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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเชิงผสมนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาบทบาทที่คาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ ่งใช้
กระบวนการศึกษาแบบเป็นขั้นตอน ในการศึกษาเชิงปริมาณเก็บรวบรวมข้อมูลจากนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ภาคอุตสาหกรรม จำนวน 400 คน สุ่มตัวอย่างแบบสะดวก สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่       
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่าบทบาทที่คาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน    
อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความเชี่ยวชาญในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ความเชี่ยวชาญด้านพนักงาน การวางแผนเชิงกลยุทธ์ และผู้นำความเปลี่ยนแปลง สำหรับการศึกษาเชิงคุณภาพ
เป็นการสนทนากลุ่มของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 20 คน ด้วยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา พบว่าบทบาทที่คาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ 1) จริยธรรม 
จรรยาบรรณในการทำงาน 2) ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจและการดำเนินงานขององค์กร เพื่อใช้ในการวางแผนงานและ
แก้ไขปัญหาในภาวะวิกฤต 3) ความรู้เกี่ยวกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์และกฎหมายแรงงาน 4) ความสามารถ
ในการให้คำแนะนำปรึกษาแก่ผู้บริหาร และ 5) ผู้ประสานงานระหว่างนายจ้าง ลูกจ้าง และหน่วยงานรัฐ โดย      
ผลการศึกษาทั้งสองส่วนมีความสอดคล้องกัน ยกเว้นประเด็นด้านจริยธรรมและจรรยาบรรณในการทำงานเป็น      
ข้อค้นพบเพิ่มเติมท่ีได้จากการศึกษาเชิงคุณภาพ 
คำสำคัญ: บทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษย์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, การวิจัยแบบผสม 
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 ABSTRACT 

 This mixed research, which used a sequential approach, aimed to study the expected 
human resource role. In this quantitative study, data were collected from 400 human resource 
practitioners by convenience sampling and analyzed by frequency, percentage, mean and 
standard deviation. The results showed that all components of the expected human resource 
role were at the highest level, ranging from highest to lowest as follows: the administrative expert 
component, employee champion component, strategic partner component, and change agent 
component. The qualitative study was a focus group discussion of 20 human resource 
practitioners selected by purposive sampling, and data were analyzed by content analysis. The 
results showed that the expected human resource roles were 1) business ethics and human 
resource ethics, 2) business and operation knowledge, 3) human resource management and labor 
law knowledge, 4) the ability to advise executives, and 5) coordination among employers, 
employees, and government agencies. The results of both studies were consistent, except for 
business ethics and human resource ethics were additional findings obtained from qualitative 
studies. 
Keywords: Human Resource Role, Human Resource Management, Mixed Method Research 
 

บทนำ 
 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลหรืองานบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร มีบทบาทในการกำกับดูแลงาน
ขององค์กรในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน ตั้งแต่การวางแผนอัตรากำลังคน การว่าจ้างพนักงาน การพัฒนา
สมรรถนะในการทำงานของพนักงาน การประเมินผลการทำงาน การจ่ายค่าตอบแทน รวมไปถึงการสร้าง
สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างองค์กรและพนักงาน การคำนึงถึงความปลอดภัยในการทำงาน และการสร้างคุณภาพชีวิต
การทำงานที่ดีให้กับพนักงาน (Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright, 2023, p. 6) ภายใต้การดำเนินงานท่ี
ถูกต้องตามกฎหมายแรงงานและจริยธรรมทางสังคมเพื่อให้การดำเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างราบรื่น              
มีจริยธรรมทางธุรกิจและมีความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนพนักงานรู้สึกผูกพันต่อการทำงาน มีความสุขในการ
ทำงานอันเป็นผลให้พนักงานมีความอุทิศทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงานอย่างเต็มท่ี (ภิราช รัตนันต์, 2560, หน้า 22) 
 ท้ังนี้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องคำนึงถึงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
เป็นพลวัตด้วย (Mondy, 2012, p. 33) อาทิ การแข่งขันทางธุรกิจท่ีทวีความรุนแรงขึ้น ความต้องการแรงงานของ
ตลาดแรงงานที่มีคุณภาพ การปรับปรุงพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน การตราพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูล
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 ส่วนบุคคล ซึ่งส่งผลต่อสภาพการจ้างงานและแนวปฏิบัติต่อพนักงาน แต่ยังพบว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์     

ส่วนหนึ่งยังคงทำงานในเชิงรับหรืองานประเภทธุรการที่ว่ารับคนเข้า เอาคนออก ตรวจบัตรตอก ออกใบเตือน 
จ่ายเงินเดือน ซึ่งยังไม่ได้แสดงบทบาทในเชิงรุกในการวางแผนกลยุทธ์และเป็นกระบอกเสียงให้พนักงานในการแจ้ง
ปัญหาและความต้องการของพนักงานไปยังผู้บริหาร รวมถึงการให้คำปรึกษาผู้บริหารประเด็นด้านแรงงานและ
กฎหมายแรงงาน จนพนักงานมีมุมมองว่านักบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นตัวแทนของนายจ้างในการจัดการประเด็น
ด้านแรงงาน และรักษาผลประโยชน์ให้กับนายจ้าง จนบางครั้งส่งผลให้เกิดประเด็นพิพาททางด้านแรงงานระหว่างกัน 
 ด้วยเหตุนี้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจำเป็นต้องแสดงบทบาทท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานเพื่อเช่ือม
สัมพันธภาพระหว่างนายจ้างและพนักงาน โดย Ulrich (1997, pp. 24-31) ได้นำเสนอแนวคิดบทบาทในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ท่ีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรแสดงบทบาท 4 ด้าน ได้แก่ 1) หุ้นส่วนเชิง    
กลยุทธ์ (Strategic Partner) ร่วมวางแผนงานขององค์กรร่วมกับระดับบริหาร 2) ผู้เชี ่ยวชาญด้านการบริหาร 
(Administrative Expert) ต้องมุ่งเน้นการออกแบบ วิธีการ และการทำงานทางด้านบริหารมนุษย์ให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 3) ผู้เช่ียวชาญด้านบุคลากร (Employee Champion) เน้นการแก้ไขสถานการณ์เกี่ยวกับพนักงานท่ี
เกิดขึ้น รวมถึงเป็นตัวแทนของพนักงานคุยกับผู้บริหารในประเด็นทางด้านแรงงานหรือความต้องการของพนักงาน 
และ 4) ผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ต้องสร้างความตระหนักเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
ตลอดจนเป็นผู้นำ เป็นต้นแบบในการปฏิบติด้านการเปลี่ยนแปลง  เช่นเดียวกับมันดี้และโจเซฟ (Mondy & 
Joseph, 2016, pp. 38-39) ที่ระบุว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพต้องแสดงสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้การบริหารจัดการพนักงานและบุคลากรในทุกระดับขององค์กรเป็นไปอย่างราบรื่น โดยนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต้องดำเนินงานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร รวมถึงมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ของ
องค์กร เข้าใจพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรเป็นอย่างดี ตลอดจนนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังควรเป็นต้นแบบ
ในการเปล่ียนแปลง (Change Model) ช่วยประสานงานให้การเปล่ียนแปลงบรรลุเป้าหมายและเกิดประโยชน์กับ
องค์กรอย่างแท้จริง (Han, Chou, Chao & Wright, 2006, p. 392) จากที่กล่าวมาข้างต้นพบว่ามีการนำเสนอ
ประเด็นบทบาทท่ีควรมีของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความหลากหลาย โดยบทความนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา
บทบาทที่คาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการพัฒนาและ
ยกระดับสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มุ่งสู่การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และมีความเป็นมืออาชีพ
มากขึ้น ตลอดจนเป็นไปตามคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการดำเนินงานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาบทบาทท่ีคาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย  
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 วิธีดำเนินการวิจัย 

 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยผสม โดยใช้การศึกษาแบบเป็นขั้นตอน (Sequential Explanatory Strategy) 
เริ่มจากการศึกษาเชิงปริมาณก่อนเพื่อทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องและพัฒนาแบบสอบถาม จากนั้นจึงศึกษาเชิง
คุณภาพเพื่อนำข้อมูลมายืนยันผลสำรวจเชิงปริมาณ (Creswell, 2003, p. 215) มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นนักบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคอุตสาหกรรม ซึ่งไม่ทราบจำนวนท่ี
แน่นอน โดยกำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่างของ Cochran (1963, p. 75 อ้างถึงใน 
กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2549, หน้า 74) กำหนดระดับค่าความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และระดับความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 
ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 385 คน ผู้วิจัยเพิ่มการเก็บแบบสอบถามอีก 15 ชุด เพื่อป้องกันความผิดพลาดในการ   
เก็บรวบรวมข้อมูลรวมจำนวนท้ังส้ิน 400 ชุด ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยพัฒนาจากนิยามศัพท์เฉพาะ ประกอบด้วยคำถาม   
2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และส่วนที่ 2 บทบาทที่คาดหวังของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นลักษณะคำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยกำหนดค่าคะแนน 1-5 (5=มีความ
คิดเห็นในระดับมากท่ีสุด และ 1=มีความคิดเห็นในระดับน้อยท่ีสุด) การหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามท่ีให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 คน พิจารณาความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับ
ข้อคำถาม จากนั ้นคำนวนค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) มีค่าระหว่าง .33-1 ทั ้งนี้
ผู้เช่ียวชาญมีข้อเสนอแนะในการปรับการใช้คำให้มีความชัดเจนมากขึ้น ผู้วิจัยจึงมีการปรับตามคำแนะนำ และนำ
แบบสอบถามท่ีปรับแก้แล้วไปทดลองเก็บข้อมูลกับนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 30 คน เมื่อได้แบบสอบถาม
กลับคืนมาแล้ว จึงนำข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของคอนบราค พบว่าแบบสอบถามมีค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) เท่ากับ .81 ซึ่งสามารถยอมรับได้ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ โดยขอความอนุเคราะห์ไปท่ี
สมาคม/ชมรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่าง ๆ ในประเทศไทย เพื่อส่งลิงค์แบบสอบถามให้กับสมาชิกของ
สมาคม/ชมรม เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับมาแล้ว ผู ้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ ครบถ้วนทุกข้อ โดยจะตัด
แบบสอบถามท่ีให้ความเห็นเป็นกลางหรือมีความโน้มเอียงไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งตลอดท้ังฉบับ  
 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ  
 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ เป็นนักบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคอุตสาหกรรม ผู้แทนจากสมาคม/ชมรม การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรม จำนวน 20 คน ในการกำหนดจำนวนผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มควรมี
จำนวน 6-12 คน (ปัญญา ธีระวิทยเลิศ, 2559, หน้า 284) เพื่อให้สามารถดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างมี
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 ประสิทธิภาพ เลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งกำหนดให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญที่เข้าร่วมจะต้อง

ทำงานในภาคอุตสาหกรรมมีประสบการณ์ในการทำงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลมาไม่น้อยกว่า 10 ปี 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแนวคำถามในการสนทนากลุ่ม ประกอบด้วยคำถามเกริ่นนำและคำถาม
ประเด็นหลัก จำนวน 5 ข้อ จากนั้นนำแนวคำถามในการสนทนากลุ่มที่จัดทำขึ้นให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 คน 
พิจารณาความเที่ยงตรง โดยพิจารณาความเหมาะสมของข้อคำถาม ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ เมื่อได้รับแนว
คำถามสำหรับการสนทนากลุ่มที่ได้รับการพิจารณาความเที่ยงตรงกลับคืนมา นำมาปรับแก้ไขข้อคำถามตาม
คำแนะนำ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ประสานงานไปท่ีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเข้ารว่ม
สนทนากลุ่ม โดยการสนทนากลุ่ม แบ่งการจัดสนทนากลุ่ม 2 ครั้ง ครั้งละ 10 คน ผู้ดำเนินการสนทนากลุ่มชี้แจง
วัตถุประสงค์การวิจัยและขออนุญาตบันทึกเสียงการสนทนาระหว่างการสนทนากลุ่ม  
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจัยดำเนินการถอดเทปการบันทึกและอ่านรายละเอียดข้อมูลที่ได้จากการ
บันทึกเสียง จดบันทึกประเด็นสำคัญจากนั้นจึงวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ส่วนการสร้างความแกร่งทาง
วิชาการ ผู้วิจัยใช้วิธีการตรวจสอบข้อมูลแบบหลายทิศทาง (Triangulation) โดยใช้วิธีการตรวจสอบข้อมูลโดยผู้ให้
ข้อมูล (Member Checking) หลังจากผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเรียบร้อยแล้วได้นำข้อมูลกลับไปให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ
ตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง 
 

ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่านักบริหารทรัพยากรมนษุย์       
ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 249 คน (ร้อยละ 62.20) มีอายุ 30-40 ปี จำนวน 157 คน 
(ร้อยละ 39.20) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 233 คน (ร้อยละ 58.00) และไม่ได้สำเร็จการศึกษาใน
สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 230 คน (ร้อยละ 57.50) มีประสบการณ์ในการทำงานทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ต่ำกว่า 5 ปี จำนวน 115 คน (ร้อยละ 28.70) ทำงานในอุตสาหกรรมการผลิต จำนวน 238 คน 
(ร้อยละ 59.50) ทำงานในองค์กรขนาดใหญ่ จำนวน 249 คน (ร้อยละ 62.20) และทำงานองค์กรสัญชาติไทย 
จำนวน 215 คน (ร้อยละ 53.80)  
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 ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานบทบาทท่ีคาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
บทบาทท่ีคาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 𝑋̅ SD แปลผล 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 4.73 0.39 มากท่ีสุด 
1. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องวางแผนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์            
ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์กร  

4.83 0.38 มากท่ีสุด 

2. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถให้คำแนะนำผู้บริหารในการวางแผน
กลยุทธ์และนโยบายท่ีเกี่ยวข้องกับพนักงาน  

4.73 0.53 มากท่ีสุด 

3. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถวิเคราะห์สถานการณ์การเปล่ียนแปลง
ท้ังภายในและภายนอกท่ีอาจมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรได้ 

4.70 0.53 มากท่ีสุด 

4. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร  4.67 0.52 มากท่ีสุด 
ความเช่ียวชาญในงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 4.83 0.29 มากท่ีสุด 
5. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์สร้างความไว้วางใจในการทำงานให้กับบุคคล       
ท่ีเกี่ยวข้อง 

4.90 0.32 มากท่ีสุด 

6. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถให้คำปรึกษาแก่ผู้บริหารและพนักงาน
เกี่ยวกับประเด็นทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น กฎหมายแรงงาน ข้อบังคับ
ในการทำงานและแนวปฏิบัติท่ีถูกต้องตามกฎหมาย  

4.83 0.41 มากท่ีสุด 

7. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีความรู้เกี่ยวกบัหลักการ วิธีการในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์  

4.77 0.46 มากท่ีสุด 

ความเช่ียวชาญด้านพนักงาน 4.79 0.37 มากท่ีสุด 
8. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้าใจในความแตกต่างหลากหลายของ
พนักงานและเคารพในความเป็นปัจเจกบุคคลของพนักงาน 

4.84 0.39 มากท่ีสุด 

9. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเข้าใจความต้องการและพฤติกรรมในการ
ทำงานของพนักงานในองค์กร เพื่อนำมาพัฒนาวิธกีารทำงานและการให้บริการ
กับพนักงาน  

4.83 0.42 มากท่ีสุด 

10. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นผู้แทนในการส่ือสารความต้องการ      
ของพนักงานไปยังผู้บริหารเพื่อวางแผนและนโยบายท่ีเกี่ยวกับพนักงาน  

4.71 0.55 มากท่ีสุด 
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 ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

 
บทบาทท่ีคาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 𝑋̅ SD แปลผล 

ผู้นำความเปล่ียนแปลง 4.66 0.44 มากท่ีสุด 
11. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นผู้นำเครื่องมือการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการทำงานเพื่อยกระดับการทำงานและ
คุณภาพชีวิตของพนักงาน 

4.64 0.59 มากท่ีสุด 

12. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถให้คำปรึกษาและสร้างแรงบันดาลใจ
ในการเปล่ียนแปลงการทำงานให้กับพนักงาน  

4.64 0.60 มากท่ีสุด 

13. นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นผู้นำต้นแบบในการเปล่ียนแปลงในการ
ทำงาน กล่าวคือควรเป็นบุคคลแรกหรือฝ่ายงานแรก ๆ ท่ีริเริ่มการเปล่ียนแปลง
ในการทำงาน  

4.53 0.68 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 1 พบว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทท่ีคาดหวังของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลำดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยคือ ความเช่ียวชาญในงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (𝑋̅=4.83, SD=0.29) ความเชี่ยวชาญด้านพนักงาน (𝑋̅=4.79, SD=0.37) การวางแผนเชิง      

กลยุทธ์ (𝑋̅=4.73, SD=0.39) และผู้นำความเปล่ียนแปลง (𝑋̅=4.66, SD=0.44)  
 2. ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่าผู้ให้ข้อมูลมีทัศนะบทบาทที่คาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์     
มีรายละเอียดดังนี้ 
 2.1 นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีจริยธรรม จรรยาบรรณในการทำงาน ดังคำกล่าวต่อไปนี้ 
 “ช่วงหลัง HR เอาความรู้จากฝ่ังตะวันตกและตะวันออกมาปรับใช้ในการทำงาน อย่างไร 
 ก็ตามศาสตร์ทางด้าน HR ก็ควรต้องมีการทวนสอบ โดยเฉพาะทางด้านคุณธรรมจริยธรรม  
 เพราะ HR ได้รับมอบอำนาจจากนายจ้างในการจ้างงาน” (ผู้ให้ข้อมูล คนท่ี 2, ให้ข้อมูลวันท่ี  
 15 กุมภาพันธ์ 2565) 

 
 “จุดหนึ่งท่ีอาจส่งต่อแรงงาน ต่อองค์กร ต่อนายจ้าง ถ้าในองค์กรไม่มี HR ท่ีมีจรรยาบรรณ 
 ก็ส่งผลต่อองค์กร ปัจจุบันนายจ้างส่วนใหญ่เป็น HR เอง ธุรกิจขนาดต่างๆ ก็มีการปฏิบัติ 
 ต่อลูกจ้างท่ีไม่มีจรรยาบรรณ บริหารแบบเถ้าแก่ ดังนั้นจึงเน้นว่าคนทำงาน HR ต้องมี 
 จรรยาบรรณ” (ผู้ให้ข้อมูล คนท่ี 11, ให้ข้อมูลวันท่ี 17 กุมภาพันธ์ 2565) 
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  2.2 นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรู้เกี่ยวกับธุรกิจและการดำเนินงานขององค์กร เพื่อใช้     

ในการวางแผนงานและแก้ไขปัญหาในภาวะวิกฤต ดังคำกล่าวต่อไปนี้ 
 “ส่ิงท่ีคาดหวังคือ HR ต้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรธุรกิจ รู้และเข้าใจบริบทองค์กร ต้องเข้าถึงผู้มี 
 ส่วนได้ส่วนเสียของกิจกรรมหลักท่ีองค์กรดำเนินการอยู่” (ผู้ให้ข้อมูล คนท่ี 2, ให้ข้อมูลวันท่ี 15 
 กุมภาพันธ์ 2565) 

 
 “ต้องแก้ไขปัญหาในภาวะวิกฤตได้ แก้ปัญหาเฉพาะหน้า มีความเช่ียวชาญทางด้านกฎหมาย 
 แรงงานอย่างถ่องแท้ ความรู้ความเข้าใจในการทำงาน และงานท่ีเกี่ยวข้อง เช่น BOI”  
 (ผู้ให้ข้อมูล คนท่ี 8, ให้ข้อมูลวันท่ี 15 กุมภาพันธ์ 2565) 
 
 2.3 นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรู้เกี ่ยวกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์และกฎหมาย
แรงงาน ดังคำกล่าวต่อไปนี้ 
 “ปัจจุบัน HR ขาดความรู้ความเข้าใจในงาน HR อย่างแท้จริง กฎหมายแรงงานท่ีเกี่ยวข้อง  
 กระบวนการทำงาน HR ความรู้มีไม่ครบถ้วน ความเข้าใจก็ไม่ต้องพูดถึง พอนำไปปรับใช้ 
 ในงานก็ทำผิดทำถูก HR ควรเป็นผู้รู้มีความเข้าใจอย่างแท้จริง” (ผู้ให้ข้อมูล คนท่ี 3,  
 ให้ข้อมูลวันท่ี 15 กุมภาพันธ์ 2565) 
 
 2.4 นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความสามารถในการให้คำแนะนำปรึกษาแก่ผู้บริหาร  รวมถึง
โน้มน้าวไม่ให้ผู้บริหารบริหารงานท่ีผิดจริยธรรม ดังคำกล่าวต่อไปนี้  
 “นายมักกดดันให้ HR ทำอะไรผิดเพี้ยน เวลาเจ้านายมีปัญหา อาจทำตัดสินใจอะไร 
 ผิดพลาดผิดจริยธรรมไป สามารถโน้มน้าวเจ้านายได้ให้มาร่วมงาน” (ผู้ให้ข้อมูล คนท่ี 3,  
 ให้ข้อมูลวันท่ี 15 กุมภาพันธ์ 2565) 
 
 “บทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ต้องมีความสามารถในการเข้าไปในกลุ่มบริหาร  
 ใหค้ำปรึกษาฝ่ายบริหาร เพราะ HR มีข้อมูลเกี่ยวกับคนต้ังแต่รับเข้า เพื่อใช้ในการ 
 เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร” (ผู้ให้ข้อมูลคนท่ี 6, ให้ข้อมูลวันท่ี 15 กุมภาพันธ์ 2565) 
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  2.5 บทบาทเป็นตัวกลางในการประสานงานระหว่างนายจ้าง ลูกจ้างและหน่วยงานรัฐ โดยต้องทำ

หน้าท่ีในการส่ือสารข้อมูลจากภาคส่วนต่าง ๆ ดังคำกล่าวต่อไปนี้ 
 “ต้องมองว่า HR เป็นต้นน้ำในการสร้างธุรกิจ ดูแลคนหลังจากท่ีเค้าสำเร็จการศึกษา จนถึง 
 เกษียณอายุการทำงาน (คุมกฎ แนะแนว สร้างกิจกรรมท่ีดี) HR เป็นสะพานระหว่างนายจ้างลูกจ้าง 
 ให้อยู่ดีมีสุข นายจ้างกับภาครัฐให้สามารถดำเนินการไปด้วยกันได้ภายใต้กฎหมาย รวมถึงลูกจ้างกับ 
 คนในชุมชน” (ผู้ให้ข้อมูล คนท่ี 5, ให้ข้อมูลวันท่ี 15 กุมภาพันธ์ 2565) 
 
 “HR ก็จะเป็นแหล่งข้อมูลในการทำงานของภาครัฐ รวมถึง HR ก็จะเป็นส่ือกลางข้อมูลจาก 
 ภาครัฐไปยังนายจ้างลูกจ้างด้วย รัฐไม่สามารถทำทุกอย่าง ก็ต้องผ่านตัวกลางในการช่วยทำ 
 ในการพัฒนา” (ผู้ให้ข้อมูลคนท่ี 12, ให้ข้อมูลวันท่ี 17 กุมภาพันธ์ 2565) 
 

อภิปรายผล 
 1. จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทท่ีคาดหวัง
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านความเชี่ยวชาญในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความเชี่ยวชาญด้านพนักงาน 
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ และผู้นำความเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ
พบว่าบทบาทท่ีคาดหวังของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ ท่ีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรู้เกี่ยวกับธุรกิจ
และการดำเนินงานขององค์กรเพื่อใช้ในการวางแผนงาน มีความรู้เกี ่ยวกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
กฎหมายแรงงาน มีความสามารถในการให้คำแนะนำปรึกษา และเป็นตัวกลางในการประสานงานระหว่างนายจ้าง 
ลูกจ้างและหน่วยงานรัฐ ยังสอดคล้องกับ Quinn & Brockbank (2006, p. 478) ที่ระบุว่านักบริหารทรัพยกร
มนุษย์ควรปรับการทำงานท่ีสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรในเชิงเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงานที่สร้างมูลค่าและ
เปลี่ยนจากการมุ่งทำงานประจำวันมาเป็นการทำงานที่เน้นการสร้างการเปลี่ยนแปลงและทำงานเชิงกลยุทธ์      
มากขึ้น  
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่ามีประเด็นด้านจริยธรรมและจรรยาบรรณในการทำงานที่เป็นข้อค้นพบ
ใหม่ อาจเป็นเพราะว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้ความชำนาญในการประสานงานกับผู้บริหารและพนักงาน 
รวมถึงผู้เกี่ยวข้อง เช่น สหภาพแรงงาน นอกจากนี้ยังต้องดำเนินงานเกี่ยวข้องกับข้อมูลท่ีเป็นความลับ เช่น ข้อมูล
ส่วนบุคคล ข้อมูลการกำหนดค่าจ้างค่าตอบแทน ข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลยุทธ์การวางแผนองค์กร 
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการเงินขององค์กร เป็นต้น ตลอดจนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังมีความเกี่ยวข้องกับ
กฎหมายแรงงาน กฎหมายการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งการตัดสินใจของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะส่งผล
ต่อผลประโยชน์ของนายจ้างและพนักงานโดยตรง โดยผู้นำองค์กรและหัวหน้างานท่ีมีจริยธรรมในการทำงาน จะทำ
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 ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือร่วมใจทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนองค์กรเกิดความยั่งยืนในระยะยาว (สุภาพร 

ทรงกิจทรัพย์, 2550, หน้า 117) รวมถึงในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละกิจกรรมนั้น ผู้ปฏิบัติงาน
ควรนำจริยธรรมมาเป็นหลักนำทางในการทำงานเพื ่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมภายในองค์กร (สถาพร 
วิชัยรัมภ์, 2565, หน้า 5) 
 

ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ 
 หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการกำกับดูแลเรื่องสมรรถนะการทำงานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น 
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพสามารถนำผลการศึกษาไปเป็นส่วนหนึ่งของการกำหนดมาตรฐานทางวิชาชีพ หรือในส่วน
สมาคม/ชมรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถนำผลการศึกษาไปเป็นส่วนหนึ ่งของการส่งเสริม
กระบวนการทำงานและแนวปฏิบัติทางด้านแรงงานที่จำเป็นต้องยกระดับการทำงานไปสู่การทำงานแบบเชิงรุก    
อันเป็นการส่งเสริมภาพลักษณ์การทำงานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ม ีความเป็นมือ อาชีพ สำหรับ
สถาบันการศึกษาที่เปิดการเรียนการสอนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อาจนำผลการศึกษาข้างต้นไปใช้ในการ
พัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนและออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนให้กับผู้เรียน 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  
 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบทัศนะของบุคคลอื่น เช่น นายจ้าง ลูกจ้างและสหภาพแรงงาน อาจทำให้ได้
ผลการวิจัยท่ีมีมุมมองหลากหลายน่าสนใจเพิ่มขึ้น 
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