหวังของผู้บริหาร 

 

คําชี้แจง 

แบบสัมภาษณ์ชุดน้ีเป็นแนวทางเพื่อให้ท่านไดใ้ช้เป็นแนวทางเพื่อตอบคาํถามในการวิจยัเก่ียวกบั

เร่ืองความคาดหวงัของทา่นต่อบทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 

1) ตามความคาดหวงัของทา่นคิดวา่นกัพฒันาทรัพยกรมนุษย ์(HRD) ควรจะตอ้งมีบทบาทอะไรบา้ง  

............................................................................................................................................................. 

................................................................................................................ .............................................

2) ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ว่านักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) มีบทบาทสําคญัต่อการพฒันาองค์กร

และบุคลากร เพราะเหตุใด 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

3) ในความคิดเห็นของท่านบทบาทนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) ในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลง

ไปจากเดิมอยา่งไร และทา่นคิดวา่แนวโนม้ในอนาคตจะเป็นไปในทิศทางใด 

............................................................................................................................................................ . 

.............................................................................................................................................................

4) จากการท่ีท่านได้รับรางวลันักทรัพยากรมนุษยดี์เด่นแห่งประเทศไทย (Thailand Top 100 HR) 

ประจาํปี พ.ศ. 2550 ท่านมีแนวทางเพื่อเป็นตน้แบบให้กบันกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์“HRD” นาํไป

ปฎิบติัใหไ้ดรั้บความสาํเร็จไดอ้ยา่งไร  

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

5) ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ค. 

 

ตารางท่ี 4.1 

สรุปบทบาทของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามความคาดหวังของผู้บริหาร 

 

กลุ่มประธานและกรรมการผู้บริหาร 

หัวข้อคําถาม สมพงษ์ เผอญิโชค,วรพงษ์  รวิรัฐ 

ตามความคาดหวงัของท่านคิดว่า

นักพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ (HRD) 

ควรจะตอ้งมีบทบาทอะไรบา้ง 

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 

• การเป็นคู่คิดทางกลยทุธ ์(Strategic Partner) 

• การเป็นผูเ้ช่ือมโยงระบบ (System Linker) 

• การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ ์(Relationship  

Builder) 

• การเป็นผูป้ระสานความร่วมมือ (Collaborator) 

• การเป็นนกัส่ือสาร (Communicator) 

• การเป็นนกักลยทุธ์ (Strategist) 

• การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) 

ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่านักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์(HRD) มีบทบาท

สําคัญต่อการพัฒนาองค์กรและ

บุคลากร เพราะเหตุใด 

 

เห็นดว้ย  

บทบาทท่ีคิดวา่มีความสาํคญัต่อการพฒันาองคก์รนั้นมีดงัน้ี 

• การเป็นนกัส่ือสาร (Communicator) 

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 

บทบาทท่ีคิดวา่มีความสาํคญัต่อการพฒันาบุคลากรนั้นมีดงัน้ี 

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout)  
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

กลุ่มผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ 

หัวข้อคําถาม ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, นิพนธ์ สุรพงษ์เจริญ  

ตามความคาดหวงัของท่านคิดว่า

นักพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ (HRD) 

ควรจะตอ้งมีบทบาทอะไรบา้ง 

 

 

 

ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

• การเป็นคู่คิดทางกลยทุธ ์(Strategic Partner) 

• การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ ์(Relationship  

Builder) 

• การเป็นนกัส่ือสาร (Communicator) 

• การเป็นนกักลยทุธ์ (Strategist) 

• การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) 

 

ความเห็นไม่ท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

ณฐัวุฒิ พงศสิ์ริ  

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 

นิพนธ์ สุรพงษเ์จริญ 

• การเป็นผูแ้กปั้ญหา (Problem Solver) 

• การเป็นผูเ้ช่ือมโยงระบบ (System Linker) 

ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่านักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์(HRD) มีบทบาท

สําคัญต่อการพัฒนาองค์กรและ

บุคลากร เพราะเหตุใด 

 

เห็นดว้ย  

บทบาทท่ีคิดวา่มีความสาํคญัต่อการพฒันาองคก์รนั้นมีดงัน้ี 

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 

• การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) 

บทบาทท่ีคิดวา่มีความสาํคญัต่อการพฒันาบุคลากรนั้นมีดงัน้ี 

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 

• การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) 

• การเป็นผูแ้กปั้ญหา (Problem Solver)  
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

กลุ่มนักวิชาการและท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ 

หัวข้อคําถาม ณรงวิทย์ แสงทอง, อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ 

ตามความคาดหวงัของท่านคิดว่า

นักพัฒนาทรัพยกรมนุษย์ (HRD) 

ควรจะตอ้งมีบทบาทอะไรบา้ง 

 

 

 

ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

• การเป็นผูมี้อาํนาจในการชกัจูง (Influencer) 

 

ความเห็นไม่ท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

ณรงวิทย ์แสงทอง 

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 

• การเป็นผูป้ระสานความร่วมมือ (Collaborator) 

• การเป็นนกักลยทุธ์ (Strategist) 

• การเป็นผูแ้กปั้ญหา (Problem Solver) 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ 

• การเป็นคู่คิดทางกลยทุธ ์(Strategic Partner) 

ท่านเห็นด้วยหรือไม่ว่านักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์(HRD) มีบทบาท

สําคัญต่อการพัฒนาองค์กรและ

บุคลากร เพราะเหตุใด 

 

ความเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 

บทบาทท่ีคิดวา่มีความสาํคญัต่อการพฒันาองคก์รนั้นมีดงัน้ี 

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 

• การเป็นนกักลยทุธ์ (Strategist) 

บทบาทท่ีคิดวา่มีความสาํคญัต่อการพฒันาบุคลากรนั้นมีดงัน้ี 

• การเป็นผูน้าํท่ีคอยช่วยเหลือ (Scout) 

• การเป็นนกักลยทุธ์ (Strategist) 

 

ณรงวิทย ์แสงทอง 

ความเห็นเพิ่มเติม ตอ้งมีบทบาทนกัวิจยั  
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ภาคผนวก ง. 

 

รายช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ 

 

ผู้ให้สัมภาษณ์กลุ่มประธานและกรรมการผู้บริหาร 

1.  นายสมพงษ ์ เผอิญโชค 

ตาํแหน่ง กรรมการผูจ้ดัการ  

บริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จาํกดั (มหาชน) สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 12 กุมภาพนัธ์ 2552 

2. นายวรพงษ ์ รวิรัฐ  

ตาํแหน่งอดีตผูอ้าํนวยการทรัพยากรมนุษย ์ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่งผช.กรรมการผูจ้ดัการ 

บริษทั โอสถสภา จาํกดั  สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 27 มกราคม 2552 

 

ผู้ให้สัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ 

1. ดร.ณัฐวุฒิ  พงศสิ์ริ  

ตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล  

บริษทั Chevron Thailand Exploration & Production Ltd. สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 30 มกราคม 2552 

2. นายนิพนธ์  สุรพงษรั์กเจริญ  

ตาํแหน่งรองประธานสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย และ สถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถ

มนุษย ์ ปัจจุบนัคณะกรรมการบริหารบางจาก สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 30 มกราคม 2552  

 

ผู้ให้สัมภาษณ์กลุ่มนักวิชาการและท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ 

1.   นายณรงควิ์ทย ์ แสนทอง  

ตาํแหน่งกรรมการผูจ้ดัการ  

บริษทั พีเพิล แวลูว ์จาํกดั  สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 27 มกราคม 2552 

3.   นางสาวอาภรณ์  ภู่วิทยพนัธุ์  

ผูอ้าํนวยการสถาบนั เอเอ เอชอาร์ โซลูชนั  

สถาบนั เอเอ เอชอาร์ โซลูชนั สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 2 กุมภาพนัธ์ 2552 
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ภาคผนวก จ. 

จดหมายขอเกบ็ข้อมูล 
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ประวัติผู้เขียน 

 

ช่ือ - สกุล   นายสันติทตั ไพใหม ่

วัน เดือน ปีเกดิ   26 กรกฎาคม 2525 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน   259/18 หมู่บา้นยคุลรัตน์ แขวงทบัยาว เขตลาดกระบงั  

กรุงเทพมหานคร 10520 

ประวัติการศึกษา  

 พ.ศ. 2547  ปริญญาตรีบริหารธุรกิจ (บริหารทรัพยากรมนุษย)์ 

    มหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย ์

 พ.ศ. 2550  เขา้ศึกษาต่อปริญญาโทหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต 

    สาขาวิชาการจดัการอุตสาหกรรม 

    มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  

ตําแหน่งและสถานท่ีทํางานในปัจจุบัน 

  พ.ศ. 2551-ปัจจุบนั ผูจ้ดัการสรรหาและแผนกทรัพยากรบุคคล 

     บริษทั โกลเดน้ สไตล ์อินทีเรีย ดีไซน์ จาํกดั 

     53/4-5 หมู่ 3 เฉลิมพระเกียรติ ร. 9 ซ. 14 แขวงหนองบอน 

     เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร 10250 
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