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ผูบริหารสถานศึกษา 
 1. ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 
  ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กลาผจัญ, และสัมมา รธนิธย (2545, หนา 244) กลาววา 
ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ทําหนาที่เปนหัวหนาของครู อาจารย และใชความรู
ความสามารถดําเนินงานของสถานศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จ 
  ณภัทร ชินวงศ (2545, หนา 13) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่เปน
หัวหนาหรือผูนําที่มีอํานาจที่มีอยูใหบุคลากรในสถานศึกษาไดปฏิบัติงานอยางเต็มความรู
ความสามารถเต็มศักยภาพเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 
  กุลกาญจน มลิเกตุ (2546, หนา 10) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนหัวหนา เปนผูนํา เปนผูที่ใชความรูความสามารถ พยายามจูงใจ
ใหบุคคลอ่ืนในสวนของสถานศึกษาปฏิบัติงานใหดี ใหบรรลุวัตถุประสงค 
  วิโรจน สาระรัตนะ (2547, หนา 3) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคล
ที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  วิทยา ประชากุล (2548, หนา 12) ไดกลาววา ผูบริหารการศึกษา หมายถึง 
บุคลากรวิชาชีพที่ รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาตั้ งแตการศึกษาปฐมวัยจนถึง
ระดับอุดมศึกษาที่ต่ํากวาปริญญา โดยการนําใหสถานศึกษาใหบรรลุสําเร็จตามภารกิจและ
บทบาทหนาที่ขององคการ ตองอาศัยความรูความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะใช
กระบวนการบริหารที่เนนการมีสวนรวมของบุคลากรและองคการทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษา 
  ปราณ ีริ้วทอง (2550, หนา 12) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ใช
ศิลปะและวิธีการตางๆ ในการปฏิบัติงานดวยความสามารถ โดยเปนผูนําทางวิชาการและ
ประสานงานกับผูรวมงาน ในการจัดการศึกษาใหองคการประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนที่ยอมรับทั้งในองคการภายในและภายนอกสถานศึกษา 
  กรีนนี่ (Greene, 1992, pp. 16 – 18) กลาววา ผูบริหาร หมายถึง ผูมีบทบาทที่
ตางกันออกไป ไมวาจะอยูในสํานักงาน หนวยงาน หรือในโรงเรียนจะเปลี่ยนบทบาทไปตาม
สถานการณสําหรับผูบริหารโรงเรียนตองทําหนาที่เปนทั้งผูตองคอยควบคุม ดูแล และ
บริหารงานภายในโรงเรียนใหครอบคลุมทุกดานแลวยังตองคํานึงถึงความสอดคลองกับนโยบาย
ของหนวยเหนือ โดยใชความสามารถสวนบุคคลในการบริหารงานที่จะสรางบรรยากาศการ
ทํางานใหทุกคนยอมรับ ศรัทธา และสงผลใหผูรวมงานมีความมุงมั่นทํางานอยางเต็มศักยภาพ
ได ตองครอบคลุมอยางละเอียดและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
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  แคมเบล (Campbell, 1998, pp. 2-3) ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่มี
ความสําคัญตอความสําเร็จของ องคการเปนอยางมาก เพราะเปนผูที่ทําใหองคการมีชีวิตชีวา
และสามารถที่จะดํารงอยูได นอกจากนี้ผูนํายังชวยพัฒนาองคการใหไปในทิศทางใหมๆ ที่
องคการตองการจะมุงไปในทิศทางนั้นได 
  คอนเจอร (Conger, 1999, p.79) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ทํา
หนาที่ของผูนําทางการศึกษาในการวางนโยบายในเรื่องโปรแกรมทางการศึกษา และ
กระบวนการสอน บุคลากร นักเรียน ครูอาจารย การเงินและงานธุรการตางๆ 
  แรมเรเยอร (Ramseyer, 2002, p. 21) ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่มี
บทบาทสําคัญใน การสรางเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคเปนสัญลักษณของความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันของ สังคม เปนผูที่จะนํากลุมใหพนจากความทุกขยากขจัดความขัดแยงที่เกิดข้ึนใน
กลุม และฟนฝา อุปสรรคตางๆ จนสามารถบรรลุผลตามเปาหมายของสังคมที่วางไวอยางมี
ประสิทธิภาพ และ มีประสิทธิผล 
  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษา รอง
ผูอํานวยการสถานศึกษา หรือผูที่รักษาการในตําแหนง หรือผูไดรับการแตงตั้งมอบหมายให 
ปฏิบัติหนาที่  ในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาลพบุรี 
 2.  ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
  ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กลาผจัญ, และสัมมา รธนิชย (2545, หนา 1) ไดกลาววา
ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูมีบทบาทสําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร 
โดยเฉพาะในองคกรภาคเอกชนนั้น เห็นไดชัดวาความอยูรอดขององคกรข้ึนอยูกับผูบริหาร เปน
สําคัญ ดังนั้นภาคเอกชนไมวาจะเปนเรื่องการเงินธนาคาร การบริหารธุรกิจ การคา  
การอุตสาหกรรม รวมทั้งการศึกษาเอกชนตั้งแตอนุบาลถึงอุดมศึกษา จึงตองสรรหาผูบริหารที่มี
ฝมือหรือมีความสามารถสูง เพ่ือความสําเร็จในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  สุทธินันท พรหมสุวรรณ (2546, หนา 33) ไดกลาววา ความสําคัญของผูบริหาร
สถานศึกษาหรือผูนําอยูที่แนวทางในการกําหนดวิสัยทัศนขององคการ กําหนดเปาหมาย คุณคา 
ความเชื่อ กลยุทธขององคการรวมกัน ซึ่งจะเปนแนวทางใหสมาชิกนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
เพ่ือเสริมสรางความแข็งแกรงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการโดยรวม 
  ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 4) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนตัวจักร
สําคัญที่ทําใหสถานศึกษามีประสิทธิผลสูง ภาวะผูนําเปนความสามารถของผูบริหารที่ใชอิทธิพล
โนมนาว ชักจูงเปลี่ยนแปลงการกระทําของบุคคลและใหกลุมสามารถรวมพลังชวยกันทํางาน
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
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  สินธร คําเหมือน (2550, หนา 16) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญใน
การบริหารจัดการศึกษา คือ เปนผูรับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษา ซึ่งตองอาศัยความรู
ความเขาใจ ตลอดจนคุณลักษณะหลายประการมาเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการ 
  สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หนา 14) กลาววา การบริหารกิจการหรืองานใดให
ประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย จําเปนตองมีผูบริหาร ผูนําหรือหัวหนา เพ่ือทําหนาที่ใน
การวางแผน จัดองคการ ควบคุมดูแลและจูงใจหรือนําผูใตบังคับบัญชาใหทํางานลุลวงตาม
เปาหมาย โดยองคการทุกประเภทจําเปนตองมีผูบริหาร ผูนําหรือหัวหนา 
  เกอรลอฟท (Gerloft, 1995, p. 179) กลาววา ในการบริหารงานโรงเรียนผูบริหาร
ควรมีแนวทางในการพัฒนาและใชอํานาจ ดังนี้ 1) ความจําเปนของผูบริหารในการที่จะพัฒนา
แหลงพลังอํานาจที่กําหนดมาใหเปนสิ่งสําคัญมากที่สุดในการบริหารขององคกร เชน องคการ
คนสวนมากยังตองข้ึนอยูกับคนภายนอกควบคุมโดยตรงเพ่ือใหงานสําเร็จ 2) เมื่อกาวหนาไปใน
องคการ ผูบริหารควรตัดสินใจไดวาใครคือผูที่มีพลังอํานาจแทจริง และ 3) เมื่อไดทราบวาใครมี
พลังอํานาจแลวจะตองตัดสินใจตอไปวา บุคคลนี้เปนคนประเภทไหน การศึกษาระดับไหน 
สถานภาพทางสังคมและครอบครัวเปนอยางไร 
  เชลเดรก (Sheldrake, 1996, p.3) กลาววา การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
สถานศึกษา ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนนั้น สิ่งสําคัญที่สุดคือกระบวนการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรที่มีความรูและความสามารถ แตสิ่งเหลานี้จะไมมีประโยชนถาผูบริหาร
สถานศึกษาไมมีความสามารถในการบริหาร 
  เคนเนทส, และเจน (Kenneth, & Jane, 2000, p.103, 79) กลาววา ผูบริหาร
สถานศึกษา ควรจะทําหนาที่ของผูนําทางการศึกษาในการวางนโยบายในเรื่องโปรแกรมทาง
การศึกษา และกระบวนการสอน บุคลากร นักเรียน ครูอาจารย การเงินและธุรการตางๆ 
  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูมีบทบาทสําคัญย่ิงตอสถานศึกษา ผูบริหาร
ตองมีความสามารถในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการเปนผูนํา ใชอํานาจหนาที่จูงใจและ
ความเลื่อมใสศรัทธาจากผูรวมงานและบุคคลทั่วไป ที่จะรวมมือในการทํางานและพัฒนาองคการ
ใหสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.  บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
  อุทัย บุญประเสริฐ (2543, หนา 32) ไดกลาววา บทบาทของผูบริหารการศึกษามี
หนาที่ดูแล เฝาระวังและจัดการใหสถานศึกษาดําเนินการไปตามเปาหมาย ปฏิบัติตามคําสั่งและ
ควบคุมบุคลากรและทรัพยากรใหเปนไปตามกฎระเบียบ เปนผูกระตุนและชักนําการใชกําลังคน 
เปนผูพัฒนาทรัพยากรและเปนผูพัฒนาเปาหมายใหมๆ ของสถานศึกษา โดยสรางความสัมพันธ
ความรวมมือกับฝายตางๆ และแสวงหาทรัพยากรจากภายนอกมาสนับสนุนการจัดการศึกษา 
 



 

13

  วิโรจน สารรัตนะ, และสัมพันธ พันธพฤกษ (2545, หนา 25) ไดกลาววา บทบาท
ของผูบริหารสถานศึกษา มีหนาที่พัฒนาไปสูความเปนโรงเรียนในสภาพนั้น โดยจะตองเปนผูมี
วิสัยทัศนในเชิงพัฒนา จะตองสรางโรงเรียนใหเปนชุมชนที่ประสบความสําเร็จ จะตองสราง
จิตสํานึกความเปนชุมชนจะตองใหความสําคัญกับมาตรฐานและการประเมินผล การจัดการเรยีน
การสอน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การจูง ใจ การสรางความมี พันธะและการจัด
สภาพแวดลอมการทํางานของคร ูและการมุงสูกระบวนการเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
  พิภพ วชังเงิน (2547, หนา 310) ไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษาวาประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 1) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล เชน บทบาท 
ในการเปนตัวแทนองคการ บทบาทความเปนผูนํา และบทบาทในการติดตอ 2) ดานสารสนเทศ 
เชน บทบาทในการติดตามขอมูลขาวสาร บทบาทในการกระจายขอมูลแกสมาชิกในองคการและ
บทบาทในการประชาสัมพันธองคการแกบุคคลภายนอก 3) การตัดสินใจ เชน บทบาทในการ
เปนผูประกอบการและปรับปรุงการทํางานขององคการ บทบาทในการเจรจาติดตอประสานงาน 
บทบาทในการเปนผูจัดสรรทรัพยากร และบทบาทในการเปนผูแกปญหา 
  วิรัช สงวนวงศวาน (2547, หนา 3) ไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษาไว 10 ประการ ดังนี้ 1) เปนหัวโขน รับแขก แจกของ รองเพลง เปดงาน ปดงาน 2) 
เปนผูนํา จูงใจ สงเสริม พัฒนาผูใตบังคับบัญชา 3) เปนผูประสานงานทั้งภายในและภายนอก
องคการ 4) เปนผูรับขอมูล เก็บรวบรวม ติดตามขอมูลทั้งภายในและภายนอกองคการ 5) เปนผู
เผยแพรขอมูลใหกับพนักงานและหนวยงานตางๆ ในองคการ 6) เปนผูประกอบการแสวงหา
โอกาสเริ่มงานใหมๆ พิจารณางานเปนปจจุบัน 7) เปนผูแกไขความขัดแยง ทั้งภายในองคการ
และภายนอกกับองคการ 8) เปนผูจัดสรรทรัพยากรใหกับหนวยงานตางๆ ภายในองคการ 9) 
เปนผูเจรจาตอรองในทุกระดับพนักงาน คูสัญญา รวมทั้งกับองคการอ่ืนๆ 
  สุวรรณชัย ทองคํา (2549, หนา 8-13) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจําเปน
จะตองปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ตามมาตรฐานวิชาชีพทาง
การศึกษา ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะและคุณภาพการบริหารสถานศึกษาที่คุรุสภากําหนดไว
สําหรับผูบริหารสถานศึกษาประพฤติปฏิบัติ ดังนี้ 1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการ
พัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา 2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิด
ข้ึนกับการพัฒนาของบุคลากรผูเรียน 3) มุงมั่นพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็ม
ศักยภาพ 4) พัฒนาแผนงานขององคกรใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง  5) พัฒนาและใช
นวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงข้ึนเปนลําดับ 6) ปฏิบัติงานขององคกรโดย
เนนผลถาวร 7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ 8) ปฏิบัติตนเปน
แบบอยางที่ดี 9) รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอ่ืนอยางสรางสรรค 10) แสวงหาและใชขอมูล
ขาวสารในการพัฒนา 11) เปนผูนําและสรางผูนํา และ12) สรางโอกาสในการพัฒนาได  
ทุกสถานการณ 
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  สินธร คําเหมือน (2550, หนา 20) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองแสดง
บทบาทในการใหการสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนการสอนของครู มีสวนรวมในการใช
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การนิเทศติดตามผล การแกปญหาและการตัดสินใจการ
เสริมสรางขวัญกําลังใจ การประชาสัมพันธซึ่งมีผลทําใหการจัดการเรียนการสอนของครู  มี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน และทําใหองคการสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
  กอรตัน (Gorton, 1996, p.71) ไดกําหนดบทบาทของผูบริหารโรงเรียนไว  
6 ประการ คือ 1) เปนผูจัดการไดแก การคาดหวังวาผูบริหารโรงเรียนจะตองเปนผูจัดทํา จัดทํา
โครงการบริหาร โดยกําหนดหนาที่ตําแหนงงานตางๆ ประสานงานทรัพยากรที่เปนมนุษยและที่
มิใชมนุษยเขาดวยกันเพ่ือใหเปาหมายของหนวยงานบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ 2) เปนผูนํา
ทางการศึกษา 3) เปนผูมีวินัยและรักษาวินัย บทบาทของครูใหญในเรื่องระเบียบวินัยนับวาเปน
บทบาทที่สําคัญที่สุดของผูบริหารโรงเรียนในสายตาของผูปกครองและนักเรียน 4) มีมนุษย
สัมพันธ สามารถสรางสภาพแวดลอมในโรงเรียนได 2 ประการ คือ การสรางขวัญใหแกบุคลากร
ในโรงเรียน และสภาพในโรงเรียนจะเต็มไปดวยการอยูรวมกันอยางมนุษย 5) เปนผูริเริ่ม ใหมี
การเปลี่ยนแปลงตางๆ เพ่ือความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงแผนงานหรือกําหนดเก่ียวกับ
การศึกษาของโรงเรียน เพ่ือสนองความตองการของผูเรียนมากที่สุด 6) เปนคนกลางที่จะขจัด
หรือประสานงานในเรื่องขัดแยงตางๆ ผูบริหารโรงเรียนตองกลาเผชิญปญหาขัดแยงตางๆ ที่
เก่ียวกับคร ูนักเรียน ผูปกครองและชุมชน ผูบริหารจะตองยึดมั่นในความเปนกลาง รักษาความ
เที่ยงตรง การแสดงบทบาทหนาที่ของผูนํา เปนการแสดงใหเห็นพฤติกรรมของผูนําซึ่งเปนที่
คาดหวังของผูตามและเปนที่ตองการของกลุม ซึ่งข้ึนอยูกับเปาหมายและวัฒนธรรม ที่ปฏิบัติอยู
ในสังคมนั้นๆ 
  เคนเนทส, ลัวดอน, และเจน, ลัวดอน (Kenneth, Laudon, & Jane, Laudon, 
2000, p.103) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทของกลุมและ
กิจกรรม โดยแบงออกเปน 3 กลุมใหญ คือ 1) บทบาทดานบุคคล ไดแก บทบาทดานการเปน
หัวหนาองคการและเปนผูนําของหมูคณะ 2) บทบาทในดานขอมูลสารสนเทศ ไดแก บทบาทใน
การเปนศูนยกลางของระบบประสาทขององคการ อันประกอบดวยการรับขอมูลขาวสารที่เปน
ปจจุบันและเปนรูปธรรมมากที่สุด และ 3) บทบาทในการตัดสินใจ ไดแก บทบาทในการเปนผูมี
ความคิดสรางสรรคกิจกรรมใหมๆ เปนผูจัดการกับปญหาอุปสรรคตางๆ เปนผูขจัดความขัดแยง
ระหวางกลุมตางๆ ภายในองคการ 
  สรุปไดวาบทบาทผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทหนาที่สําคัญในการบริหาร
สถานศึกษา โดยเปนผูกําหนดทิศทาง แผนงานนโยบาย การจัดการทรัพยากร สรางขวัญ
กําลังใจ ประสานงานกับบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคการเพ่ือใหงานขององคการบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 1. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  บดินทร วิจารณ (2546, หนา 5) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนุษย  ใหสามารถทันกับการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ทั้งในและนอกองคการ เพ่ือชวยเสริมสรางความเจริญเติบโตของทรัพยากร
มนุษย และขององคกรในปจจุบันและอนาคตการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการจัดดําเนินการ
ใหพนักงานไดรับประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่งในอันที่จะนํามาซึ่งการ
ปรับปรุงความสามารถในการทํางานและสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน และยังหมายถึง
การเรียนรูจากประสบการณ  ( learning experience) ที่ เ กิด ข้ึนในชวงเวลาที่ กําหนด
เฉพาะเจาะจงและไดรับการออกแบบที่จะนําไปสูความเปนไปไดของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
  เสาวลักษณ นิกรพิทยา (2546, หนา 167)กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง การพัฒนาดานทักษะ ความรู เจตคติและบุคลิกภาพซึ่งนอกจากจะไดจากการจัด
โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว อาจไดจากการขยายโครงการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ยังเปนกระบวนการเสริมสรางใหบุคลากรกาวหนาในหนาที่การงาน เชน กอใหเกิดความสัมพันธ
อันดีระหวางบุคคลกับองคการ ชวยใหบุคลากรสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและ
สภาพการณในองคการไดดี 
  อนัตตา ชาวนา (2546, หนา 11) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการดําเนินงานที่มุงสงเสริม เพ่ิมพูนทักษะความรู ความเขาใจ และความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบใหบรรลุผลตามที่หนวยงานตองการและมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน
กวาเดิม โดยวิธีการดําเนินการที่หลากหลาย เชน การฝกอบรม การศึกษาตอ 
  พนัส หันนาคินทร (2546, หนา 175) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
หมายถึง ความเจริญพัฒนา ความกาวหนา สวนคําวา บุคลากร (personnel) หมายถึง คนที่
ทํางานในหนวยงานตางๆ ทุกระดับ ดังนั้น จากความหมายของ การพัฒนา (development) และ
คําวา บุคลากร (personnel) เมื่อรวมกันเปน การพัฒนาบุคลากร (personnel development) จึง
มีความหมายวา การทําใหคนที่ทํางานมีคุณภาพ และประสิทธิภาพในการทํางานดีกวาเดิม 
  เอกชัย ก่ีสุขพันธ (2547, หนา 126) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง
การดําเนินการตางๆ เพ่ือชวยพัฒนาความรู ความสามารถ ความชํานาญของบุคลากรใหมี
สมรรถภาพในการทํางานดีข้ึน 
  จีระ หงสลดารมภ (2547, หนา 23) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง
การวางแผนลวงหนาเก่ียวกับเจาหนาที่ขององคการเปนรายบุคคล ใหมีความพรอมที่จะทํางาน
ในหนาที่ใหไดผลดีแกองคกรมากที่สุด ความพรอมในที่นี้ หมายความวา องคกรจะตองดูแลให
บุคลากรมีกําลังกาย กําลังใจมีสติปญญาความรู ความสามารถ และทุมเทพลังทั้งหมดที่มีอยู
ใหกับงานในหนาที่ของตนเองจนไดรับผลสําเร็จมากที่สุด 
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  โกวิทย กังสนันท (2548, หนา 49) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การลงทุน (an investment) เพ่ือคาดหวังผลสําเร็จในอนาคต ซึ่งการลงทุนในดานนี้ครอบคลุม
ทั้งในดานการพัฒนาและบํารุงรักษาระดับความรู ทักษะที่เหมาะสม และการปรับทัศนคติและ
พฤติกรรมใหสอดคลองกับลักษณะงาน รวมทั้งการสรางแรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศการ
ทํางานและวัฒนธรรมองคกรใหมากที่สุดเทาที่จะมากได นอกจากนี้หลักการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยดังกลาวควรไดรับการปรับใชกับบุคคลในทุกระดับขององคกร คือ ตั้งแตผูบริหารระดับสูง 
(executive) จะถึงพนักงานเขาใหม 
  กมล อดุลยพันธ (2548, หนา 1) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ทีทักษะในการทํางานดี
ข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน หรือ
อีกนัยหนึ่งเปนกระบวนการที่ตองทําตอเนื่องกันตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองคกรเพราะ
วิทยาการ และเทคนิคในการทํางานไดพัฒนา และเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทําใหหนาที่และ
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานจําเปนตองเปลี่ยนไปดวย จึงตองมีการพัฒนาบุคลากรใหทัน
กับการเปลี่ยนแปลง 
  พยอม วงศสารศรี (2548, หนา 16) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การ
ดําเนินการเพ่ิมพูนความรูความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมี
คุณภาพ ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจขององคกร 
  เสาวลักษณ สุขวิรัช (2548, หนา 12) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลไดแก  การเปลี่ยนแปลงความรู 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตางๆ ซึ่งจะ
ครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาใหทุกคน และทุกระดับไดมีความรู ความสามารถมีทักษะ
และทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคม และประเทศชาติ รวมไปถึงการฝกอบรม การสอนงาน 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหรือแมแตกระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย 
  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา 6) กลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง การจัดประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาที่กําหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสให
บุคลากรในองคการมีสมรรถนะสูงข้ึน สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดเปนผลดี อัน
เปนผลตอการเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคการ 
  จักร อินทรจักร, และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548, หนา 42) กลาววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยน
ผูปฏิบัติงานใหมีความรู มีความเขาใจ ทักษะในการทํางาน และทัศนคติ ใหเอ้ืออํานวยตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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  กิตินารถ เฟองฟุง (2548, หนา 11) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรนั้นเปนกระบวนการที่ดําเนินการอยางเปนระบบ
ในการเปลี่ยนแปลงปรับปรุง และเพ่ิมพูนเพ่ือใหบุคลากรมีทักษะ ความรู  ความสามารถ 
ตลอดจนคุณธรรม คานิยม และเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหดีข้ึนอยางมี
ประสิทธิภาพอันกอใหเกิดความกาวหนาตอตนเองและประโยชนตอหนวยงานสังคม 
ประเทศชาติทั้งในปจจุบันและในอนาคต 
  ดนัย เทียนพุฒ (2549, หนา 23) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการตอเนื่องที่ทําใหคนมีความรูความสามารถทั้งกําลังกาย กําลังความคิด มีขีด
ความสามารถสูงข้ึนในทุกๆ ดาน อันจะเปนประโยชนตอตนเอง ครอบครัว สังคม และ
ประเทศชาติโดยเปาหมายที่แทจริงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูที่การใชทรัพยากรมนุษย
ที่พัฒนาแลวใหไปปฏิบัติภารกิจ งานตางๆ เพ่ือการพัฒนาประเทศตอไป 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2549, หนา 16) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการดําเนินงานที่สงเสริมให บุคลากรเพ่ิมความรู และทักษะ มีพฤติกรรมการทํางานที่
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเปนการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 
  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549, หนา 27) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง กระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมีเปาหมาย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรู 
โดยการฝกอบรมการศึกษาและการพัฒนา เปนการเพ่ิมความรูและศักยภาพในการทํางาน
รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบใหเกิดประโยชน
สูงสุดแกองคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงข้ึน 
  กรรณิกา เจิมเทียนชัย (2549, ยอหนา 2) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง กระบวนการดําเนินงานที่สงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมความรูและทักษะ มีพฤติกรรมการ
ทํางานที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเปนการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  แฮรี,่ และโบวิน (Harry, & Bowin, 1996, p. 4) ไดใหคํานิยามการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไวอยางสมบูรณวา คือ การบริหารกิจกรรมที่ดําเนินการเพ่ือดึงดูด (attract) พัฒนา 
(develop) และการธํารงรักษา (maintain) กําลังคนใหปฏิบัติไดผลงานสูงสุด (high-reforming 
workforce) รวมไปถึงการมุงสูความเปนเลิศขององคกร (corporate excellence) โดยผสมผสาน
ความตองการ ความเจริญรุงเรืองและการพัฒนาบุคคลกับเปาหมายขององคกร 
  มันด, และนอ (Mondy, & Noe, 1996, p. 4) ไดใหความหมายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development: HRD) ไววาคือ การใชทรัพยากรมนุษยให
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร และกลาวเพ่ิมเติมวาผูบริหารทุกระดับตองเก่ียวของกับการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
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  เดสิมอน, เวอรเนอร, และแฮรริส (Desimone, Werner, & Harris, 2002, p. 60) 
กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ หมายถึง กิจกรรมการวางแผนอยางเปนระบบ 
เพ่ือใหบุคลากรในองคการมีโอกาสเรียนรู และเพ่ิมพูนทักษะที่จําเปนตามความตองการของงาน
ทั้งในปจจุบันและในอนาคต การเรียนรูถือวาเปนสาระสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงควรเริ่มตั้งแตพนักงานเขาทํางานและตอเนื่องตลอดชวง
ชีวิตสายอาชีพของพนักงานมีการกําหนดโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงของกลยุทธอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจากความหมายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวมา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การ
พัฒนาคนหรือทรัพยากรมนุษยเพ่ือเพ่ิมคุณคา ซึ่งจะตองเริ่มพัฒนาตั้งแตเขาทํางานใหมและ
ตอเนื่องตลอดอาชีพการทํางานโดยปลูกฝงจิตสํานึกใหเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ เพ่ือให
พรอมที่จะเปนทรัพยากรมนุษยในระดับที่สูงข้ึน โดยกระบวนการและวิธีการที่สําคัญ คือ 
พัฒนาการดานการศึกษา พัฒนาดานการฝกอบรม และพัฒนาดานสงเสริมอาชีพเพ่ือกาวสูเปน
นักบริหารหรือนักพัฒนาที่มีคุณภาพไดในอนาคต 
  สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการดําเนินงานที่สงเสริม
ใหบุคลากรเพ่ิมความรูและทักษะ มีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเปน
การเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการยกระดับ
ความรู  ทักษะ และทัศนคติ อันนําไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานใหมีขีด
ความสามารถสูงข้ึน เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการทํางานขององคกรทั้งในปจจุบัน และอนาคต 
รวมไปถึงการศึกษา การฝกอบรม การสอนงาน การยายสับเปลี่ยนตําแหนง การพัฒนาอาชีพ 
การพัฒนาองคการและกระบวนการพัฒนาตนเอง 
 2. ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  กุลธน ธนาพงศธร (2544, หนา 153) กลาววา ความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไววา เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดปจจัยหนึ่ง ที่จะทําใหองคการมีความเจริญรุงเรือง 
หรือความเสื่อมโทรมได ถึงกับมีนักวิชาการบางคนเชื่อมั่นวา ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญ
เหนือกวาปจจัยทางการบริหารอ่ืนๆ ทั้งหมด ทั้งนี้เพราะมนุษยเปนปจจัยประเภทพิเศษที่
แตกตางไปจากปจจัยอ่ืนๆ ในแงที่วา มนุษยเปนปจจัยที่มีหนาที่ในการรวบรวมปจจัยอ่ืนๆ 
ทั้งหมด ทั้งเงินหรืองบประมาณ วัสดุ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ และวิธีการบริหารงาน เพ่ือใหเกิด
สภาพทางบริหารข้ึน นอกจากนี้มนุษยยังเปนปจจัยสําคัญ ที่จะทําใหสภาพทางการบริหารนั้นมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไมอีกดวย ซึ่งถาหากองคการใดที่ทรัพยากรมนุษยสวนใหญ
หรือทั้งหมดเปนผูที่มีความรูความสามารถอยางแทจริงแลว องคการนั้นยอมมีโอกาสที่จะ
บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดโดยงาย ดวยเหตุนี้ทุกองคการจึงตองการให
ทรัพยากรมนุษยของตนเปนผูที่มีความรูความสามารถสูง และวิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยเพ่ิมพูน
ความรูความสามารถของทรัพยากร มนุษยก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั่นเอง 
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  จุฑามณี ตระกูลมุฑุตา (2544, หนา 10) กลาววา ความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจะมีความสัมพันธตอการสรรหาบุคคลเขาทํางาน กลาวคือ เปนข้ันเปนตอนที่
จําเปนภายหลังมีการรับพนักงานใหเหมาะสม ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยาง
ย่ิงตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะขอมูลที่ไดหลังจากประเมินผลจะชี้ใหเห็นปญหาและ
สามารถพัฒนาใหบุคลากรมีความสอดคลองตอแผนกําลังคนและที่สําคัญการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเปนการสรางขวัญ และกําลังใจในการทํางานใหพนักงานตระหนักถึงความสนใจของ
ผูบริหารและความพยายามที่พนักงานจะมีโอกาสแสวงหาความกาวหนาในการทํางานเพ่ิมข้ึน 
  เกรียงไกร เจียมบุญศรี, และจักร อินทจักร (2544, หนา 42) ไดกลาววา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่สําคัญย่ิงตอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลให
เอ้ืออํานวยตอการบริหารธุรกิจเหตุผลที่ทําใหตองมีการพัฒนาบุคลากร มีอยางนอย 4 ประการ 
กลาวคือ 
   1. ไมมีสถาบันการศึกษาใดที่สามารถสอนใหคนทํางานไดทันที  เนื่องจาก
กระบวนการทํางานของธุรกิจแตละแหงมีความแตกตางกัน ถึงแมจะเรียนรูได แตก็จะตองมีการ
ฝกอบรมใหรูลึกลงในรายละเอียดเพ่ือใหสามารปฏิบัติงานไดจริง 
   2. การเปลี่ยนแปลงทางเทคนิคและวิธีการทํางานในโลกแหงความความเปนจริง
มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การหยุดนิ่งไมยอมใหมีการเปลี่ยนแปลงเทากับการกาวถอย
หลังใหกับความสําเร็จองคการจึงจะตองพัฒนาบุคคลใหเรียนรูเพ่ือนใหสามารถปรับตัวเขากับ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม 
   3. เนื่องจากการรับคนที่ไมเหมาะสมเขามาทํางานเปนความผิดพลาดที่เกิดข้ึน
นับตั้งแตวันแรกที่รับสมัครคนเขามาทํางาน อาจจะเนื่องดวยเหตุผลบางประการตางๆ แต
องคกรยังยืนยันตามความประสงคที่จะมอบหมายใหทํางานตอไป จําเปนจะตองมีการฝกอบรม
ในเรื่องที่ยังขาดอยูตอไปจนกวาจะสามารถปฏิบัติงานไดตามความคาดหวังขององคกร 
   4. องคกรตองการสรางความกาวหนาใหกับบุคลากร การฝกอบรมเปนการสราง
เสริมในสวนที่ยังขาดของตัวบุคคลกอนที่จะมอบหมายใหทําหนาที่สูงข้ึน ดังนั้น การพัฒนาสาย
อาชีพและการวางแผนทดแทนตําแหนงบุคลากรจึงตองยึดการพัฒนาบุคลากรเปนเครื่องมือสวน
หนึ่งเสมอ 
  ประชา เตรัตน (2544, หนา 22) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
จุดสําคัญ ดวยเหตุผลที่วาทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญในการบันดาลความสําเร็จ หรือความ
ลมเหลวมาสูองคการได ดังนั้น ประสิทธิภาพขององคการจึงข้ึนอยูกับประสิทธิภาพ และ
ศักยภาพของบุคคลเปนสําคัญย่ิง องคการสามารถพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลที่อยูใน
องคการไดมากเทาใด ความสัมฤทธิ์ผลขององคการยอมมีสูงมากย่ิงข้ึนเทานั้น 
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   1. ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ไมวาจะเปนดาน
เทคโนโลยี ดานเศรษฐกิจ ดานสังคม และดานการเมืองที่รุดหนาคอนขางสูง หากไมพัฒนา
บุคลากรในองคการใหมีความรูกาวทันตอเหตุการณ และเทคโนโลยีแลว ยอมมีผลใหองคการ
โดยสวนรวมไมอาจปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมได 
   2. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายในองคการ การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม
ภายในองคการอาจมีผลกระทบตอการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงขององคการ เชน นโยบายระเบียบ
ปฏิบัติการขยายงาน การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสราง การยุบหนวยงานบางหนวย เปนตน 
จากสภาพแวดลอมภายในดังกลาว ถาไมมีการวางแผนและพัฒนาบุคลากรในองคการ ยอมมีผล
ทําใหเกิดปญหาการปรับตัวของบุคคลในองคการ ทั้งในดานการเปลี่ยนแปลงงานใหมการ
หมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน การพนตําแหนงพนักงานเกา การออกจากองคการ ฯลฯ 
   3. ในชีวิตการทํางาน ยอมจะตองมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่การงานเปน
ครั้งคราว ซึ่งอาจเปนการเปลี่ยนแปลงในระดับเดียวกัน คือ ยายจากตําแหนงหนึ่งไปยังอีก
ตําแหนงหนึ่งที่มีลักษณะงานตางกัน หรือการเลื่อนไปสูตําแหนงในระดับที่สูงข้ึนกวาเดิมก็ได 
กรณีเชนนี้ หากมีการนําเอาวิธีการฝกอบรม หรือการพัฒนาบุคคลวิธีใดวิธีหนึ่งที่เหมาะสมมา
ชวยก็จะทําใหบุคลากรเหลานั้น สามารถปฏิบัติภารกิจในตําแหนงที่ไดรับอยางมีประสิทธิภาพ
สูงสุดโดยเร็ว 
   4. ในขณะที่ปริมาณงานของทางราชการ และความตองการรับบริการของ
ประชาชนไดขยายตัวสูงข้ึนตามอัตราการเพ่ิมของจํานวนประชากร และการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจ รัฐบาลกลับมีนโยบายและมาตรการในการจํากัดอัตราการเพ่ิมจํานวนขาราชการไว 
ปละไมเกินรอยละ 2 ติดตอกันมาเปนเวลาหลายป เ พ่ือแกปญหาความขาดแคลนดาน
งบประมาณ ซึ่งจากผลของการมีนโยบายและมาตรการดังกลาว ทําใหรัฐบาลจําเปนตองหาทาง
เรงรัดพัฒนาคุณภาพของบุคลากรที่มีอยูใหสูงข้ึนเพ่ือเปนการทดแทนขอจํากัดดานปริมาณ 
  สมชาย หิรัญกิจ (2545, หนา 6) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดกอใหเกิด
ความสําคัญ ดังนี้ 
   1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
สื่อกลางในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมเขามาทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคการ คุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนาย่ิงข้ึน 
   2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 
   3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยดําเนินอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ
ผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน จากความสําคัญการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยที่กลาวมาโดยนักวิชาการสามารถอธิบายไดวา ความสําคัญการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนงานสําคัญขององคการในปจจุบัน เพราะองคการจะประสบความสําเร็จทุก
ดานตองคํานึงถึงความสําคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี
ความรู มีความสามารถและมีทักษะ โดยวิธีการสําคัญและเปนที่ยอมรับของนักวิชาการและ
ผูบริหารขององคการ คือ การใหความสําคัญทางดานการศึกษา การใหความสําคัญทางดาน
ฝกอบรม และความสําคัญทางดานการพัฒนาอาชีพ เพ่ือใหเปนที่ยอมรับขององคการทั่วไป 
  พยอม วงศสารศรี (2548, หนา 26) กลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดังนี้ 
   1. เปนการสรางจิตสํานึกดานคุณคาและความสําคัญของทรัพยากรมนุษยวา การ
จัดการทรัพยากรมนุษยมีความจําเปนตองกําหนดใหมีข้ึนทุกองคกร 
   2. เปนแนวทางปฏิบัติแกฝายบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร ใหทํางานไปใน
ทิศทางที่จะทําใหวัตถุประสงคขององคกรบรรลุผล 
   3. ทําใหการปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร มีความ
ตอเนื่องไมหยุดชะงักขาดตอนไปตามการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
   4. เปนการฉายภาพลักษณขององคกรแกสาธารณชนทั่วไป และยังเปนการ
กระตุนใหองคกรเปนที่ยอมรับแกบุคคลทั่วไป ซึ่งจะนําไปสูการดึงดูดใหคนภายนอกสนใจที่จะ
เขาทํางานในองคกรและผูปฏิบัติงานภายในมีความจงรักภักดีตอองคกร เพราะมองวาองคกรมี
มาตรฐานการปฏิบัติการดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน 
   5. ทําใหพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรรูและเขาใจทิศทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคกร และดําเนินการปฏิบัติงานตามข้ันตอน เพ่ือใหเกิดความเปนธรรมในองคกรและ
พัฒนาตนสูความกาวหนาในอาชีพ 
  สมใจ ดวงพิบูลย (2549, หนา 30) กลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่  11 ซึ่งไดกําหนดวัตถุประสงค
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว 3 ประการ ดังนี้ 
   1. เพ่ือพัฒนาคนทุกคนใหสามารถศึกษาวิเคราะหบนหลักเหตุผล มีการเรียนรู
อยางตอเนื่องตลอดชีวิต มีโลกทัศนกวางรวมทั้งมีประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตสูงข้ึน 
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเศรษฐกิจและสังคม 
   2. เพ่ือสงเสริมใหคนมีสุขภาพอนามัยดีอยางถวนหนา มีความรูความเขาใจและ
ความสามารถในการปองกันโรคติดตอตลอดจนดูแลสุขภาพของตนเองและครอบครัวไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
   3. เพ่ือเสริมสรางโอกาสใหประชาชนกลุมผูดอยโอกาสทุกกลุมไดรับความ
คุมครองชวยเหลือ และไดรับบริการพ้ืนฐานทางสังคมทุกดานอยางเหมาะสมทั่วถึง และเปน
ธรรมเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุขและสมศักด์ิศร ี
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  ทวีวัฒน เพียงเรือจาง (2557, ยอหนา 1) กลาววา การบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางย่ิง ตอองคกร เพราะความสําเร็จในการดําเนินงาน
ขององคกรข้ึนอยูกับ “คน” หรือบุคลากรผูขับเคลื่อนธุรกิจเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ หาก
องคกรใดมีบุคลากรที่เพียบพรอมไปดวยความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสม
ในการปฏิบัติงานแลว การกาวไปสูองคกรที่เปนเลิศในทุกๆ ดานคงไมใชเรื่องยากอะไร แต
ในทางตรงกันขามถาองคกรขาดความพรอมในดานของบุคลากร ก็สงผลใหการขับเคลื่อนธุรกิจ
เปนไปดวยความยากลําบาก ดังนั้นการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีบทบาท
สําคัญประการหนึ่ งในการเ พ่ิมพูน ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนาความรู  ทักษะ 
ความสามารถ และทัศนคติของบุคลากรใหพรอมที่จะกาวขามอุปสรรคตาง ๆ เพ่ือความสําเร็จ
ขององคกร 
  สรุปไดวา ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การที่คนเราไดผาน
การศึกษาอบรมตามสถาบันการศึกษาตางๆ มาก็ดี  หรือการที่ เ ราไมมี โอกาสผาน
สถาบันการศึกษาในข้ันสูงก็ดี ไมใชเครื่องชี้วัดวาเราจะเจริญกาวหนาหรือตกต่ํา คนจํานวนมาก
สําเร็จการศึกษาแลวทิ้งตําราไมฝกฝนคนควาตอไป ไมนานวิชาที่เรียนมาก็จะเลือนหายไปจาก
ความทรงจํา โอกาสกาวหนาเปนไปไดไมงายนัก แตผูที่รักการคนความุงมั่นปรับปรุงตนเองอยู
ตลอดเวลายอมจะกาวไปไกลกวาคนประเภทแรก การเปนคนรักการอาน รักการศึกษาคนควา 
รักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ยอมจะมีความรู มีสมรรถภาพอ่ืนๆ ที่จะเชิดชูตนเอง พาตนเอง
ไปสูความเจริญกาวหนา 
 3. ประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  เชาว โรจนแสง (2554, หนา 55) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประโยชน
ดังนี้คือ 1) คน คือ สินทรัพยที่สําคัญ และองคการสามารถใชศักยภาพของปจเจกบุคคลใหได
ประโยชนสูงสุดโดยใหสิ่งแวดลอมและโอกาสในการพัฒนา ดวยการสงเสริมและใหรางวัลสําหรับ
สิ่งใหมๆ และความคิดสรางสรรค 2) สมรรถนะสามารถพัฒนาไดในคน ณ จุดใดจุดหนึ่งของ
เวลา และองคกรตองสนับสนุนการสงเสริมสมรรถนะ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่สูงผานโอกาสของอาชีพที่มีความหมายความพอใจในงาน และพัฒนาวิชาชีพ 
4) ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเนนความผาสุกของมนุษย และความเจริญงอกงามใน
องคการ 5) นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเนนความสัมพันธเปนศูนยกลาง และระดับของ
ความสัมพันธภายไตการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ ตลอดชีวิต ไมใชแค 8 ชั่วโมง 6) ถา
พนักงานรับรูสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดความงอกงาม มักจะมีการตอบสนองในทางบวกโดย
อัตโนมัติ ในการจับคูการดลใจของปจเจกบุคคลกับความตองการขององคการ  7 ) 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองมีการวางแผน และเปนไปอยางตอเนื่องเพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพ 8) สัญญาณที่ใหกับพนักงานที่วา ฝายบริหารเชื่อวา พวกเขามีความสําคัญและ
ควรจูงใจพวกเขาใหไดรับทักษะใหมๆ และรางวัล 9) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอใหเกิด
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พันธะผานสื่อความหมายในคานิยม 10) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอใหเกิดเอกลักษณกับ
เปาหมายองคการโดยผานความเขาใจดีกวาของพนักงาน 11) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
การสื่อความหมายเปดสองทาง และมีปฏิสัมพันธระหวางฝายบริหารกับพนักงาน 12) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโฟกัสไปยังความพอใจในความตองการผานผลสัมฤทธิ์และการยอมรับ 
13) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหการเพ่ิมเนื้อหางานผานการฝกอบรม และการไดมาซึ่งทักษะ
ใหมๆ และ14) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ิมความตระหนักในความสําคัญของการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของพนักงานที่ตามมา 
  ทวีวัฒน เพียงเรือจาง (2555, หนา 12) การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางย่ิง ตอองคกร เพราะความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกรข้ึนอยู
กับ “คน” หรือบุคลากรผูขับเคลื่อนธุรกิจเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ  หากองคกรใด 
มีบุคลากรที่เพียบพรอมไปดวยความรู  ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานแลว การกาวไปสูองคกรที่เปนเลิศในทุกๆ ดานคงไมใชเรื่องยากอะไร แตในทาง
ตรงกันขามถาองคกรขาดความพรอมในดานของบุคลากร ก็สงผลใหการขับเคลื่อนธุรกิจเปนไป
ดวยความยากลําบาก ดังนั้นการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีบทบาทสําคัญ
ประการหนึ่งในการเพ่ิมพูน ปรับปรุง เปลีย่นแปลง และพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และ
ทัศนคติของบุคลากรใหพรอมที่จะกาวขามอุปสรรคตางๆ เพ่ือความสําเร็จขององคกร 
  พรชัย เจดามาน (2556, ยอหนา 3) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
มีประโยชนที่จะเกิดไดเปน 3 ลักษณะ คือ 1) ประโยชนตอพนักงาน 1.1) เปนการเพ่ิมคุณคาแก
ตนเอง 1.2) ชวยลดและปองกันอุบัติเหตุหรือการทํางานที่ผิดพลาด 1.3) ชวยเสริมสรางความรู 
ความเขาใจ ทักษะและความสามารถใหสูงข้ึน และ1.4) ทําใหมีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงาน 2) ประโยชนตอผูบริหาร 2.1) ชวยลดปญหาตางๆที่อาจเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 2.2) ชวยลดภาวะในการปกครอง ดูแลและควบคุมการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 2.3) ชวยประหยัดเวลาในการสอนงานแกพนักงาน 2.4) ทําใหมีเวลาในการบริหารงาน
ตามบทบาท หนาที่และความรับผิดชอบ 3) ประโยชนขององคการหรือหนวยงาน 3.1) ทําให
ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดีย่ิงข้ึน มีการติดตอประสานงานดีย่ิงข้ึน 3.2) ชวย
กระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 3.3) ทําใหเกิดการ
ประหยัดและลดการสิ้นเปลืองในการปฏิบัติงาน (วัสดุ/อุปกรณ/เวลา) 3.4) ชวยแบงเบาหนาที่
ของผูบังคับบัญชาในการตอบคําถาม/แนะนํา/สอนงานแกผูใตบังคับบัญชา และชวยลด
ระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง 3.5) ชวยใหบุคลากรมีโอกาสไดรับรูความคิดใหมๆ ทํา
ใหทันตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ 
  กลุมนักวิชาการการบริหารบุคลากร (2557, ยอหนา 1) กลาววาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมีประโยชนตอองคการสรุปไดหลากหลายประการดังนี้ 1) ชวยทําใหระบบและ
วิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดีย่ิงข้ึน มีการติดตอประสานงานดีย่ิงข้ึน 2) ชวยทําใหเกิดการ
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ประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน 3) ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรู
งานใหนอยลง 4) ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงานตาง ๆ ใน
การตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 5) ชวยกระตุนบุคลากรให
ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 6) ชวยทําใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับคาม
รู ความคิดใหมๆเปนคนทันสมัยตอความเจริญกาวหนี้ทางเทคโนโลยีใหมๆ 
  สรุปไดวา ประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ประโยชนขององคการที่
ตองการไดประโยชนจากการใชทรัพยากรมนุษยจากการพัฒนา เพ่ือใหองคการกาวหนาและทัน
ตอการเปลี่ยนแปลง โดยมุงพัฒนาที่ทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิผล เพ่ือประโยชนทั้งตอ
บุคคลและองคการ เชน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรูความสามารถมีวิสัยทัศน เพ่ือให
ทรัพยากรมนุษยเหลานี้สามารถนําพาองคการไปสูผูนําทางดานการบริหารและการจัดการตาม
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สูงข้ึน 
 4. ขอบขายการบริหารงานบุคคล 
  ภารดี อนันตนาวี (2551, หนา 297) กําหนดกระบวนการบริหารงานบุคลากรไว
ดังนี้  
   1.  การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 
   2.  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
   3.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
   4.  วินัยและการรักษาวินัย 
   5.  การออกจากราชการ 
  วุฒิพล สกลเกียรติ (2554, ยอหนา 3) ไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนที่ตองกระทําเพ่ือใหทรัพยากรมนุษยที่มีอยู  ในองคกร
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนาขององคกร ผูบริหารทรัพยากรมนุษยควรจะศึกษาในประเด็นตางๆ ดังนี้ 
   1. การบริหารทรัพยากรมนุษยคืออะไร (what is human resource management) 
   2. ทําไมการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (why is 
human resource management important to all managers) 
   3. ลักษณะของสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษาของการบริหารทรัพยากร
มนุษย (line and staff aspects of human resource management) 
   4. อํานาจหนาที่ของสายงานหลักเทียบกับสายงานที่ปรึกษา (line versus staff 
authority) 
   5. หนาที่ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูบริหารตามสาย
งานหลัก (line manager’s human resource management responsibilities)  
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   6. ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ของแผนกทรัพยากรมนุษย 
(human resource department’s human resource management responsibilities) 
   7. ความรวมมือของการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสายงานหลักและสายงานที่
ปรึกษา (cooperative line and staff human resource management)  
  จําเริญ จิตรหลัง (2555, ยอหนา 2) ไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไวดังนี้ 
   1. เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร  
   2. เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร 
   3. เปนกิจกรรมที่ออกแบบเพ่ือจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคกร  
   4. เปนหนาที่หนึ่งขององคกรซึ่งทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชเจาหนาที่
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรและเปาหมายเฉพาะบุคคล 
  ลูเนนเบอรก, และออนสไตน (Lunenburg, & Ornstein, 2000, p.518) ไดกลาวถึง
ขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 6 ประการ คือ 
    1.  การวางแผน 
    2.  การสรรหา 
    3.  การคัดเลือก 
    4.  การฝกอบรมและการพัฒนา 
    5.  การจัดสวัสดิการแกบุคลากร 
    6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 โรเบิรต, และจอหน (Robert, & John, 2004, p.7) ไดกลาวถึงขอบขายของการ
บริหารงานบุคคล ประกอบดวย 5 ประการ คือ 
    1.  การวางแผน 
    2.  การสรรหา/การคัดเลือก 
    3.  การฝกอบรมและการพัฒนา 
    4.  การจัดสวัสดิการแกบุคลากร 
    5.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ จะตองมีเปาหมายที่มุงเนนการ
สรางความรูสึกใหองคกรใหมีความรับผิดชอบตอสังคมโดยเฉพาะอยางย่ิงความรับผิดชอบตอ
บุคลากรภายในองคกร และผลกระทบจากการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ที่จะไปมีผล
ตอสังคมภายนอก 
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 5. เทคนิคและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน (2543, หนา 652 - 653) กลาวถึงเทคนิคและวิธีการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดังนี้ 
   1. สํารวจความตองการหรือความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ
จากปญหาการดําเนินงานขององคกร ความตองการของผูบริหารและปญหาของการทํางานของ
ขาราชการที่สามารถแกไขไดดวยการฝกอบรมและการพัฒนาตามแนวทางที่กําหนด 
   2. เสนอแนะโครงการพัฒนาบุคคลในสวนราชการตามความจําเปนและลําดับ
ความสําคัญเรงดวนใหผูมีอํานาจหนาที่รับผิดชอบใหความเห็นชอบตัดสินใจ โดยควรเสนอ
รายละเอียดเก่ียวกับนโยบายของรัฐบาลที่เก่ียวของกับสวนราชการของตน รวมทั้งนโยบายและ
ทิศทางตลอดจนแผนงานรวมของสวนราชการที่ปฏิบัติภารกิจในความรับผิดชอบใหไดผลดีที่สุด
เปนสวนประกอบการพิจารณาดวย 
   3. จัดทําแผนงานพัฒนาบุคคลทั้งระยะสั้นและระยะยาวพรอมดวยรายละเอียด
ของกลุมเปาหมายขาราชการที่จะเขารับการพัฒนา ชื่อโครงการ เหตุผลความจําเปน และ
วัตถุประสงคของโครงการทั้งเนื้อหาวิชา เทคนิค และระยะเวลาที่ใชในการพัฒนาแตละโครงการดวย 
   4. จัดงบประมาณ สถานที่ วัสดุอุปกรณที่จําเปน เอกสาร รวมทั้งวิทยากรที่มี
ความรู ความสามารถ และความชํานาญในการถายทอด โดยใชเทคนิควิธีการที่ไดผลในการ
พัฒนา 
   5. เตรียมขาราชการกลุมเปาหมายใหมีความพรอม ที่จะเขารับการพัฒนาในแต
ละโครงการ โดยคัดเลือกผูเขารับ การพัฒนาตามเงื่อนไขที่กําหนด แจงเหตุผลความจําเปน
ประโยชนที่ไดรับใหผูที่เขารับการพัฒนาเตรียมตัวศึกษาโครงการและเอกสารลวงหนาเทาที่จะ
สามารถจัดใหได 
   6. กําหนดรายละเอียดวิธีการในการประเมินผลการพัฒนาบุคคลในแตละ
โครงการไวทั้งในสวนของการจัดโครงการ เพ่ือตรวจสอบวามีปญหา อุปสรรค หรือขอขัดของ
ประการใดบางและในแงของการประเมินการเรียนรูของผูรับการพัฒนาวาเปนไปตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายของโครงการที่กําหนดไวหรือไม รวมทั้งความเห็นและแนวโนมในการ
นําความรูประสบการณ และความชํานาญ ที่ไดรับจากโครงการพัฒนาไปปรับใชในการทํางาน
ประจําวามีความเปนไปไดมากนอยเพียงใด ทั้งนี้เพ่ือประกอบการติดตามผลในระยะยาวตอไป 
  ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน (2546, หนา 15 - 16) ไดสรุปเทคนิคการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ตามลักษณะของกิจกรรมตางๆ ไว 4 ดาน ดังนี้ 
   1. กิจกรรมที่ใหความรู ประสบการณ และปรับปรุงทัศนคติในการทํางาน 
   2. กิจกรรมการบริหาร 
   3. การจัดการเปลี่ยนแปลงรูปองคกร 
   4. กิจกรรมแสวงหาความรูในหนาที่ 
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  เต็มเดือน คงสัตย (2548, หนา 19) ไดเสนอวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว 10 
ดาน ไดแก 
   1. การสนับสนุนใหการศึกษาตอ 
   2. การประชุม 
   3. การมอบหมายงานพิเศษ 
   4. การฝกอบรมระยะสั้น 
   5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   6. การศึกษางานไปพรอมกับการปฏิบัติงาน 
   7. การระดมความคิด 
   8. การจัดทัศนศึกษาและดูงาน 
   9. การปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
   10. การหมุนเวียนตําแหนงปฏิบัติจริง 
  เชาว โรจนแสง (2551, หนา 121 – 123) ไดเสนอวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว 
7 ดาน ไดแก 
   1. การปฐมนิเทศ 
   2. การศึกษา 
   3. การฝกอบรม 
   4. การพัฒนาปจเจกบุคคล 
   5. การพัฒนาสายอาชีพ 
   6. การพัฒนาองคการ 
   7. การพัฒนาตนเอง 
 โรเบิรต, และจอหน (Robert, & John, 2004, p.7) ไดเสนอวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไว 10 ดาน ไดแก 
   1. การสนับสนุนใหการศึกษาตอ 
   2. การประชุม 
   3. การมอบหมายงานพิเศษ 
   4. การฝกอบรมระยะสั้น 
   5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   6. การศึกษางานไปพรอมกับการปฏิบัติงาน 
   7. การระดมความคิด 
   8. การจัดทัศนศึกษาและดูงาน 
   9. การปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
   10. การหมุนเวียนตําแหนงปฏิบัติจริง 
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  สรุปไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานมี
หลายวิธีที่สามารถนํามาใชพัฒนาบุคลากรองคกรใหเหมาะสมตามหนาที่และเปนผูนํา ทีมงาน 
ซึ่งสามารถเลือกใชวิธีการตางๆ เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอไป 
 6. บทบาทในพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ลิทปท (Lippitt, 1976, p.158) กลาววานักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองมีบทบาท 
ดังตอไปนี้ 
   1. เปนผูเชี่ยวชาญดานการเรียนรู (learning specialist) เปนบทบาทสําคัญที่
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองมี เชน ตองมีความรูเก่ียวกับทฤษฎีการเรียนรูตางๆ โดยตอง
สามารถนํามาประยุกตใชเพ่ือออกแบบการเรียนรูใหกับพนักงานในองคกรใหเหมาะสม วิเคราะห
ใหเปน ใหเหมาะกับแตละกลุมงาน แตละชวงอายุของพนักงาน และการเปนผูเชี่ยวชาญดานการ
เรียนรูนั้นประกอบไปดวย  
     1.1 เปนผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรู (facilitator of learning) ตองมี
ความรูความเขาใจในกระบวนการเรียนรูแบบผูใหญ (adult learning) การนําเสนอขอมูลตางๆ 
การใชเทคนิคในการสอน และการประเมินผล เชน ใหผูเรียนเปนผูรับผิดชอบการเรียนของ
ตัวเอง และกระตุนใหผูเรียนไดใชความคิดและตัดสินใจดวยตนเอง 
     1.2 เปนผูออกแบบโปรแกรมในการเรียนรู (designer of learning Programs) 
มีบทบาทในการหาความจําเปนในการเรียนรูของผูเรียน หรือการหาความจําเปนในการฝกอบรม 
(training needs) โดยพิจารณาและวิเคราะหจากความตองการของสายงานหลัก หรือจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ยังมีหนาที่ในการออกแบบ พัฒนาเทคนิคการ
สอนใหสอดคลองกับทรัพยากรที่มีอยู รวมทั้งนําผลตอบรับ (feedback) จากผูเรียนมาปรับปรุง
หลักสูตร เพ่ือบริหารโปรแกรมการเรียนรูสําหรับ ครั้งตอไปใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
     1.3 เปนผูพัฒนากลยุทธการสอน (developer of instructional strategies) มี
บทบาทในการจัดเตรียมอุปกรณในการเรียนรูใหทันสมัยอยูเสมอ รวมทั้งทําวิจัยเพ่ือใหรูวา 
เทคนิคไหนเหมาะสมกับหลักสูตรไหนบาง ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของแตละหลักสูตร จึง
จําเปนตองจัดสรร ใหเหมาะสมกับแตละหลักสูตรดวย 
   2. เปนผูจัดการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (manager of HRD) มีบทบาท
เปนดูแลการพัฒนาพนักงานในองคกร ตลอดจนดูแลงบประมาณในการพัฒนาดวย 
ประกอบดวย 
     2.1 เปนผูกํากับดูแลโปรแกรมการพัฒนา (supervisor of HRD program) ทํา
หนาที่วิเคราะหโปรแกรมการพัฒนาใหแกพนักงาน ตั้งแต การออกแบบ และคัดเลือกการเรียนรู 
รวมทั้งตรวจสอบการดําเนินงานหลักสูตร และรวบรวมขอมูล เพ่ือจัดทํารายงานตางๆ 
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     2.2 เปนผูพัฒนาบุคลากรดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (developer of HRD 
personnel) มีบทบาทในการจัดเตรียมประสบการณการเรียนรูใหแกพนักงาน การจัดใหมี
feedback ใหกับพนักงานเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงผลการทํางานใหดีข้ึน ตลอดจนใหการ
ชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกในการพัฒนาแกพนักงาน 
     2.3 เปนผูจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกและดานการเงิน (arrange of 
facilitator and finance) มีบทบาทในการประเมินความตองการในการใชสิ่งอํานวยความสะดวก 
เชน อุปกรณ สื่อการสอน สถานที่ และความตองการดานการเงิน เชน คาใชจายในการฝกอบรม 
กรณีไปฝกอบรมภายนอกใหแกพนักงาน รวมทั้ง จัดทํารายงานดานงบประมาณกับคาใชจาย 
เชน รายงานคาใชจายในการพัฒนาและฝกอบรมเปรียบเทียบกับงบประมาณเปนรายเดือน 
     2.4 เปนผูรักษาความสัมพันธ (maintainer of relations) เปนบทบาทที่มี
ความสําคัญอยางมาก เพราะนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ตองติดตอสื่อสาร และประสานงาน 
รวมทั้งประชาสัมพันธกับหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกรอยูเสมอๆ เพ่ือสราง
ภาพพจนและรักษาความสัมพันธอันดี โดยเฉพาะกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดทัศนคติที่ดี
ตอหนวยงาน HRD จะทําใหไดรับความสะดวกและความรวมมือตางๆ จากพนักงานในองคกร 
   3. เปนผูใหคําปรึกษา (consultant) มีบทบาทในการใหคําแนะนํากับพนักงาน
เก่ียวกับการเรียนรู ซึ่งรวมหมายถึง บทบาทที่ปรึกษาภายใน และภายนอกองคกรดวย โดย
แสดงบทบาทเปน 
     3.1 เปนผูเชี่ยวชาญ (expert) ตองศึกษา วิเคราะห วินิจฉัย และกําหนดแนว
ทางเลือก รวมทั้งข้ันตอนตางๆ ในการเรียนรู ซึ่งบทบาทดานนี้ตองมีทักษะในการสื่อสารใหผูอ่ืน
เขาใจ เพ่ือสามารถแนะแนวทางในการแกไข ตลอดจนมีความสามารถในการอาน การเขียน 
เพ่ือใหการสื่อสารเปนไปอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพสูงสุด 
     3.2 เปนผูใหการสนับสนุน (advocate) มีบทบาทคลายกับผูเชี่ยวชาญ แตจะ
กวางกวา และตองมีความรูที่เฉพาะเจาะจงมากข้ึน 
     3.3 เปนผูกระตุนการเรียนรู (simulator) บทบาทคลายกับเปนผูใหคําปรึกษา 
โดยตองคอยตั้งคําถามใหกับพนักงาน กระตุนใหเขาแสดงถึงความตองการหรือปญหาของเขา
ออกมา เพ่ือชวยใหพนักงานไดสํารวจทิศทางและการกระทําของเขา 
     3.4 เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (change agent) แสดงบทบาทในการ
ริเริ่ม ชี้แนะใหพนักงานทําในสิ่งใหมๆ ซึ่งจะสงผลใหองคกรพัฒนาดีย่ิงข้ึน โดยนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองรูถึงขบวนการที่บุคคล และองคกรจะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้ง
สามารถคาดการณถึงแรงตอตานการเปลี่ยนแปลงนั้นไดอีกดวย 
  นัดเลอร (Nadler, 1980, p. 8) กลาววานักพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองมีบทบาท 
ดังตอไปนี้ 
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   1. เปนผูเชี่ยวชาญดานการเรียนรู (learning specialist) เปนบทบาทสําคัญที่
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองมี เชน ตองมีความรูเก่ียวกับทฤษฎีการเรียนรูตางๆ โดยตอง
สามารถนํามาประยุกตใชเพ่ือออกแบบการเรียนรูใหกับพนักงานในองคกรใหเหมาะสม วิเคราะห
ใหเปน ใหเหมาะกับแตละกลุมงาน แตละชวงอายุของพนักงาน และการเปนผูเชี่ยวชาญดานการ
เรียนรูนั้นประกอบไปดวย 
     1.1 เปนผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรู (facilitator of learning) ตองมี
ความรูความเขาใจในกระบวนการเรียนรูแบบผูใหญ (adult learning) การนําเสนอขอมูลตางๆ 
การใชเทคนิคในการสอน และการประเมินผล เชน ใหผูเรียนเปนผูรับผิดชอบการเรียนของ
ตัวเอง และกระตุนใหผูเรียนไดใชความคิดและตัดสินใจดวยตนเอง 
     1.2 เปนผูออกแบบโปรแกรมในการเรียนรู (designer of learning programs) 
มีบทบาทในการหาความจําเปนในการเรียนรูของผูเรียน หรือการหาความตองการเรียนรู 
(training needs) โดยพิจารณาและวิเคราะหจากความตองการของสายงานหลัก หรือจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ยังมีหนาที่ในการออกแบบ พัฒนาเทคนิคการ
สอนใหสอดคลองกับทรัพยากรที่มีอยู รวมทั้งนําผลสะทอน (feedback) จากผูเรียนมาปรับปรุง
หลักสูตร เพ่ือบริหารโปรแกรมการเรียนรูสําหรับ ครั้งตอไปใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
     1.3 เปนผูพัฒนากลยุทธการสอน (developer of instructional strategies) มี
บทบาทในการจัดเตรียมอุปกรณในการเรียนรูใหทันสมัยอยูเสมอ รวมทั้งทําวิจัยเพ่ือใหรูวา 
เทคนิคไหนเหมาะสมกับหลักสูตรไหนบาง ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของแตละหลักสูตร จึง
จําเปนตองจัดสรร ใหเหมาะสมกับแตละหลักสูตรดวย 
   2. เปนผูจัดการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (manager of HRD) มีบทบาท
เปนดูแลการพัฒนาพนักงานในองคกร ตลอดจนดูแลงบประมาณในการพัฒนาดวย 
ประกอบดวย 
     2.1 เปนผูกํากับดูแลโปรแกรมการพัฒนา (supervisor of HRD program) ทํา
หนาที่วิเคราะหโปรแกรมการพัฒนาใหแกพนักงาน ตั้งแต การออกแบบ และคัดเลือกการเรียนรู 
รวมทั้งตรวจสอบการดําเนินงานหลักสูตร และรวบรวมขอมูล เพ่ือจัดทํารายงานตางๆ 
     2.2 เปนผูพัฒนาบุคลากรดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (developer of HRD 
personnel) มีบทบาทในการจัดเตรียมประสบการณการเรียนรูใหแกพนักงาน การจัดใหมี
feedback ใหกับพนักงานเพ่ือใหเกิดการปรับปรุงผลการทํางานใหดีข้ึน ตลอดจนใหการ
ชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกในการพัฒนาแกพนักงาน 
     2.3 เปนผูจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกและดานการเงิน (arrange of 
facilitator and finance) มีบทบาทในการประเมินความตองการในการใชสิ่งอํานวยความสะดวก 
เชน อุปกรณ สื่อการสอน สถานที่ และความตองการดานการเงิน เชน คาใชจายในการฝกอบรม 
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กรณีไปฝกอบรมภายนอกใหแกพนักงาน รวมทั้ง จัดทํารายงานดานงบประมาณกับคาใชจาย 
เชน รายงานคาใชจายในการพัฒนาและฝกอบรมเปรียบเทียบกับงบประมาณเปนรายเดือน 
     2.4 เปนผูรักษาความสัมพันธ (maintainer of relations) เปนบทบาทที่มี
ความสําคัญอยางมาก เพราะนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ตองติดตอสื่อสาร และประสานงาน 
รวมทั้งประชาสัมพันธกับหนวยงานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกรอยูเสมอๆ เพ่ือสราง
ภาพพจนและรักษาความสัมพันธอันดี โดยเฉพาะกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดทัศนคติที่ดี
ตอหนวยงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะทําใหไดรับความสะดวกและความรวมมือตางๆ 
จากพนักงานในองคกร 
   3. เปนผูใหคําปรึกษา (consultant) มีบทบาทในการใหคําแนะนํากับพนักงาน
เก่ียวกับการเรียนรู ซึ่งรวมหมายถึง บทบาทที่ปรึกษาภายใน และภายนอกองคกรดวย โดย
แสดงบทบาทเปน 
     3.1 เปนผูเชี่ยวชาญ (expert) ตองศึกษา วิเคราะห วินิจฉัย และกําหนดแนว
ทางเลือก รวมทั้งข้ันตอนตางๆ ในการเรียนรู ซึ่งบทบาทดานนี้ตองมีทักษะในการสื่อสารใหผูอ่ืน
เขาใจ เพ่ือสามารถแนะแนวทางในการแกไข ตลอดจนมีความสามารถในการอาน การเขียน 
เพ่ือใหการสื่อสารเปนไปอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพสูงสุด 
     3.2 เปนผูใหการสนับสนุน (advocate) มีบทบาทคลายกับผูเชี่ยวชาญ แตจะ
กวางกวา และตองมีความรูที่เฉพาะเจาะจงมากข้ึน 
     3.3 เปนผูกระตุนการเรียนรู (simulator) บทบาทคลายกับเปนผูใหคําปรึกษา 
โดยตองคอยตั้งคําถามใหกับพนักงาน กระตุนใหเขาแสดงถึงความตองการหรือปญหาของเขา
ออกมา เพ่ือชวยใหพนักงานไดสํารวจทิศทางและการกระทําของเขา 
     3.4 เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (change agent) แสดงบทบาทในการ
ริเริ่ม ชี้แนะใหพนักงานทําในสิ่งใหมๆ ซึ่งจะสงผลใหองคกรพัฒนาดีย่ิงข้ึน โดยนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองรูถึงขบวนการที่บุคคล และองคกรจะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้ง
สามารถคาดการณถึงแรงตอตานการเปลี่ยนแปลงนั้นไดอีกดวย 
  เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาวไววา นักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยนั้น มีบทบาทดังนี้ 
   1. บทบาทในการสนับสนุนดานการวิเคราะห (analytical role) ตองวิเคราะหสิ่ง
ตางๆ ที่เก่ียวกับคนในองคกร เชน 
     1.1 เปนผูวิเคราะหความตองการ (need analysis) ตองรวบรวมขอมูล
เก่ียวกับงานตางๆ ของพนักงานในองคกร ระบบขององคกร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยนํามาวิเคราะห เพ่ือแกไขปญหาที่เกิดข้ึนได บทบาทผูวิเคราะหความตองการนี้ จะทําหนาที่
เปนผูพิจารณาเงื่อนไข หรือความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน เพ่ือบอกใหไดวา สาเหตุของปญหาคือ
อะไร และรวบรวมขอมูลเพ่ือเปนแนวทางในการแกไขปญหาตอไป 
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     1.2 เปนนักวิจัย (researcher) ที่จะตองระบุการพัฒนา หรือการทดสอบขอมูล
ใหมๆ ดานทฤษฎี วิจัย แนวคิด แบบจําลอง และอ่ืนๆ เพ่ือคนหาวาสอดคลองกับทฤษฎีไหนเพ่ือ
สามารถอธิบายไดวา เกิดอะไรข้ึนในองคกร และควรใชวิธีการหรือเทคนิคไหนในการตัดสินใจ 
นําเสนอเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดข้ึน เพ่ือนํามาปรับปรุงผลการทําติงานของพนักงาน และองคกร
ใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
     1.3 นักประเมินผล (evaluator) ตองเปนผูประเมินผลกิจกรรมในดานการ
พัฒนาใหแกพนักงานวาบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวมากนอยแคไหน การประเมินผล
นั้น สามารถออกแบบใหเหมาะกับแตละหลักสูตร ตั้งแตประเมินความพึงพอใจ สภาพแวดลอม
ในการเรียนรู การนําไปประยุกตใช รวมทั้งประเมินผลกระทบตอองคกรไดดวย 
   2. บทบาทในการสนับสนุนดานการพัฒนา (developer role) เปนรากฐานที่
สําคัญในการวางแผน เชน 
     2.1 เปนนักออกแบบโปรแกรม (program designer) ตองเปนนักวางแผน 
และสรางสรรค รวมทั้งออกแบบโปรแกรมสําหรับการฝกอบรมและพัฒนา ตั้งแตกําหนด
วัตถุประสงค เลือกเครื่องมือตางๆ การจัดลําดับเนื้อหา กิจกรรม และการประเมินผล ตลอดจน
พิจารณาทักษะที่จําเปนในการถายทอดความรู เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติงานไดจริง 
     2.2 เปนนักพัฒนาอุปกรณ (materials developer) เปนผูกําหนดความ
ตองการและเลือกใชอุปกรณในการฝกอบรมและพัฒนา รวมทั้ง จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณ
ในการเรียนรูใหทันสมัยอยูเสมอ 
   3. บทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง (instrumental role) เปน
บทบาทที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร ประกอบไปดวย 
     3.1 เปนผูสอนหรือผูอํานวยความสะดวก (instructor role) ทําหนาที่เปน
ผูชวยใหผูรับการอบรมและพัฒนาไดเรียนรู  และพัฒนาใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
บทบาทนี้จะเปนผูเสนอความรู ชี้นําประสบการณในการเรียนรู เชน จัดอภิปรายกลุมเพ่ือ
แลกเปลี่ยนความรู และประสบการณซึ่งกันและกัน 
     3.2 เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับองคกร (organization change 
agent) บทบาทนี้เชื่อมโยงกับการพัฒนาองคกร กับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงาน โดย
การเปลี่ยนแปลงความสัมพันธระหวางบุคคลและวิธีการ การเปลี่ยนแปลงดานการดําเนินงาน
และเทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกร 
     3.2 เปนนักการตลาด (marketer) หากจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จะตอง
สรางภาพพจนของงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหแกพนักงานและบุคคลภายนอกเกิดการ
ยอมรับ 
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   4. บทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ (mediation role) 
บทบาทนี้คอนขางตองเก่ียวของ กับผูอ่ืนในองคกร ตองประสานความตองการดานการวางแผน
กลยุทธองคกร การวางแผนกําลังคน ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร โดยตองมีทักษะ
ในการแกปญหา มีทักษะในการจูงใจผูคน มีความเปนผูนํา และเปนผูประสานงานในสถานการณ
ที่ยุงยากไดเปนอยางดี เพ่ือใหการประสานความตองการนี้ประสบความสําเร็จ ตองประกอบดวย 
     4.1 เปนผูจัดการดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (manager of HRD) มีหนาที่ใน
การวางแผน (planning) การจัดองคกร (organizing) การจัดการดานพนักงาน (staffing) การสั่ง
การ (directing) และการควบคุมงาน (controlling) โดยเปนผูเชื่อมโยงทรัพยากรที่มีใหสอดคลอง
กับภารกิจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และเปาหมายของพนักงาน 
     4.2 เปนผูแนะนําดานอาชีพแกบุคคล (individual career development 
advisor) บทบาทนี้ตองมีความเขาใจแผนอาชีพของพนักงานเพ่ือเชื่อมโยงใหสอดคลองกับแผน
ที่ตองการ ซึ่งพนักงานบางคนอาจจะมีแผนอาชีพและบางคนอาจจะไมมี ดังนั้น การแนะนําดาน
อาชีพแกพนักงานคือ ตองชวยใหพนักงานคนพบแนวทางของตนเอง และชวยแนะนํา รวมทั้ง
พัฒนาใหพนักงานมีความสามารถ ทักษะ ความรู และทัศนคติที่เหมาะสมกับแผนอาชีพของเขา 
     4.3 เปนผูบริหารโปรแกรม (program administrator) มีบทบาทวางแผน และ
ดําเนินการตามแผน ที่วางไว รวมทั้งประเมินผลแตละโปรแกรมจากการดําเนินโครงการ เพ่ือ
สนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค 
  เบนเน็ท, และเบรน (Bennett, & Brien, 1994, pp.41-49) กลาวถึงบทบาท
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ควรมีดังนี้ 
   1. บทบาทนักฝกอบรม (trainer) ทําหนาที่ชวยใหผูเรียนรูสามารถเกิดการเรียนรู 
การเตรียมขอมูล ยอนกลับเก่ียวกับหลักสูตรในการเรียนรู  เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการ
ของผูเรียนรู 
   2. บทบาทผูเตรียมการ (provider) ดําเนินการในการวิเคราะหความจําเปนในการ
ฝกอบรม การกําหนดวัตถุประสงค การออกแบบหลักสูตร การคัดเลือกวิธีการหรือสิ่งตางๆ ที่
เหมาะสมในการเรียนรู การทดสอบหรือประเมินโครงการ ตลอดจนการชวยเหลือใหนักฝกอบรม
สามารถถายทอดการเรียนรูได 
   3. บทบาทผูใหคําปรึกษา (consultant) ทําหนาที่ในการวิเคราะหปญหา และหา
แนวทางแกไข 
   4. บทบาทผูสรางสรรคสิ่งใหมๆ (innovator) สนับสนุนหรือชวยเหลือผูจัดการใน
การดําเนินการกับการเปลี่ยนแปลง การเสนอแนะวิธีในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง การให
ความสะดวก เพ่ือทําใหการบริหารการเปลี่ยนแปลง (change agent) 
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   5. บทบาทของผู จัดการ (manager) ดําเนินในดานการวางแผน การจัดองคกร 
การควบคุม และการพัฒนากิจกรรมดานการอบรมและพัฒนา โดยจะเปนผูกําหนดเปาหมายใน
การฝกอบรม ประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆ เพ่ือใหหลักสูตรการอบรมและพัฒนาสามารถชวย
ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
  เออริช (Ulrich, 1997, p.303) กลาวถึงบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตองมี
ความสามารถในการเผชิญกับความทาทายที่เกิดข้ึนทามกลางกระแสโลกาภิวัตน โดยควรมี
บทบาท ดังนี้ 
  1. บทบาทในการเปนหุนสวนกลยุทธ (strategic partner) มุงเนนการวางแนวทาง
ปฏิบัติเก่ียวกับ กลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควบคุมไปกับกลยุทธทางธุรกิจ 
  2. บทบาทของผูเชี่ยวชาญงานบริหาร (administrative expert) เนนการออกแบบ
และการดําเนินในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ประกอบดวยงานดานการเจาหนาที่ การ
ฝกอบรม การประเมินผล การใหรางวัล การเลื่อนตําแหนง และการออกแบบโครงสรางองคกร 
  3. บทบาทผูเชี่ยวชาญงานบุคลากร (employee champion) ปฏิบัติงานที่เก่ียวของ
กับการพัฒนาและตอบสนองความตองการของพนักงานที่เปรียบเสมือนทุนทางปญญา 
(intellectual capital) 
  ซึ่งในการศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการสนับสนุนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ตามทัศนะของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาลพบุรี ผูวิจัยนําเอาแนวคิดของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของเพช, 
สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) ซึ่งประกอบดวย บทบาทในการ
สนับสนุนดานการวิเคราะห บทบาทในการสนับสนุนดานการพัฒนา บทบาทในการสนับสนุน
ดานการเปลี่ยนแปลง และบทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ  
 
บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 1. บทบาทในการสนับสนุนดานการวิเคราะห 
  1.1 ความหมายของบทบาทในการสนับสนุนดานการวิเคราะห 
     เสถียรพงษ วรรณปก (2547, หนา 20) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การวิเคราะห หมายถึง ผูรวบรวมขอมูลจากพนักงานเก่ียวกับงาน ระบบการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปประเมินความแตกตางระหวางมาตรฐานของงานกับผลการปฏิบัติงานและ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร โดยมีเปาหมายเพ่ือเปนการวัดและ
พิจารณาสิ่งตางๆ ที่เก่ียวกับบุคลากรในองคกร 
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     จําเนียร จวงตระกูล (2553, หนา 15) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การวิเคราะห หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหปญหา การแกไขปญหาการวางแผนจัด
โครงการฝกอบรม การประสานงาน การทํางานรวมกับผูอ่ืนความสามารถทางการพูด การเขียน
ที่จูงใจ ความสามารถในการใชเทคนิคและวิธีการถายทอดความรู ความสามารถในการใชสื่อ
ประกอบการสอนและความสามารถในการสรางบรรยากาศที่เปนกันเอง 
     พรพรรณ ภูมิภู (2555, ยอหนา 1) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
วิเคราะห หมายถึง การรวบรวมขอมูลเก่ียวกับงานตางๆ ของพนักงานในองคกร ระบบของ
องคกร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยนํามาวิเคราะห เพ่ือแกไขปญหาที่เกิดข้ึนได 
บทบาทผูวิเคราะหความตองการนี้ จะทําหนาที่เปนผูพิจารณาเงื่อนไข หรือความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน เพ่ือบอกใหไดวา สาเหตุของปญหาคืออะไร และรวบรวมขอมูลเพ่ือเปนแนวทางในการ
แกไขปญหาตอไป 
     อวิรุทธ เหมานุรักษ (2555, ยอหนา 2) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การวิเคราะห หมายถึง การพัฒนา หรือการทดสอบขอมูลใหมๆ ดานทฤษฎี วิจัย แนวคิด 
แบบจําลอง และอ่ืนๆ เพ่ือคนหาวาสอดคลองกับทฤษฎีไหนเพ่ือสามารถอธิบายไดวา เกิดอะไร
ข้ึนในองคกร และควรใชวิธีการหรือเทคนิคไหนในการตัดสินใจ นําเสนอเพ่ือแกไขปญหาที่
เกิดข้ึน เพ่ือนํามาปรับปรุงผลการทํางานของพนักงาน และองคกรใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
     บัณฑิตย ศรีพุทธางกูร (2555, ยอหนา 1) กลาววา บทบาทในการสนับสนุน
ดานการวิเคราะห หมายถึง ผูประเมินผลกิจกรรมในดานการพัฒนาใหแกพนักงานวาบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวมากนอยแคไหน การประเมินผลนั้น สามารถออกแบบใหเหมาะ
กับแตละหลักสูตร ตั้งแตประเมินความพึงพอใจ สภาพแวดลอมในการเรียนรู การนําไป
ประยุกตใช รวมทั้งประเมินผลกระทบตอองคกรไดดวย 
     เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาวถึง
ความหมายของการวิเคราะหวา นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองวิเคราะหสิ่งตางๆ ที่เก่ียวกับคน
ในองคกรได 
     สรุปไดวา บทบาทในการสนับสนุนดานการวิเคราะห หมายถึง ผูบริหาร
สงเสริมใหมีการวิเคราะหถึงความตองการในการเรียนรู การทบทวนเครื่องมือที่นํามาใชใหเกิด
การเรียนรูในปจจุบันขององคการ การประเมินหาทักษะของพนักงานในปจจุบัน การหาเครื่องมือ
ที่เหมาะสมในการพัฒนาการเรียนรูใหเกิดข้ึนในองคการ 
  1.2 ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการวิเคราะห 
     เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2548, หนา 20) กลาววา ขอบขายของบทบาทใน
การสนับสนุนดานการวิเคราะหประกอบดวยความสามารถหลักๆ ดังตอไปนี้ 
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     1. ความสามารถในการคิดริเริ่มวิธีการและข้ันตอนการทํางานใหม ๆ ผาน
กระบวนการคิดอยางเปนระบบ เปนการคาดการณถึงปญหาและอุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึน
ลวงหนา เปนผูมองเห็นความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง และการนําเอาเครื่องมือตาง ๆ ที่ทําให
เกิดการเรียนรูในองคการมาประยุกตใชเพ่ือเปาหมายสูงสุดขององคการ 
     2. บทบาทของการเปนผูจัดการนั้นควรจะตองเขาใจถึงความตองการและ
เปาหมายของธุรกิจ เหตุเพราะความเขาใจดังกลาวจะสงผลใหเกิดการออกแบบและคัดเลือก
เครื่องมือที่ เหมาะสมมาใชสรางระบบการเรียนรูใหเกิดข้ึนในองคกร 
     3. ความสามารถในดานปฏิสัมพันธควรจะตองมีเวลาในการสื่อสารและพูดคุย
กับพนักงาน เพ่ือการชี้แจง ทําความเขาใจ และจูงใจใหพนักงานทุกคนและทุกระดับ 
     4. ความสามารถในการเปนผูนํานั้นเปนทักษะที่สําคัญของการเปนผูจัดการ 
ซึ่งผูจัดการเองจะตองสามารถจูงใจหรือผลักดันใหพนักงานในองคการเห็นดวย ยอมรับ และ
ปฏิบัติตามข้ันตอน 
     5. ความรูทางเทคนิคเฉพาะดาน เพ่ือการอํานวยการ (Facilitate) และการให
ขอมูลปอนกลับ ถึงการรับรูและการเรียนรูของพนักงาน รวมถึงผลการดําเนินงานที่เกิดข้ึนจาก
การเรียนรูของพนักงานในองคการ 
     6. ความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพ่ือพัฒนาการเรียนรูใหเกิดข้ึนใน
องคการ ซึ่งผูจัดการควรเขาใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ดังนั้นผูที่มี
บทบาทของการเปนผูจัดการจะตองสามารถเลือกใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับกับองคการแตละ
แหงที่มีวัฒนธรรมที่แตกตางกันไป 
     โกศล สนิทวงษ (2556, ยอหนา 2) กลาววา ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการวิเคราะหประกอบดวยความสามารถหลักๆ ดังตอไปนี้ 
     1. ความสามารถในการวิเคราะหถึงผลการปฏิบัติงาน (performance 
analysis) เพ่ือวิเคราะหหาความตองการหรือความจําเปนในการเลือกเครื่องมือที่เหมาะสม ใน
การพัฒนาใหเกิดระบบการเรียนรูในองคการ 
     2. การเรียนรูและการฝกอบรม กอนที่นักวิเคราะหจะเลือกเครื่องมือที่
เหมาะสมเพ่ือการพัฒนาระบบการเรียนรูใหเกิดข้ึน นักวิเคราะหที่ดีควรรวบรวมขอมูลปอนกลับ 
(feed back) จากหนวยงานตางๆ กอน เพ่ือนํามาใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาหา
โปรแกรมหรือเครื่องมือในการสรางระบบการเรียนรูของพนักงาน 
     3. การสื่อสารและการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอคนในองคการนั้น เปน
ความสามารถที่สําคัญที่นักวิเคราะหควรจะพัฒนาใหมี ข้ึน โดยเนนไปที่การเปดใจรับฟง 
ไอเดียและความคิดเห็นใหมๆ การสรางเครือขาย และการสรางความคุนเคยกับพนักงานใน
องคการ 
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     4. ความสามารถในการเปนผูนํา สามารถทําใหผูบริหารของหนวยงานตางๆ 
ยอมรับ และมีสวนรวมในข้ันตอน  
     ดวงเดือน จันทรเจริญ (2556, หนา 74-75) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทใน
การสนับสนุนดานการวิเคราะห (analytical role) ดังนี้ 
     1. เปนผูวิเคราะหความตองการ 
     2. เปนนักวิจัย 
     3. นักประเมินผล 
     ศรีวิการ เมฆธวัชชัยกุล (2556, ยอหนา 1) กลาววา ขอบขายของบทบาทใน
การสนับสนุนดานการวิเคราะหประกอบดวย 
     1. การวิเคราะหงานจะชวยในการกําหนดจํานวนงานและคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงานเหลานี้ ตลอดจนการวางแผนทรัพยากรมนุษยสําหรับงานแตละอยางใหสอดคลอง
กับความตองการขององคกร 
     2. การวิเคราะหงานทําใหไดขอมูลเก่ียวกับบุคคลที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
และคุณสมบัติของผูสมัครงานเพ่ือใชในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
     3. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ขอมูลการวิเคราะหงานสามารถใช
เพ่ือการวางรูปแบบการฝกอบรม และวางแผนเพ่ือพัฒนาการทํางาน เพราะผลการวิเคราะหและ
คําบรรยายลักษณะงาน จะแสดงใหเห็นถึงทักษะที่จําเปนตองใชในการปฏิบัติงาน จึงจําเปนตอง
มีการฝกอบรมใหสอดคลองกับความรูในตําแหนงนั้น 
     4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใชเปนแนวทางเพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติงาน
และประเมินผลการทํางานของบุคลากรวาเปนไปตามวัตถุประสงคของงานหรือไม 
     5. ขอมลูในการวิเคราะหงานมีความจําเปนสําหรับการประเมินคาและกําหนด
คาตอบแทน เพ่ือที่จะนํามาใชเปนมาตรฐานและสรางความเปนธรรมในการกําหนดคาจางและ
ผลตอบแทนใหแกสมาชิกทุกคนในองคการ 
     6. การวิเคราะหงานทําใหไดขอมูลที่เก่ียวของกับงาน ทั้งหนาที่ ความ
รับผิดชอบ และคุณลักษณะของงาน ตลอดจนข้ันตอนและเงื่อนไขตางๆ ที่เก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถนํามาใชเปนประโยชนในการวางแผนปองกันอุบัติเหตุที่อาจจะเกิดข้ึนได 
     7. การออกแบบงาน ขอมูลจากการวิเคราะหงานนํามาใชประกอบในการ
ออกแบบและพัฒนาข้ันตอนและระบบการทํางาน โดยการนําขอมูลที่ไดมาพิจารณารวมกับ
ความสัมพันธของปริมาณและโครงสรางของงาน ผลิตผล ตลอดจนขวัญและกําลังใจของ
บุคลากรประกอบกัน 
     8. ประโยชนอ่ืนๆ เชน ใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานและการวางแผน
องคการใชในการออกแบบเครื่องมือเครื่องใชในการทํางานที่เหมาะสมกับลักษณะงานและสรีระ
ของผูใช 
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     เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาวถึง
ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการวิเคราะห (analytical role) ดังนี้ 
     1. เปนผูวิเคราะหความตองการ (need analysis) ตองรวบรวมขอมูลเก่ียวกับ
งานตางๆ ของพนักงานในองคกร ระบบขององคกร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
นํามาวิเคราะห เพ่ือแกไขปญหาที่เกิดข้ึนได บทบาทผูวิเคราะหความตองการนี้ จะทําหนาที่เปน
ผูพิจารณาเงื่อนไข หรือความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน เพ่ือบอกใหไดวา สาเหตุของปญหาคืออะไร 
และรวบรวมขอมูลเพ่ือเปนแนวทางในการแกไขปญหาตอไป 
     2. เปนนักวิจัย (researcher) ที่จะตองระบุการพัฒนา หรือการทดสอบขอมูล
ใหมๆ ดานทฤษฎี วิจัย แนวคิด แบบจําลอง และอ่ืนๆ เพ่ือคนหาวาสอดคลองกับทฤษฎีไหนเพ่ือ
สามารถอธิบายไดวา เกิดอะไรข้ึนในองคกร และควรใชวิธีการหรือเทคนิคไหนในการตัดสินใจ 
นําเสนอเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดข้ึน เพ่ือนํามาปรับปรุงผลการทํางานของพนักงาน และองคกรให
มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
     3. นักประเมินผล (evaluator) ตองเปนผูประเมินผลกิจกรรมในดานการ
พัฒนาใหแกพนักงานวาบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวมากนอยแคไหน การประเมินผล
นั้น สามารถออกแบบใหเหมาะกับแตละหลักสูตร ตั้งแตประเมินความพึงพอใจ สภาพแวดลอม
ในการเรียนรู การนําไปประยุกตใช รวมทั้งประเมินผลกระทบตอองคกรไดดวย 
     สรุปไดว า  ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการวิเคราะห
ประกอบดวย 1) ดําเนินการใหมีการประเมินผลการทํางานของบุคลากรวาเปนไปตาม
วัตถุประสงคของงานหรือไม 2) ดําเนินการใหมีการกําหนดจํานวนงานและคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงาน 3) สงเสริมความสามารถในดานปฏิสัมพันธควรจะตองมีเวลาในการสื่อสารและ
พูดคุยกับพนักงาน เพ่ือการชี้แจง 4) ดําเนินการใหมีการจูงใจหรือผลักดันใหพนักงานในองคการ
เห็นดวย ยอมรับ และปฏิบัติตามข้ันตอน และ 5) ดําเนินการใหมีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว 
 2. บทบาทในการสนับสนุนดานการพัฒนา 
  2.1 ความหมายของบทบาทในการสนับสนุนดานการพัฒนา 
     เพ็ญพิไล ฤทธาคณานนท (2549, หนา 10) ไดกลาววา บทบาทในการ
สนับสนุนดานการพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เปนไปอยางมีระเบียบแบบแผน มีข้ันตอน 
เกิดข้ึนอยางตอเนื่องทั้งในดานเจริญเติบโตงอกงามและถดถอย และเปนการเปลี่ยนแปลงที่เปน
ผลรวมของวุฒิภาวะและประสบการณ 
     สุชา จันทรเอม (2550, หนา 1) ไดกลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
พัฒนา หมายถึง ลําดับของการเปลี่ยนแปลงหรือกระบวนการเปลี่ยนแปลง (process of 
change) ของมนุษยทุกสวนที่ตอเนื่องกันไปในระยะเวลาหนึ่งๆ ตั้งแตแรกเกิดจนตลอดชีวิต การ
เปลี่ยนแปลงนี้จะกาวหนาไปเรื่อยๆ เปนข้ันๆ จากระยะหนึ่งไปสูอีกระยะหนึ่งเพ่ือที่จะไปสูวุฒิ
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ภาวะ ทําใหมีลักษณะและความสามารถใหมๆ เกิดข้ึน ซึ่งมีผลทําใหเจริญกาวหนาย่ิงข้ึน
ตามลําดับ 

     สุวรรณา วิริยาเสถียร (2552, ยอหนา 2) กลาววา บทบาทในการสนับสนุน
ดานการพัฒนา หมายถึง บทบาทในการวิเคราะหคน วิเคราะหงาน วิเคราะหองคกร วางแผน 
ออกแบบและพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาใหแกบุคลากรทั้งองคกรตลอดจนประเมินและติดตาม
ผลการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีทักษะ มีความรู ความสามารถและมีทัศนคติที่ดี โดย
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหมควรเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถทางวิชาการและ
วิชาชีพที่จะนําไปปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ มีการใฝหาความรูในงานที่เก่ียวของอยาง
สม่ําเสมอยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหองคกรปรับตัวใหทันกับเทคโนโลยีและนโยบายใหมๆ 
เพ่ือใชในการพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อีกทั้งตองปฏิบัติตนและยึด
มั่นอยูในคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพอุทิศตนในการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึง
ประโยชนของสวนรวม มีทัศนคติที่ดีตอการทํางานในองคการ 
     จิราภา เต็งไตรรัตน, และคนอ่ืนๆ (2555, หนา 21) กลาววาบทบาทในการ
สนับสนุนดานการพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องทั้งที่
สังเกตไดงาย ชัดเจน และมองเห็นไดยาก ไมชัดเจน ตั้งแตเริ่มปฏิสนธิจนกระทั่งวาระสุดทาย
ของชีวิต 
     ดวงเดือน จันทรเจริญ (2556, หนา 79) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การพัฒนา หมายถึง ผูพัฒนาบุคลากรในองคกรใหมีศักยภาพในการสรางความไดเปรียบในการ
แขงขัน เพ่ือสรางขีดความสามารถขององคกร จะเห็นวาบทบาทในดานการพัฒนาเปนบทบาทที่
อยูเบ้ืองหลังการทํางาน แตก็เปนรากฐานที่สําคัญในการวางแผน การสรางสรรคแผนงานและ
อุปกรณที่ใชในการฝกอบรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย รวมทั้งการพัฒนาโปรแกรม ตลอดจนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานโดยจะตองเปนผูออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ผูพัฒนาอุปกรณเครื่องมือสื่อการสอนตางๆ 

     ศรีวิการ เมฆธวัชชัยกุล (2556, ยอหนา 2) กลาววา บทบาทในการสนับสนุน
ดานการพัฒนา หมายถึง นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีบทบาทสําคัญในองคการ โดยเปนบุคคล
ที่พัฒนาใหบุคลากรมีความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติใหมีประสิทธิภาพตลอดจนมี
การปลูกฝูงทัศนคติที่ดีในการทํางานทําใหองคการมีขีดความสามารถและบุคลากรมีศักยภาพ
สามารถปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการบรรลุผลสําเร็จทั้งสุขภาพที่ดีขององคการและบุคลากร 
     คูมารา, และอมาดา (Kumara, & Amada, 1989, p. 42) กลาววา บทบาทใน
การสนับสนุนดานการพัฒนา หมายถึง การดึงเอาศักยภาพของตนเองออกมาแกไขปรับเปลี่ยน
ใหเกิดความเจริญดีข้ึนกวาอดีตสรางความแปลกใหมใหกับตนเอง เปนการสรางศักยภาพของ
ตนเองใหดีข้ึน เพ่ือสามารถดํารงชีวิตอยูในสถานการณที่แตกตางกันไดอยางมีความสุขเปน
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กระบวนการเพ่ิมพูนความรู เพ่ือยกระดับมาตรฐานหรือความชํานาญในการปฏิบัติงานไดสูงข้ึน
และตนเองมีความเจริญกาวหนา 
     เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาวถึง 
บทบาทในการสนับสนุนดานการพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหเกิดความ
เจริญเติบโตงอกงามและดีข้ึนจนเปนที่พึงพอใจ 
     มารรินี่ (Marine, 2001, p. 55) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
พัฒนา หมายถึง การปฏิบัติตัวของบุคคลในอันที่จะสรางเสริมศักยภาพใหดีข้ึนเรื่อยๆ เปนผลให
สามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีคุณภาพไดทุกสถานการณแวดลอม ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     โบวซี (Boyce, 2004, p. 3) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการพัฒนา 
หมายถึง การพัฒนาตนเองเพ่ือการเตรียมความพรอมของรางกายและจิตใจ พรอมจะเผชิญกับ
ความเปลี่ยนแปลงทั้งในตนเองและสิ่งแวดลอมรอบตัว รวมทั้งสถานการณที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา 
     สรุปไดวา บทบาทในการสนับสนุนดานการพัฒนา หมายถึง ผูบริหารมีสวนใน
การดึงเอาศักยภาพของบุคลากรออกมาที่จะสรางเสริมศักยภาพใหดีข้ึนเรื่อยๆ เปนผลให
สามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีคุณภาพไดทุกสถานการณแวดลอม ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และองคกรเปนการสรางศักยภาพของตนเองและองคกรใหดีข้ึน เพ่ือสามารถดํารงชีวิตอยูใน
สถานการณที่แตกตางกันไดอยางมีความสุขเปนกระบวนการเพ่ิมพูนความรู เพ่ือยกระดับ
มาตรฐานหรือความชํานาญในการปฏิบัติงานไดสูงข้ึนและตนเองมีความเจริญกาวหนา 
  2.2 ขอบขายของดานการพัฒนา 
     พิทักษ ไปเร็ว (2550, หนา 74) กลาววา ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการพัฒนา ควรมีดังนี้ 
      1. บทบาทนักฝกอบรม ทําหนาที่ชวยใหผูเรียนรูสามารถเกิดการเรียนรู การ
เตรียมขอมูลยอนกลับเก่ียวกับหลักสูตรในการเรียนรู เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของผู
เรียนรู 
      2. บทบาทผู เตรียมการดําเนินการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม 
การกําหนดวัตถุประสงค การออกแบบหลักสูตร การคัดเลือกวิธีการหรือสิ่งตางๆ ที่เหมาะสมใน
การเรียนรู การทดสอบหรือประเมินโครงการ ตลอดจนการชวยเหลือใหนักฝกอบรมสามารถ
ถายทอดการเรียนรูได 
      3. บทบาทผูใหคําปรึกษา ทําหนาที่ในการวิเคราะหปญหา และหาแนวทาง
แกไข 
      4. บทบาทผูสรางสรรคสิ่งใหมๆ สนับสนุนหรือชวยเหลือผูจัดการในการ
ดําเนินการกับการเปลี่ยนแปลง การเสนอแนะวิธีในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง การใหความ
สะดวก เพ่ือทําใหการบริหารการเปลี่ยนแปลง (change agent) 
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      5. บทบาทของผู จัดการ ดําเนินในดานการวางแผน การจัดองคกร การ
ควบคุม และการพัฒนากิจกรรมดานการอบรมและพัฒนา โดยจะเปนผูกําหนดเปาหมายในการ
ฝกอบรม ประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆ เพ่ือใหหลักสูตรการอบรมและพัฒนาสามารถชวยใน
การปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
     จําเนียร จวงตระกูล (2553, หนา 35) กลาววา ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการพัฒนาซึ่งนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีบทบาท 3 บทบาท ดังนี้ 
      1. ผูเชี่ยวชาญดานการเรียนรู โดยสามารถเปนผูอํานวยความสะดวกดาน
การเรียนรู เปนผูออกแบบกิจกรรมการเรียนรู และเปนผูพัฒนากลยุทธการสอน 
      2. ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (manager of HRD) โดยเปนผูจัดการ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ มีการวางแผนการจัดองคกร การจัดพนักงาน 
การอํานวยการ และควบคุมงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามบทบาทตางๆ 
      3. ผูใหคําปรึกษา โดยมีบทบาทเปนผูเชี่ยวชาญ ผูใหการสนับสนุน ผูกระตุน
การเรียนรู (stimulator) และผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     พรพรรณ ภูมิภู (2555, ยอหนา 1) กลาววา ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการพัฒนาที่ตองมีความสามารถในการเผชิญกับความทาทายที่เกิดข้ึนทามกลาง
กระแสโลกาภิวัตน โดยควรมีบทบาท ดังนี้ 
     1. บทบาทในการเปนหุนสวนกลยุทธ มุงเนนการวางแนวทางปฏิบัติเก่ียวกับ 
กลยุทธดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควบคุมไปกับกลยุทธทางธุรกิจ 
     2. บทบาทของผูเชี่ยวชาญงานบริหาร เนนการออกแบบและการดําเนินการ
ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ประกอบดวยงานดานการเจาหนาที่การฝกกอบรม การ
ประเมินผล การใหรางวัล การเลื่อนตําแหนง และการออกแบบโครงสรางองคกร 
     3. บทบาทผูเชี่ยวชาญงานบุคลากร ปฏิบัติงานที่เก่ียวขอองกับการพัฒนาและ
ตอบสนองความตองการของพนักงานที่เปรียบเสมือนทุนทางปญญา 
     พัทยา หิรัญตีรพล (2555, ยอหนา 1) กลาววา ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการพัฒนา ประกอบดวย 
      1. เปนผูรวมกับผูจัดการสายงานตางๆ เพ่ือแสดงความคิดเห็นและกํากับ
ดูแลการจัดโครงการกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหเปนไปดวยความเรียบรอย รวมถึง
กํากับดูและการทํางานของเจาหนาที่ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและจัดทําระบบบันทึกและ
รายงานขอมูลตางๆ 
      2. เปนผูจัดการเรียนรูเก่ียวกับงานใหกับพนักงานที่ทํางานดานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ทั้งที่เปนพนักงานประจํา พนักงานชั่วคราว สังเกตการณปฏิบัติงานและให
ขอมูลยอนกลับเพ่ือปรับปรุงการทํางาน จัดทําแผนพัฒนาอาชีพรายบุคคล สนับสนุนใหบุคลากร
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มีสวนรวมกับกิจกรรมนอกองคการและจัดเตรียมหนังสือและเอกสารเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหบุคากรใชในการศึกษา 
      3. เปนผูประเมินความจําเปนและจัดเตรียมอุปกรณอํานวยความสะดวก
ตางๆ รวมทั้งจัดทํารายงานเก่ียวกับสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ไวเพ่ือประโยชนในการ
ดําเนินงานครั้งตอไป 
      4. เปนผูติดตอประสานงานกับบุคคลที่เก่ียวของทั้งภายในและภายนอก
องคการอยางสม่ําเสมอ ทําการรักษาสัมพันธที่ดีอยางตอเนื่องทั้งกับบุคลากรภายในองคการ 
เชน พนักงาน และบุคคลภายนอกองคการ เชน โรงเรียน หรือสถานบันการศึกษาตางๆ เพราะ
เปนแหลงแรงงานในอนาคต 
     ณัฐวุฒิ พงศสิริ (2556, หนา 26) กลาววา ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการพัฒนา ประกอบดวย 
      1. เปนผูแนะนําวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตางๆ เพ่ือใชในการแกปญหา
ใหแกผูมาใชบริการ 
      2. เปนผูแนะนําวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดีที่สุดในการแกปญหา เพ่ือ
ชวยสนับสนุนการตัดสินใจแกผูมาใชบริการ 
      3. เปนผูกระตุนใหผูมาใชบริการเห็นปจจัยตางๆ ที่มีผลกระทบตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และชวยชี้ใหเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะสามารถชวยแกไข
ปญหาไดอยางไร 
      4. ทําใหผูจัดการสายงานเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ โดยเฉพาะกับสิ่งที่เก่ียวของ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     ดวงเดือน จันทรเจริญ (2556, หนา 74-75) กลาวถึงบทบาทในการสนับสนุน
ดานการพัฒนา (developer role) ดังนี้ 
     1. เปนนักออกแบบโปรแกรม 
     2. เปนนักพัฒนาอุปกรณ 
     เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาวถึง 
บทบาทในการสนับสนุนดานการพัฒนา (developer role) ดังนี้ 
     1. เปนนักออกแบบโปรแกรม (program designer) ตองเปนนักวางแผน และ
สรางสรรค รวมทั้งออกแบบโปรแกรมสําหรับการฝกอบรมและพัฒนา ตั้งแตกําหนดวัตถุประสงค 
เลือกเครื่องมือตางๆ การจัดลําดับเนื้อหา กิจกรรม และการประเมินผล ตลอดจนพิจารณาทักษะ
ที่จําเปนในการถายทอดความรู เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติงานไดจริง 
     2. เปนนักพัฒนาอุปกรณ (materials developer) เปนผูกําหนดความตองการ
และเลือกใชอุปกรณในการฝกอบรมและพัฒนา รวมทั้ง จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณในการ
เรียนรูใหทันสมัยอยูเสมอ 
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   สรุปไดวา บทบาทในการพัฒนาประกอบดวย 1) เปนผูติดตอประสานงานกับ
บุคคลที่เก่ียวของทั้งภายในและภายนอกองคการอยางสม่ําเสมอ 2) เปนผูประเมินความจําเปน
และจัดเตรียมอุปกรณอํานวยความสะดวกตางๆ 3) เปนผูจัดการเรียนรูเก่ียวกับงานใหกับ
พนักงาน 4) เปนผูแนะนําวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตางๆ เพ่ือใชในการแกปญหาใหแกผูมา
ใชบริการ 5) เปนผูแนะนําวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดีที่สุดในการแกปญหา เพ่ือชวย
สนับสนุนการตัดสินใจแกผูมาใชบริการ 6) เปนผูกระตุนใหผูมาใชบริการเห็นปจจัยตางๆ ที่มี
ผลกระทบตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และชวยชี้ใหเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะ
สามารถชวยแกไขปญหาไดอยางไร และ 7) ทําใหผูจัดการสายงานเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ 
โดยเฉพาะกับสิ่งที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  3. บทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง 
  3.1 ความหมายของบทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง 
     ตวงรัตน จินตชาติ (2546, หนา 4) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผูบริหารสามารถที่จะมีอิทธิพล จูงใจและเปลี่ยนแปลงใหพนักงาน
ปฏิบัติงานไดมากข้ึนรวมทั้งพัฒนาตนเองเพ่ือนําไปสูประโยชนขององคการ 
     วันชัย ธงชัย (2547, หนา 10) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง เปนผูนําที่กระตุนใหเกิดความสนใจระหวางผูรวมงานและผูตาม ทําให
เกิดการตระหนักรูในเรื่องภารกิจ และวิสัยทัศนของทีม โดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและ
อุดมการณของผูรวมงานและผูตามและองคการ ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและ
ผูตามไปสูระดับความสามารถและศักยภาพที่สูงข้ึน 
     ชนะ พงศสุวรรณ (2548, หนา 7) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผูรวมงานไปสูระดับที่สูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดความตระหนักรูในเรื่องภารกิจ และ
วิสัยทัศนขององคการ 
     สุวรรณา วิริยาเสถียร (2552, ยอหนา 1) กลาววา บทบาทในการสนับสนุน
ดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพสูง จึงเปนปจจัยสําคัญ
ตอความสําเร็จขององคการ เพ่ือสรางความไดเปรียบใหกับองคกร โดยองคกรจะตองวางแผนกล
ยุทธในการพัฒนาองคกรและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหทันตอเปลี่ยนแปลง องคกรตางๆ จึงให
ความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพสูงเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน
องคกรไปสูเปาหมาย นักทรัพยากรมนุษยจึงจําเปนตองดูแลบุคลากรในองคกรใหมี
ความสามารถในระดับที่สามารถแขงขันกับประเทศอ่ืนๆ ได พัฒนาใหมีทักษะความสามารถ
เพ่ือใหพรอมกับการแขงขันทางตลาดได โดยเปดโอกาสพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพใหเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
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     พรหม กระเปาทอง, และจุลัยวรรณ ดวงโคตะ (2555, ยอหนา 2) กลาววา 
บทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บทบาทที่นําการเปลี่ยนแปลงองคกรให
มีศักยภาพหรือปรับปรุงความสามารถในการแกไขปญหาขององคกรและสรางความสามารถใน
การปรับตัวใหเขากับความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ซึ่ง
จะตองมีบทบาทเปนผูสอนหรือผูอํานวยความสะดวก ผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร  
     พัทยา หิรัญตีรพล (2555, ยอหนา 1) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความรู
ความสามารถกาวทันตอสถานการณปจจุบัน มีวิสัยทัศนกาวหนา และมีภาวะผูนํา เนื่องจาก
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหนาที่สําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรซึ่งถือเปนที่
ปรึกษาใหกับผูบริหารขององคกรในการวางแผนพัฒนาคนในองคกรใหมีทักษะ ความรู 
ความสามารถพรอมตอการเขาสูประชาคมอาเซียน ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และเปนผู
เสริมสรางพลังขับเคลื่อนขององคกร เปนสื่อกลางระหวางองคกรและพนักงาน เพ่ือรวมกัน
พัฒนาและแกปญหา 
     ณัฐวุฒิ พงศสิริ (2556, ยอหนา 1) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง การเตรียมคน การสรางผูนํา สรางความพรอม ดวยการวางแผน 
ออกแบบ และพัฒนา เพ่ือใหเกิดทักษะ ความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดี โดยผลักดันให
องคกรจะสรางความเสมอภาคในการศึกษา การเรียนรูในรูปแบบที่หลากหลาย เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหเกิดความคิดสรางสรรค สรางนวัตกรรมใหมๆ ดวย
ตัวเอง 
     ดวงเดือน จันทรเจริญ (2556, หนา 79) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การพัฒนาองคกร กับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงาน โดยการ
เปลี่ยนแปลงความสัมพันธระหวางบุคคลและวิธีการ การเปลี่ยนแปลงดานการดําเนินงานและ
เทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกร 
     เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาวถึง
ความหมายของการเปลีย่นแปลงวา กระบวนการปรับปรุงองคการโดยเปลี่ยนจากสภาพหนึ่งที่
เปนอยูในปจจุบันไปสูอีกสภาพหนึ่งในอนาคตที่กําหนด 
     เดวิส, และโทมัส (Davis, & Thomas, 1999, p.239) กลาววา บทบาทในการ
สนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการทํางานของผูนํา ซึ่งเปนกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงที่กระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง เปนผล
ใหการปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน ไปสูระดับที่สูงข้ึน 
     โฮเวล, และคอสลีย (Howell, & Costley, 2001, p. 145) กลาววา บทบาทใน
การสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การโนมนาวใหผูรวมงานเกิดความตองการและ
แรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุจุดมุงหมายใหมขององคการในทิศทางที่ดีข้ึน 
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     สรุปไดวา บทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูบริหาร
สงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลง มีความรูความสามารถกาวทันตอสถานการณปจจุบัน มีวิสัยทัศน
กาวหนา มีภาวะผูนํา มีทักษะ ความรู ความสามารถพรอมตอการเขาสูประชาคมอาเซียน 
ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และเปนผูเสริมสรางพลังขับเคลื่อนขององคกร เปนสื่อกลาง
ระหวางองคกรและพนักงาน เพ่ือรวมกันพัฒนาและแกปญหา 
  3.2 ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง 
     ดวงเดือน จันทรเจริญ (2556, หนา 74-75) กลาวถึงขอบขายของบทบาทใน
การสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
     1. เปนผูสอนหรือผูอํานวยความสะดวก 
     2. เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับองคกร 
     3. เปนนักการตลาด 
     แบส (Bass, 1985, p. 364) กลาววาขอบขายของบทบาทในการสนับสนุน
ดานการเปลี่ยนแปลง ไดแก 1) ทําใหผูตามตระหนักถึงความตองการใหสํานึกถึงความสําคัญ
และคุณคาของจุดมุงหมาย วิธีการบรรลุจุดมุงหมาย 2) ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน 
แตจะอุทิศตนเพ่ือทีมงานและองคการ 3) ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึน 
     เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาวไววา 
ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
     1. เปนผูสอนหรือผูอํานวยความสะดวก (instructor role) ทําหนาที่เปนผูชวย
ใหผูรับการอบรมและพัฒนาไดเรียนรู และพัฒนาใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน บทบาทนี้
จะเปนผูเสนอความรู ชี้นําประสบการณในการเรียนรู  เชน จัดอภิปรายกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยน
ความรู และประสบการณซึ่งกันและกัน 
     2. เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับองคกร (organization change agent) 
บทบาทนี้เชื่อมโยงกับการพัฒนาองคกร กับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงาน โดยการ
เปลี่ยนแปลงความสัมพันธระหวางบุคคลและวิธีการ การเปลี่ยนแปลงดานการดําเนินงานและ
เทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกร 
     3. เปนนักการตลาด (marketer) หากจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จะตอง
สรางภาพพจนของงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหแกพนักงานและบุคคลภายนอกเกิดการ
ยอมรับ 
     มูชินสก้ี (Muchinsky, 1997, p. 374) กลาววา ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง ไดแก 1) การสรางภาพประทับใจใหผูตามมีความมั่นใจในตัว
ผูนํา 2) ประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมายทางอุดมการณ เพ่ือสรางความผูกพันในตัวผูตาม 3) 
สื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังอยางสูงที่ผูนํามีตอผูตาม และ4) แสดงความมั่นใจใน
ความสามารถของผูตาม เพ่ือสรางความมั่นใจแกผูตาม 
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    สรุปไดวา ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง
ประกอบดวย 1) เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับองคกร 2) ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชน
สวนตน แตจะอุทิศตนเพ่ือทีมงานและองคการ 3) ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึน 3) 
การสรางภาพประทับใจใหผูตามมีความมั่นใจในตัวผูนํา 4) ประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมาย
ทางอุดมการณ เพ่ือสรางความผูกพันในตัวผูตาม 5) สื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวัง
อยางสูงที่ผูนํามีตอผูตาม และ 6) แสดงความมั่นใจในความสามารถของผูตาม เพ่ือสรางความ
มั่นใจแกผูตาม 
 4. บทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ 
  4.1 ความหมายของบทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความ
ตองการ 
     เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2548, หนา 9) กลาววา บทบาทในการสนับสนุน
ดานการประสานความตองการ หมายถึง การสรางความรวมมือรวมใจของบุคคลภายใน
หนวยงาน หรือระหวาง หนวยงาน โดยประสานการปฏิบัติงานใหสัมพันธ สอดคลอง เปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน เพ่ือขจัดความขัดแยง ความเหลื่อมล้ํา ความซ้ําซอนของงาน ใหงานสําเร็จและ
บรรลุเปาหมายตามระยะเวลาที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพ 
     สมาน รังสิโยกฤษฎ, และสุธ ีสุทธิสมบูรณ (2551, หนา 72) กลาววา บทบาท
ในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ หมายถึง การจัดระเบียบวิธีการทํางาน เพ่ือให
งานและเจาหนาที่ฝายตางๆ รวมมือปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ไมทํางานซ้ําซอนกัน 
ขัดแยงกัน หรือเหลื่อมล้ํากันทั้งนี้ เพ่ือใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น สอดคลองกับวัตถุประสงค
และนโยบายขององคการนั้นอยางสมารนฉันท  และมีประสิทธิภาพ หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง 
หมายถึง ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน การจัดระเบียบงานใหเรียบรอย สอดคลอง
กลมกลืนกันเพ่ือใหงานสมดุล และสําเร็จตามเปาหมายในเวลาที่กําหนด 
     สุวรรณา วิริยาเสถียร (2552, ยอหนา 3) กลาววา บทบาทในการสนับสนุน
ดานการประสานความตองการ หมายถึง กระบวนการของการบริหารใหบรรลุวัตถุประสงคใน
ระยะเวลาที่กําหนดโดยนําความสามารถของผูปฏิบัติงานเขามาทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนเปนไปดวยความรวมมือกันของบุคลากร ซึ่งการ
ทํางานจะไดไมเกิดการซ้ําซอน และไมขัดแยงกันเกิดข้ึนในองคกร และบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายในการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางรวดเร็วสอดคลองกันภายในระยะเวลาที่กําหนด และ
เพ่ิมประสิทธิภาพตอผูปฏิบัติงาน 
     จุมพล หนิมพานิช (2553, หนา 16) กลาววาบทบาทในการสนับสนุนดานการ
ประสานความตองการ หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุมหรือหนวยงานทํางานรวมกัน โดยมีความ
สามัคคีกันเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค 
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     จําเนียร จวงตระกูล (2553, หนา 29) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การประสานความตองการ หมายถึง การจัดระเบียบวิธีการทํางานเพ่ือใหเจาหนาที่ตางๆ ทํางาน
ใหสัมพันธสอดคลองไมกาวกายซึ่งกันและกัน หรือขัดแยงกัน ทั้งนี้เพ่ือใหงานดําเนินไปอยาง
ราบรื่นสอดคลองกับวัตถุประสงคและนโยบายขององคการนั้นอยางมีประสิทธิภาพ 
     พรพรรณ ภูมิภู (2555, ยอหนา 3) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
ประสานความตองการ หมายถึง การประสานความตองการในดานการวางแผนกลยุทธทางธุรกิจ 
และการวางแผนกําลังคนใหสอดคลองและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร บทบาทผูประสานงาน
จะตองมีทักษะในการแกปญหา มีความสามารถในการจูงใจคน 
     สุรินทร พิศสุวรรณ (2555, ยอหนา 1) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การประสานความตองการ หมายถึง การวางแผนกลยุทธใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
องคการ โดยตองมีทักษะในการแกปญหา มีทักษะในการจูงใจ มีความเปนผูนํา และเปนผู
ประสานงานในสถานการณที่ยุงยากไดเปนอยางดี 
     พัทยา หิรัญตีรพล (2555, ยอหนา 2) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การประสานความตองการ หมายถึง กระบวนการที่สําคัญย่ิงจะทําใหการปฏิบัติงานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการซึ่งการประสานงานจะมีประสิทธิภาพไดนั้น
จะตองมีการกําหนดแผนงาน และโครงการสําหรับบุคลากรทุกคนในหนวยงาน โดยทุกคนตอง
ทราบเขาใจและเต็มใจปฏิบัติตามแผนงานนั้น 
     โกศล สนิทวงษ (2556, ยอหนา 1) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการ
ประสานความตองการ หมายถึง บทบาทนี้คอนขางตองเก่ียวของกับผูอ่ืนในองคการตอง
ประสานความตองการดานการวางแผนกลยุทธองคการการวางแผนกําลังคนใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคการโดยตองมีทักษะในการแกปญหามีทักษะในการจูงใจผูคน มีความเปน
ผูนํา และเปนผูประสานงานในสถานการณที่ยุงยากไดเปนอยางดีดังนั้นเพ่ือใหการประสานความ
ตองการเหลานี้ประสบผลสําเร็จ 
     ดวงเดือน จันทรเจริญ (2556, หนา 76) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การประสานความตองการ หมายถึง บทบาทนี้ตองเก่ียวของกับผูอ่ืนในองคกร ตองประสาน
ความตองการดานการวางแผนกลยุทธองคกร การวางแผนกําลังคน ใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคกร โดยตองมีทักษะในการแกปญหา มีทักษะในการจูงใจผูคน มีความเปน
ผูนําและเปนผูประสานงานในสถานการณที่ยุงยากไดเปนอยางดี 
     เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาววา บทบาท
ในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ หมายถึง นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอง
ประสานความตองการดานการวางแผนกลยุทธองคกร การวางแผนกําลังคน ใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคกร โดยตองมีทักษะในการแกปญหา มีทักษะในการจูงใจผูคน มีความเปน
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ผูนํา และเปนผูประสานงานในสถานการณที่ยุงยากไดเปนอยางดี เพ่ือใหการประสานความ
ตองการนี้ประสบความสําเร็จ 
     บารนารด (Barnard, 1998, p. 219) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดาน
การประสานความตองการ หมายถึง ลักษณะชองทางการประสานงานที่บางครั้งเปนรูปแบบ
ทางการและบางครั้งเปนรูปแบบไมเปนทางการ แตในทั้ง 2 รูปแบบ หรือ 2 ลักษณะนี้ ก็มุงไปสู
ความพยายามที่จะใหภารกิจของงานบรรลุเปาหมาย 
     ลีบีตัน, และเฮงนิง (Le Breton, & Henning, 1998, p. 99) กลาววา บทบาท
ในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ หมายถึง กระบวนการของการนําความหมายไป
ปฏิบัติ และรวมทั้งแนวปฏิบัติทั้งหลายที่ทําใหเกิดความเขาใจของคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่งไม
จํากัดแตโดยการเขียนการพูดเทานั้น แตรวมไปถึงการดนตรี การเตนบัลเลด ภาพยนตร และ
พฤติกรรมของมนุษยทุกอยาง เชน การย้ิม การโบกมือ และการกระทําตางๆ 
     เจม (Jame, 1999, p. 37) กลาววา บทบาทในการสนับสนุนดานการประสาน
ความตองการ หมายถึง กระบวนการของการทําใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ในกิจกรรมและ
เปาหมายของแผนกงานตางๆ ขององคกรที่แยกจากกัน เพ่ือความสําเร็จขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพ 
     สรุปไดวา บทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ หมายถึง 
ผูบริหารสงเสริมใหมีการประสานความตองการดานการวางแผนกลยุทธองคกร การวางแผน
กําลังคน ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร โดยตองมีทักษะในการแกปญหา มีทักษะใน
การจูงใจผูคน มีความเปนผูนําและเปนผูประสานงานในสถานการณที่ยุงยากไดเปนอยางดี 
  4.2 ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ 
     ธันยวัฒน รัตนสัก (2545, หนา 23) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการประสานความตองการไวดังนี้ 1) ชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมายโดยราบรื่น
และรวดเร็ว 2) ชวยประหยัดเวลาในการทํางานใหนอยลง และสามารถทวีผลผลิตของงานมาก
ข้ึน 3) ชวยประหยัดเงิน วัสดุ และสิ่งของในการดําเนินงาน 4) ชวยใหทุกคนทุกฝายมีความ
เขาใจซาบซึ้งถึงนโยบาย และวัตถุประสงคขององคการไดดี ย่ิงข้ึน อันจะเปนอุปกรณใหการ
บริหารงานประสบผลสําเร็จดวยดี 5) ปองกันการซ้ําซอนของงาน ลดปญหา ขจัดความเสี่ยง 6) 
ลดความขัดแยงในการทํางานระหวางคนกับคน คนกับหนวยงาน และหนวยงานกับหนวยงาน 
     วัชระ ภาโนชิต (2545, หนา 15) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการประสานความตองการตอไปนี้คือ 1) โครงสรางของการบริหารไดจัดไวอยาง
เปนระเบียบแบบแผนชัดเจนและรัดกุม 2) มีแผนภูมิแสดงสายการบังคับบัญชา และสายงาน
ติดตอสื่อสารที่ชัดเจนเขาใจงายพรอมดวยคําอธิบายกําหนดอํานาจหนาที่ประจําตําแหนงโดย
ละเอียด มีรายชื่อผูปฏิบัติในตําแหนงหนาที่นั้นๆ อยูดวย อาจทําอยูผังเดียวหรือแยกกันได 3) มี
การเขียนนโยบาย กฎเกณฑ และระเบียบขอบังคับตางๆ ไวเปนลายลักษณอักษรอางอิงได และ
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แจกให ผูที่มีหนาที่เก่ียวของไดทราบทั่วกัน 4) มีระบบเสนอรายงานสายการบังคับบัญชา ซึ่งยึด
เปนหลักปฏิบัติไดแนนอน 5) มีเครื่องมือและระบบสื่อสารที่เพียงพอและใชการไดดีและรวดเร็ว 
6) มีบุคคลที่ทําหนาที่การประสานงานที่มีความรูสูงทําหนาที่โดยเฉพาะ และบุคลากรนั้นจะตอง
มีน้ําใจในการใหบริการ (sense of service) สูง อดทน รูจักแกปญหา ตื่นตัวอยูเสมอและมีมนุษย
สัมพันธดี 7) มีคณะกรรมการอันประกอบดวย ตัวแทนของบุคลากรระดับตางๆ ซึ่งประชุมกัน
เปนประจํา เปนการเปดโอกาสใหไดพบปะทําความเขาใจกันในที่ประชุมคณะกรรมการนั้นๆ อยู
เสมอ 8) มีการเขียนโครงการแผนงานและวิธีการทํางานตางๆ ข้ึนไวเปนลายลักษณอักษรใหทุก
คนไดทราบ และเพ่ือใหบุคลากรที่เขามารับงานในตําแหนงไดทํางานตอเนื่องไดถูกตอง 9) มี
ทะเบียนและบันทึกรายงานตางๆ จัดไวเปนระบบและสะดวกแกการคนควา 10) เปดโอกาสให
ผูรวมงานไดพบปะสังสรรคกันนอกเวลาปฏิบัติเพ่ือสรางสัมพันธไมตรีอันดีตอกัน เชน เลนกีฬา
รวมกัน และรับประทานรวมกัน เปนตน 11) มีปฏิทินกําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานในเรื่อง
ตางๆ ไวชัดเจนวาวันใดเดือนใดปฏิบัติงานเรื่องอะไร และมีการกระตุนเตือนเปนครั้งคราว 12) 
จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรระดับตางๆ ใหเขาใจและมีความรูเก่ียวกับงานเสมออาจจัดในรูปแบบ
ตางๆ เชน การประชุมการสัมมนา การอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนตน 
     ปราชญา กลาผจัญ (2545, หนา 18-19) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการประสานความตองการตอไปนี้ 1) การจัดใหมีระบบการติดตอสื่อสารที่ดี มีการ
กําหนดตัวบุคคล เครื่องมือสื่อสาร วัน เวลา และสถานที่ หมายเลขโทรศัพท จัดระบบโทรศัพท
ภายใน (อินเตอรคอม) หรือมีการสงอีเมลหากันไดตลอดเวลา 2) จัดใหมีระบบการรวมมือที่ดี 
กระตุนจูงใจใหสมาชิกในองคการมีความเต็มใจที่จะชวยเหลือกันและกัน มีมิตรไมตรีแกกัน
เพ่ือใหงานขององคการดําเนินไปไดโดยสะดวก ราบรื่น สิ่งพึงระวังก็คือ พฤติกรรมการวางเฉย
หรือการตอตานเปรียบเทียบไดกับการที่ “มือไมพายเอาเทาราน้ํา” อันจะเปนอุปสรรคตอระบบ
การรวมมือที่ดี นอกจากนี้ ยังตองมีการฝกทักษะใหผูปฏิบัติงานมีความชํานาญในหนาที่งานที่
ปฏิบัติดวย 3) จัดใหมีระบบการประสานงานที่ดี การประสานงานในองคการนั้น ควรจัดใหเปน
ระบบบนสูลาง ลางสูบน และการประสานงานในแนวราบ อาจจะจัดใหมีการประชุม พบปะ 
ปรึกษาหารือ เลี้ยงน้ําชา เลี้ยงอาหารกลางวัน เปนครั้งคราว เพ่ือประสานความเขาใจอันดี
ระหวางสมาชิกในองคการและเปนการขอบคุณที่ไดปฏิบัติหนาที่งานที่ผานๆ มา 4) จัดใหมีการ
ประสานนโยบาย และวัตถุประสงคขององคการใหสอดคลองตองกัน บางครั้งนโยบายและ
วัตถุประสงคนั้น อาจจะยากที่จะเขาใจ บางทีพนักงานระดับลางไมทราบเรื่อง จึงตองมีการชี้แจง 
ทําความเขาใจ เพ่ือใหเกิดเอกภาพในการประสานงานระหวางนโยบาย และวัตถุประสงคของ
องคการใหมีความสอดคลองตองกันและงายตอการปฏิบัติ 5) จัดใหมีการประสานงานในรูปแบบ
กระบวนการบริหารที่ครบวงจร ในกระบวนการบริหารนั้น ประกอบดวยตัวปอน (input) 
กระบวนการ (process) และผลผลิต (output) นอกจากนั้น ก็มีปฏิบัติยาปอนกลับ (feedback) 
อีกดวย การประสานงานตองเริ่มดวยการวางแผนที่ดี กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคไวอยาง
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ชัดเจน กําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานไวอยางละเอียด กําหนดเวลาและสถานที่ ตลอดจน
กําหนดตัวบุคคลที่จะรับผิดชอบใหผูที่เก่ียวของไดทราบวาใน วัน เวลา และสถานที่ใด ใคร
จะตองทําอะไร อยางไร ซึ่งเปนการสะดวกแกทุกฝายในการติดตอประสานงาน อันจะทําใหเกิด
ความราบรื่นเรียบรอยไปโดยตลอดการปฏิบัติงานนั้น 
     เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2548, หนา 78) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทใน
การสนับสนุนดานการประสานความตองการ ประกอบดวย การไดรับความรวมมือของบุคลากร
ในการประชาสัมพันธ การสํารวจความคิดเห็นของผูรวมงานเพ่ือพัฒนางานประชาสัมพันธ การ
ไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือจากสื่อมวลชนในการประชาสัมพันธ การไดรับการสนับสนุน 
ชวยเหลือจากหนวยงานในจังหวัดในการประชาสัมพันธ การนิเทศเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติการ
ประชาสัมพันธ 
     จุมพล หนิมพานิช (2553, หนา 27) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการประสานความตองการไวดังนี้ 1) การไดรับความรวมมือจากบุคลากรในการ
ประชาสัมพันธ 2) มีการสํารวจความคิดเห็นของผูรวมงานเพ่ือพัฒนางานประชาสัมพันธ 3) การ
ไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือจากสื่อมวลชนในการประชาสัมพันธ 4) การไดรับการสนับสนุน
ชวยเหลือจากหนวยงานในจังหวัดในการประชาสัมพันธ 4) การไดรับการสนับสนุนชวยเหลือ
จากหนวยงานในจังหวัดในการประชาสัมพันธ 5) มีการนิเทศเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานการ
ประชาสัมพันธ 
     ดวงเดือน จันทรเจริญ (2556, หนา 74-75) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทใน
การสนับสนุนดานการประสานความตองการ (mediation role) ไวดังนี้ 
     1. เปนผูจัดการดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
     2. เปนผูแนะนําดานอาชีพแกบุคคล  
     3. เปนผูบริหารโปรแกรม  
     เพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991, pp.3-4) กลาวถึง
ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ (mediation role) ไวดังนี้ 
     1. เปนผูจัดการดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย (manager of HRD) มีหนาที่ใน
การวางแผน (planning) การจัดองคกร (organizing) การจัดการดานพนักงาน (staffing) การสั่ง
การ (directing) และการควบคุมงาน (controlling) โดยเปนผูเชื่อมโยงทรัพยากรที่มีใหสอดคลอง
กับภารกิจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และเปาหมายของพนักงาน 
     2. เปนผูแนะนําดานอาชีพแกบุคคล (individual career development 
advisor) บทบาทนี้ตองมีความเขาใจแผนอาชีพของพนักงานเพ่ือเชื่อมโยงใหสอดคลองกับแผน
ที่ตองการ ซึ่งพนักงานบางคนอาจจะมีแผนอาชีพและบางคนอาจจะไมมี ดังนั้น การแนะนําดาน
อาชีพแกพนักงานคือ ตองชวยใหพนักงานคนพบแนวทางของตนเอง และชวยแนะนํา รวมทั้ง
พัฒนาใหพนักงานมีความสามารถ ทักษะ ความรู และทัศนคติที่เหมาะสมกับแผนอาชีพของเขา 
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     3. เปนผูบริหารโปรแกรม (program administrator) มีบทบาทวางแผน และ
ดําเนินการตามแผน ที่วางไว รวมทั้งประเมินผลแตละโปรแกรมจากการดําเนินโครงการ เพ่ือ
สนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค 
      คูณทซ (Koontz, 1992, p. 90) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการประสานความตองการ ประกอบไปดวย 1) การจัดใหมีระบบการติดตอสื่อสาร
ที่ดี 2) จัดใหมีระบบการรวมมือที่ดี 3) จัดใหมีระบบการประสานงานที่ดี 4) จัดใหมีการประสาน
นโยบาย และวัตถุประสงคขององคการใหสอดคลองตองกัน 5) จัดใหมีการประสานงานใน
รูปแบบกระบวนการบริหารที่ครบวงจร 
      คารโรล, และกิลเลน (Carroll, & Gillen, 1997, p. 75) กลาววา ขอบขายของ
บทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความตองการ ไวดังนี้ 1) การไดรับความรวมมือจาก
บุคลากรในการประชาสัมพันธ 2) มีการสํารวจความคิดเห็นของผูรวมงานเพ่ือพัฒนางาน
ประชาสัมพันธ 3) การไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือจากสื่อมวลชนในการประชาสัมพันธ 4) 
การไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากหนวยงานในจังหวัดในการประชาสัมพันธ 4) การไดรับการ
สนับสนุนชวยเหลือจากหนวยงานในจังหวัดในการประชาสัมพันธ 5) มีการนิเทศเก่ียวกับวิธีการ
ปฏิบัติงานการประชาสัมพันธ 
     ฟฟเนอร (Pfiffne, 1998, p. 92) กลาวถึง ขอบขายของบทบาทในการ
สนับสนุนดานการประสานความตองการ ไวดังนี้ 1) ชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมายโดย
ราบรื่นและรวดเร็ว 2) ชวยประหยัดเวลาในการทํางานใหนอยลง และสามารถทวีผลผลิตของ
งานมากข้ึน 3) ชวยประหยัดเงิน วัสดุ และสิ่งของในการดําเนินงาน 4) ชวยใหทุกคนทุกฝายมี
ความเขาใจซาบซึ้งถึงนโยบาย และวัตถุประสงคขององคการไดดี ย่ิงข้ึน อันจะเปนอุปกรณให
การบริหารงานประสบผลสําเร็จดวยดี 5) ปองกันการซ้ําซอนของงาน ลดปญหา ขจัดความเสี่ยง 
6) ลดความขัดแยงในการทํางานระหวางคนกับคน คนกับหนวยงาน และหนวยงานกับ
หนวยงาน  
     สรุปไดวา ขอบขายของบทบาทในการสนับสนุนดานการประสานความ
ตองการประกอบดวย 1) จัดใหมีระบบการติดตอสื่อสารที่ดี 2) จัดใหมีระบบการรวมมือที่ดี 
กระตุนจูงใจใหสมาชิกในองคการมีความเต็มใจที่จะชวยเหลือกันและกัน 3) จัดใหมีการประสาน
นโยบาย และวัตถุประสงคขององคการใหสอดคลองตองกัน 4) มีการสํารวจความคิดเห็นของ
ผูรวมงานเพ่ือพัฒนางานประชาสัมพันธ 5) การไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือจากสื่อมวลชนใน
การประชาสัมพันธ 6) มีการนิเทศเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานการประชาสัมพันธ และ 7) จัดใหมี
การประสานงานในรูปแบบกระบวนการบริหารที่ครบวงจร 
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งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  ภูศิษ นอยแสง (2545, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องบทบาทการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของบริษัทในเครือซีเมนตไทย พบวา หนวยงานบริหารทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทในเครือซีเมนตไทย มีบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย ในดาน administrative expert 
มากที่สุด โดยมีความชัดเจนในเรื่องการปรับปรุงประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน และบทบาทที่
บริษัทมีนอยที่สุด ไดแก บทบาทในดาน strategic Partner สําหรับบทบาทดาน employee 
champion และ chang agent มีคะแนนเฉลี่ยในเกณฑมากเชนเดียวกัน ในภาพรวมบริษัทใน
เครือซีเมนตไทยมีบทบาททั้ง 4 ดานอยูในเกณฑมาก ผูบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเห็นตอ
การสรางผลงานเพ่ือตอบสนองตอเปาหมายขององคกร โดยหนวยงานบริหารทรัพยากรมนุษย 
ควรเพ่ิมบทบาทดาน strategic partner การเรียนรูระบบการบริหารงานใหม ๆ รวมทั้งการนํา
เครื่องมือ (tool) การบริหารทรัพยากรมนุษยมาใชใหมากข้ึน 
  ทรงธรรม ทองประทุม (2549, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยศึกษาสภาพและปญหาการ
บริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ยโสธร เขต 1 โดยรวมถึงการปฏิบัติอยูในระดับ มาก สวนปญหาการบริหารงานบุคลากรดาน
การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวมมี
ปญหาอยูในระดับนอย (2) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน มีความคิดเห็นตอสภาพการ
บริหารงานบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร เขต 1 
โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปญหาการบริหารงานบุคลากร
ดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวม
แตกตางกัน (3) ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันมี
ความคิดเห็นตอสภาพการบริหารงานบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร เขต 1 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนปญหาการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ยโสธร เขต 1 แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยโรงเรียนขนาดเล็กกับ
โรงเรียนขนาดใหญ และโรงเรียนขนาดกลางกับโรงเรียนขนาดใหญมีความคิดเห็นแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ศิริรัตน มีเดช (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในอุตสาหกรรมทองเที่ยวของอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสภาพทั่วไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมทองเที่ยว
ของอําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี และเปรียบเทียบสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ดานการศึกษาและการฝกอบรม โดยจําแนกตามรูปแบบการประกอบธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
ทองเที่ยว จํานวนบุคลากรในองคการ ระยะเวลาที่ดําเนินกิจการ ศึกษาความตองการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาและการฝกอบรมของพนักงานระดับปฏิบัติการและเปรียบเทียบ
ความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในเรื่องที่ตองการฝกอบรม โดยจําแนกตาม เพศ อายุ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได วุฒิการศึกษาและประเภทอุตสาหกรรมทองเที่ยว และศึกษา
ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผลการวิจัยพบวา สภาพทั่วไปการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาและการฝกอบรมในอุตสาหกรรมทองเที่ยวของอําเภอเกาะสมุย
โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางนอยพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการศึกษาอยูในระดับ
นอย และดานการฝกอบรมอยูในระดับคอนขางนอย ผลการเปรียบเทียบสภาพการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาและการฝกอบรมในอุตสาหกรรมทองเที่ยวจําแนกตามรูปแบบ
การประกอบธุรกิจ ประเภทอุตสาหกรรมทองเที่ยวจําแนกบุคลากรในองคการ และระยะเวลาที่
ดําเนินกิจการ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความตองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมทองเที่ยวของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวา สวนใหญไมได
รับการพัฒนาดานการศึกษา แตไดรับการทางดานการฝกอบรมเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการสวนใหญมีความตองการศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและประสบการณในการ
ทํางาน โดยตองการศึกษาตอระดับปริญญาโททางดานภาษาตางประเทศและความตองการ
พัฒนาทางดานฝกอบรม พนักงานสวนใหญมีความตองการฝกอบรมคอนขางมาก โดยตองการ
ฝกอบรมในเรื่องทักษะดานบุคลากรมากที่สุด และผลการเปรียบเทียบความตองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในเรื่องที่ตองการฝกอบรมจําแนกตาม เพศอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และ
รายได ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตจําแนกตามวุฒิการศึกษา และ
ประเภทอุตสาหกรรมทองเที่ยว พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05และจาก
การศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก 
  วีรพจน คงสม (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนชุมพรบริหารธุรกิจ ตามความคิดเห็นของครู เจาหนาที่ และพนักงาน พบวา 1) การ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนชุมพรบริหารธุรกิจ ตามความคิดเห็นของครู เจาหนาที่ และ
พนักงานอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน คือ ดานการสรรหาบุคคลมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนดานการพัฒนาบุคคล ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
และดานการธํารงรักษาบุคคลมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 2) ครู เจาหนาที่และพนักงานมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 3) ครู เจาหนาที่และพนักงานที่มี
ประสบการณในตําแหนงตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยรวมและราย
ดานไมแตกตางกัน 4) ครู เจาหนาที่และพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
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  ทิพวรรณ จํานงการ (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องสภาพการปฏิบัติงานการ
บริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนโรงเรียนเอกชน จังหวัดพิจิตร 
พบวา 1) ผูบริหารมีความคิดเห็นตอสภาพการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมาก 
ไดแก ดานการวางแผนกําลังคน การคัดเลือก การนําเขาสูหนวยงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาและการใหบริการที่ตอเนื่อง และผูบริหารมีความคิดเห็นตอสภาพการ
ปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการสรรหา คาตอบแทนหรือ
สิ่งจูงใจการเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และการใหบริการขอมูล
ขาวสาร 2) ครูผูสอนมีความคิดเห็นตอสภาพการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลอยูในระดับ
นอยในทุก ๆ ดาน ไดแก การวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การนําเขาสูหนวยงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหบริการตอเนื่อง การพัฒนา การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง
ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การใหบริการตอเนื่องและการใหบริการขอมูลขาวสาร เมื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางผูบริหารกับครูผูสอนพบวาความคิดเห็นของผูบริหารกับ
ครูผูสอน มีความคิดเห็นตางกันทุกดาน และที่มีความแตกตางกันมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ 
การใหบริการตอเนื่อง การพัฒนา และการใชบริการขอมูลขาวสาร 
  ศรัณยพัส ศรีสวัสด์ิ (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของพนักงานในบริษัทผูจําหนายรถยนต จังหวัด
เชียงราย และเพ่ือเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาม
ความคิดเห็นของพนักงานในบริษัทผูจําหนายรถยนต จังหวัดเชียงราย จําแนกตามเพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และประสบการณการเขารับการอบรมหลักสูตรตางๆ  
ผูศึกษาดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทผูจําหนายรถยนตใน
จังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทผูจําหนายรถยนตในจังหวัด
เชียงราย มีความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานพนักงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก ปจจัยดาน
ผูบริหาร สวนปจจัยดานองคการ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทผูจําหนายรถยนตในจังหวัดเชียงราย พบวา 
พนักงานที่มีอายุ และวุฒิการศึกษาตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทผูจําหนายรถยนต แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ สวนพนักงานที่มีเพศ ประสบการณการทํางาน และประสบการณเขารับการอบรมหลักสูตร
ตางๆ แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของบริษัทผูจําหนายรถยนต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  วนิชา แสนรมเย็น (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
สํานักงานสหกรณจังหวัดอุบลราชธานี การวิจัยครั้งนี้ วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของสํานักงานสหกรณจังหวัดอุบลราชธานี เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากร
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มนุษยของสํานักงานสหกรณจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษา ตําแหนง และรายได และเพ่ือศึกษาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
สํานักงานสหกรณจังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
สํานักงานสหกรณจังหวัดอุบลราชธานี บุคลากรสวน ใหญเคยเขารับการฝกอบรมในรอบ 2 ป 
จํานวน 1-2 ครั้ง หลักสูตรการฝกอบรมที่เห็นวามีประโยชนที่สุด คือ หลักสูตร Mini MBA 
จํานวนครั้งในการเขารับการสัมมนาในรอบ 2 ป จํานวน 1-2 ครั้ง หลักสูตรการสัมมนาที่เห็นวามี
ประโยชนที่สุด คือ แนวทางการพัฒนาหนวยสงเสริมและพัฒนาสหกรณจํานวนครั้งในการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในระยะเวลา 5 ป ที่ผานมา จํานวน 1 - 2 ครั้ง จํานวนครั้งในการไป
ศึกษาดูงานในระยะเวลา 2 ป จํานวน 1 - 2 ครั้ง การศึกษาดูงานในระยะเวลา 2 ป เคยไปศึกษา
ดูงานเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรแบบมีสวนรวม สถาบันการศึกษาที่บุคลากรศึกษาตอมากที่สุด 
คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี และสวนใหญกําลังศึกษาตอในระดับปริญญาโท 2) ผล
การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานสหกรณจังหวัด
อุบลราชธานี จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ตําแหนง และรายได พบวา ผูที่
มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา และรายไดตางกัน มีความคิดเห็นโดยภาพรวมไม
แตกตางกัน แตผูที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณาความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยรวมทุกดาน พบวา มีความคิดเห็นโดยภาพรวมไมแตกตางกัน และ 3) ปญหา
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานสหกรณจังหวัดอุบลราชธานีโดยแยกปญหาเปนราย
ดาน ดานการศึกษาตอปญหาที่พบมากที่สุด คือ การขาดเงินทุน ดานการฝกอบรม คือ การขาด
งบประมาณ ดานการสัมมนา คือ วิทยากรไมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นดานการศึกษาดู
งาน คือ การขาดงบประมาณ และดานการหมุนเวียนงาน คือ ตองใชเวลาศึกษางานใหม 
  ณัฏฐิรา เจริญบุญ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอพบพระ จังหวัดตาก การวิจัยครั้งนี้  
มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนตําบล ในเขตพ้ืนที่อําเภอพบพระ จังหวัดตาก 2) เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตพ้ืนที่อําเภอพบพระ จังหวัดตาก ผลการวิจัยพบวา 
1) สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตพ้ืนที่อําเภอ พบพระ 
จังหวัดตาก 1.1) ดานการกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย พบวา องคการบริหารสวน
ตําบล มีการดําเนินกิจกรรมเพ่ือกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษยโดยการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย หรือวางแผนกําลังคน มีการกําหนดนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ เพ่ือ
กําหนดความตองการทรัพยากรมนุษยโดยกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 1.2) ดานการ
ตอบสนองความตองการทรัพยากรมนุษย มีกระบวนการในการสรรหาทรัพยากรมนุษยโดยการ
กําหนดวิธีการสรรหาและดําเนินการสรรหา องคการบริหารสวนตําบลมีการดําเนินการสรรหา
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ทรัพยากรมนุษยทั้งจากภายในและภายนอกทองถิ่น 1.3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
องคการบริหารสวนตําบลมีกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใหเขารับการฝกอบรม 
สนับสนุนดานการศึกษา การจัดฝกอบรมนอกงาน หรือตองหยุดการปฏิบัติงานชั่วคราวเพ่ือเขา
รับการฝกอบรม 1.4 ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของงานในเชิงคุณภาพ พิจารณาจากผลการทํางานมี
การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลดานตาง ๆ 2) ปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอพบพระ 2.1) ดานการกําหนดความตองการ
ทรัพยากรมนุษย พบวาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาระดับ
ปญหามากที่สุด คือผูบริหารทองถิ่นวางแผนกําลังคนไมเปนไปตามความตองการขององคการ
บริหารสวนตําบล รองลงมา คือไมมีระบบการจัดเก็บรวบรวมขอมูลที่จําเปนตองใชในการ
วางแผนดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งอยูในระดับปานกลาง 2.2) ดานการตอบสนองความตองการ
ทรัพยากรมนุษย พบวาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาระดับ
ปญหามากที่สุด คือการไดบุคลากรใหมมาลาชากวากําหนด ทําใหกําลังคนไมเพียงพอกับ
ปริมาณงาน รองลงมา คือองคการบริหารสวนตําบล ใชระบบอุปถัมภในการบรรจุแตงตั้ง
บุคลากรใหม ซึ่งอยูในระดับปานกลาง 2.3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ระดับปญหามากที่สุด คือ องคการบริหาร
สวนตําบลขาดการจัดทําแผนงานดานการพัฒนาบุคลากร รองลงมา คือ บุคลากรขาดการนํา
ความรูที่ไดจากการพัฒนามาใชใหเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง 2.4) 
ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวาระดับปญหามากที่สุด คือ ขาดการบํารุงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการบริหารสวนตําบล รองลงมา คือไมมีการปฐมนิเทศและการมอบหมายหนาที่
การงานใหแกบุคลากรใหม ซึ่งอยูในระดับมาก 3) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบล ในเขตพ้ืนที่อําเภอพบพระ จังหวัดตาก 3.1) ดานการกําหนดความ
ตองการทรัพยากรมนุษย ไดแก ดําเนินการสํารวจปริมาณงานและจัดทําแผนอัตรากําลัง เพ่ือใช
ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมเปนระบบและเปนลายลักษณอักษร จัดระบบการ
จัดเก็บขอมูลที่สําคัญเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย เพ่ือใชในการพิจารณาการวางแผนทรัพยากร
มนุษย เชน มาตรฐานกําหนดตําแหนงตางๆ จัดสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ
เก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษยระหวางองคการบริหารสวนตําบลหรือหนวยงานราชการ
ตางๆ 3.2) ดานการตอบสนองความตองการทรัพยากรมนุษย ไดแก สนับสนุนและผลักดันใหมี
การรวมมือกันทํางานเปนทีม เพ่ือเปนการชวยแกไขปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังทรัพยากร
มนุษย ปรับปรุงโครงสรางทรัพยากรมนุษยตามภารกิจที่จําเปนตองปฏิบัติใหเหมาะสมกับงาน
และทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด 3.3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก สงเสริมและ
สนับสนุนใหมีการศึกษาดูงาน เพ่ือนําสวนที่ดีที่ไดจากการศึกษาดูงาน มาปรับปรุงพัฒนา
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องคการบริหารสวนตําบลของตน และนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงานแกทรัพยากรมนุษย 
สงเสริมสนับสนุนใหทรัพยากรมนุษยไดพัฒนาตนเองโดยการใหทุนศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน 
สงไปอบรมศึกษาดูงาน สงเสริมการเปนผูใฝรู เปนตน 3.4) ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ไดแก ดําเนินการปฐมนิเทศทรัพยากรมนุษยใหมทุกครั้ง ทั้งนี้เพ่ือใหไดรับทราบภาระงานที่
จะตองปฏิบัติ ตลอดจนสรางความมั่นใจ ความมีมนุษยสัมพันธกับผูรวมงานเกาอันจะเปน
ประโยชนในการปฏิบัติงานตอไปในอนาคต จัดสวัสดิการ คาตอบแทนที่มอบใหแกทรัพยากร
มนุษย นอกเหนือจากเงินเดือนแลว อาจเปนตําแหนง หรือสิ่งอ่ืนที่เปนการเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจ ไมจําเปนตองเปนตัวเงิน 
  วิชญาภา เมธีวรฉัตร (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักอิทธิบาท 4 : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค ผลการศึกษาวิจัย
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 98.69 มีอายุต่ํากวา 31 ป คิด
เปนรอยละ 90.85 มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 88.24 และมีตําแหนงสวน
ใหญ เปนนักเรียน คิดเปนรอยละ 87.58 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท 4 ของ
โรงเรียนคีรีวงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค พบวา บุคลากรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
อิทธิบาท 4 ไดแก ดานฉันทะ ดานวิริยะ ดานจิตตะ และดานวิมังสา ในการปฏิบัติหนาที่ โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแตละดาน อยูในระดับมากทุกดาน การเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของบุคลากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท 4 ของโรงเรียนคีรี
วงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนง ไมแตกตาง
กัน แนวทางการประยุกตใชการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท 4 ของโรงเรียนคีรี
วงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค บุคลากรตองยึดหลักอิทธิบาท 4 ในการปฏิบัติหนาที่ ซึ่งจะสงผล
ใหเปนผูที่มีความรัก ความพอใจในงาน ปฏิบัติงานดวยความพากเพียรบากบ่ัน ดวยความเอาใจ
ใสในงาน และมีการตรวจสอบความสําเร็จในงานอยูเสมอ ผลก็คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะ
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ข้ึนอยูกับผูบริหาร และตัวบุคลากรเปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญที่จะนําไปสู
ความสําเร็จไดในอนาคต 
  สมชาย มิ่งโกมล (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรกองการเจาหนาที่สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการวิจัย
พบวา ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรกองการเจาหนาที่สํานักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานการ
ฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการเรียนรูดวยตนเอง ผลการเปรียบเทียบระดับความ
ตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรกองการเจาหนาที่ สํานกงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย
รามคําแหง บุคลากรที่ประเภทตําแหนงตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองดานการฝกอบรม 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนบุคลากรที่ระดับการศึกษา และ
ประสบการณในการทํางานตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง ดานการฝกอบรม ดาน
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การศึกษาตอ และดานการเรียนรูดวยตนเองทั้ง 3 ดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
  สุรีรัตน  พูลเพ่ิม (2554, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความตองการการพัฒนา
ตนเองของพนักงานบริษัทรีเฟส เทรดด้ิง จํากัด ผลการวิจัยพบวา 1) ความตองการพัฒนา
ตนเองของพนักงานบริษัท ทรีเฟส เทรดด้ิง จํากัด จําแนกตามเพศ อายุสถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได และประสบการณทํางาน มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ยกเวน ตําแหนงงาน ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ความตองการการ
พัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ทรีเฟส เทรดด้ิง จํากัด โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา  วามตองการพัฒนาตนเองในดานการพัฒนาบุคลิกภาพอยูใน
อันดับแรก รองลงมาคือดานการพัฒนาความรูในการบริหารงาน รองลงมาคือดานการพัฒนาเชิง
วิชาการ และอันดับสุดทายคือดานการพัฒนาสุขภาพอยูในระดับปานกลาง 
  เทียมรัตน คงทนต (2555, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรในบริษัท ทีเอสที เมทัลเวิรค จํากัด ผลการศึกษาดังนี้ 1) ความตองการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรในบริษัท ทีเอสที เมทัลเวิรค จํากัด โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายดาน พบวา ดานการศึกษาตอสูงสุด รองลงไปเปนดานการฝกอบรม ดานการเรียนรู
ดวยตนเอง และดานสภาพและลักษณะของงานที่ทํา ตามลําดับต่ําสุด 2) ความตองการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรในบริษัท ทีเอสที เมทัลเวิรค จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 
บุคลากรในบริษัท ทีเอสที เมทัลเวิรค จํากัด ที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและ
การศึกษาตางกันมีระดับความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน และจําแนกตามปจจัยดาน
การพัฒนาตนเอง พบวาบุคลากรที่มีอายุงานตางกัน มีระดับความตองการพัฒนาตนเองไม
แตกตางกัน 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 
   เคน, ครอฟอรด, และแกรนท (Kane, Crawford, & Grant, 1999, pp. 49-51(3)) 
ไดทําการศึกษาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ ในออสเตรเลีย 
นิวซีแลนด สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร และแคนาดา พบวา เมื่อศึกษาทั้งวิธีการที่นุมนวล 
และแข็งกราวในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่อาจจะเปนอุปสรรคตอการบริหารทรัพยากรมนษุย
อยางมีประสิทธิภาพทั้งในออสเตรเลียนิวซีแลนด สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร และแคนาดา
แลว พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพนั้นทําไดทั้งวิธีการที่นุมนวลและ
แข็งกราว อุปสรรคโดยทั่วไปเกิดจากนโยบายและการปฏิบัติของบริษัทที่มีแนวทาง และการ
ปฏิบัติแตกตางกันแมวาจะมีความแตกตางในการปฏิบัติในแตละประเทศนอยมาก อุปสรรคที่ทํา
ใหการบริหารทรัพยากรมนุษยไมมีประสิทธิภาพสวนใหญข้ึนกับการแขงขันทางธุรกิจทั้งใน
ออสเตรเลีย และนิวซีแลนดโดยเฉพาะการตกต่ําของระบบเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชียแปซิฟก 
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  เชน, ลิน, และคู (Chen, Lin, & Kuo, 2002, pp. 542 - 556) ไดศึกษาความ
คลองตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ประสบความสําเร็จในองคกรและสังคมที่กาวหนา 
โดยอาศัยรูปแบบจากคอมพิวเตอรเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวามนุษยกับถิ่นที่อยู ในใตหวัน 
และประเทศจีน พบวาผูคนจะมีการอพยพไปยังที่อยูที่มีความเหมาะสมกับตนเอง จากพ้ืนที่ที่ไม
เหมาะสมไปยังพ้ืนที่ที่เหมาะสมกวา ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยในแตละพ้ืนที่ ควรมีการ
จํากัดจํานวนประชากรใหเหมาะสมตอการอยูอาศัยพ้ืนที่นั้น ๆ ซึ่งวิธีการจัดการกับปญหานี้ควร
จะเนนไปที่กลยุทธความเปนผูนําในแตละพ้ืนที่  ซึ่งควรมีการปฏิบัติอยางสมดุลระหวาง
การศึกษาแนวโนมของการยายถิ่นฐานและการปรับปรุงพ้ืนที่ดวยกลยุทธความเปนผูนํา 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการศึกษาบทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาในการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามทัศนะของผูบริหารและครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลไดแก การเปลี่ยนแปลงความรู ความสามารถ ทักษะ 
และทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตางๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัด
การศึกษาใหทุกคน และทุกระดับไดมีความรู ความสามารถมีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนา
ของสังคม และประเทศชาติ รวมไปถึงการฝกอบรม การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหรือ
แมแตกระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยนําเอาแนวคิดของ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของเพช, สมิท, และมิลล (Pace, Smith, & Mills, 1991) 
ซึ่งประกอบดวย บทบาทในการสนับสนุนดานการวิเคราะห บทบาทในการสนับสนุนดานการ
พัฒนา บทบาทในการสนับสนุนดานการเปลี่ยนแปลง และ บทบาทในการสนับสนุนดานการ
ประสานความตองการ 
 
 
 


