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บทคัดย่อ
	 การวจิยัครัง้นี ้มวีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาบทบาทนกัทรพัยากรมนษุย์ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลองค์การด้านพนกังาน

ของวิสาหกิจขนาดกลาง เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 170 คน โดยใช้แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เท่ากับ 0.97 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยใช้สถิติแบบความถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression Analysis) วิธีการแบบ 

ล�ำดับชั้น (Stepwise) 

	 ผลการวิจัยพบว่า บทบาทด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร และบทบาทด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ 

ส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การด้านพนกังานวสิาหกจิขนาดกลาง ซึง่สามารถอธบิายความแปรปรวนประสทิธผิลองค์การ

ด้านพนักงานของวิสาหกิจขนาดกลางได้ 58.9% อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส�ำหรับบทบาทด้านการเป็น

ที่พึ่งของพนักงาน และบทบาทด้านการเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การด้านพนักงาน 

ค�ำส�ำคัญ: บทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิผลองค์การด้านพนักงาน วิสาหกิจขนาดกลาง

Abstract
	 This research aims to study of the roles of HR affecting employee effectiveness of medium 

enterprises. The sample group of this study were 170 samples. Data were collected by questionnaires 

and the reliability at 0.97 and were analyzed using multiple regression analysis and stepwise.

	 The study results found that: administrative expert and strategic partner affected employee 

effectiveness of medium enterprises. Which could explain employee’s effectiveness 58.9% percent 

of employee effectiveness variance at statistically significant level of 0.05. Employee champion 

and change agent did not affect employee effectiveness. 
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

บทน�ำ
	 ธรุกจิ SMEs หรอืวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม 

นบัได้ว่ามคีวามส�ำคญัต่อการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ

ในหลายๆ ด้าน เป็นแหล่งการจ้างงานขนาดใหญ่ของ

ประเทศ เน่ืองจากครอบคลมุเกอืบทกุภาคอตุสาหกรรม 

จ�ำนวนกิจการกว่าร้อยละ 90 ของธุรกิจในประเทศไทย 

(เดโช ธนโชคจนิดา, 2550) ประกอบกบัยทุธศักด์ิ สภุสร 

(2557) ได้กล่าวถึงความส�ำคัญของ SMEs ที่มีจ�ำนวน 

2.89 ล้านรายทั่วประเทศ มีการจ้างงาน 9.7 ล้านคน 

คิดเป็นร้อยละ 78.2 ของการจ้างงานรวมทัง้ประเทศ และ

สร้างมลูค่าเพิม่ให้แก่ประเทศไม่น้อยกว่า 3.4 ล้านล้านบาท 

จากตัวเลขดังกล่าวท�ำให้เห็นว่า วิสาหกิจมีความส�ำคัญ

ต่อเศรษฐกิจประเทศไทยเป็นอย่างมาก จัดว่ามีบทบาท

ส�ำคัญต่อระบบเศรษฐกิจไทยในภาวะปัจจุบัน

	 ปัญหาของวสิาหกจิ ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

เช่น ปัญหาการขาดองค์ความรู้ หรือรูปแบบการจัดการ

ให้เหมาะสมกับองค์การ ปัญหาด้านการขาดบุคลากร 

ในด้านงานบคุคลทีม่ปีระสทิธภิาพ ปัญหาโครงสร้างองค์การ

ไม่เป็นระบบ ปัญหาการวางแผนอัตราก�ำลัง และการ

สรรหาและคดัเลือกพนกังานใหม่ ปัญหาด้านการพฒันา

บคุลากรทีเ่ป็นระบบ เป็นต้น สอดคล้องกบัอาร ีเพช็รรตัน์ 

(2553) ปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

วิสาหกิจในจังหวัดสุราษฎร์ธานีก็ได้รับผลกระทบด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านจ�ำนวนบุคลากร 

ไม่เพยีงพอกบัปรมิาณงาน ขาดบคุลากรทีม่คีวามสามารถ 

ขาดการพัฒนาบุคลากร (ภัทรา นาคน้อย, 2551)  

แต่อย่างไรกต็าม การบรหิารทรพัยากรมนษุย์มคีวามส�ำคัญ

ต่อความส�ำเร็จขององค์การ โดยหน้าที่ของการปฏิบัติ

งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งเป็น

บทบาทของหน่วยงานทีร่บัผดิชอบด้านทรพัยากรมนษุย์ 

คือ นักทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์

จะเปล่ียนจากบทบาทผูเ้ชีย่วชาญด้านบรหิารในปัจจบุนั 

เป็นบทบาทการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ บทบาทด้าน 

การเป็นผู้น�ำการเปลีย่นแปลง และบทบาทด้านการเป็น

ที่พึ่งของพนักงานมากขึ้น (กนกวรรณ ด�ำดัด, 2549; 

Ulrich, 1997) ถ้าหากองค์การสามารถพัฒนาบทบาท

หน้าที่ของ HR ให้สามารถปรับเปลี่ยน พัฒนาตนเอง 

และระบบงาน อีกทั้งต้องท�ำหน้าที่สนับสนุนช่วยเหลือ

ฝ่ายบริหาร พนักงาน ซึ่งบทบาทที่กล่าวมาข้างต้นย่อม

ส่งผลต่อความส�ำเรจ็ขององค์การ (วรีะวฒัน์ ปันนติามยั, 

2549) ประกอบกับ Guest & Conway (2011) ที่ได้

กล่าวถงึผลลพัธ์ของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ มคีวาม

สัมพันธ์กับตัวชี้วัดทางด้านความส�ำเร็จขององค์การ 

โดยที่เครื่องมือหนึ่งที่ใช้วัดความส�ำเร็จขององค์การ คือ 

การวัดประสิทธิผลองค์การด้านพนักงาน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้

สงัเคราะห์ประสทิธผิลองค์การด้านพนกังานจากงานวจิยั

ของจิรประภา อัครบวช (2550) ซึ่งได้พัฒนาแนวทาง

การวัดในงานทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การได้ใช้เพื่อวัด 

การปฏบิตังิานด้านทรพัยากรมนษุย์ โดยน�ำตามแนวคดิ

ของ HR Bridge HR Scorecard และ Balanced 

Scorecard มาดดัแปลง ประกอบการศกึษางานวจิยัของ

สมศกัดิ ์สวสัด ี(2557) ท่ีได้ศกึษาประสทิธผิลขององค์การ

วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม ซึง่ผูว้จิยัได้สงัเคราะห์

แนวคิดที่เกี่ยวข้องข้างต้น สามารถสรุปประสิทธิผล 

ด้านพนักงาน คือ ระดับความสามารถขององค์การของ

การบรรลุเป้าหมาย หรือความส�ำเร็จที่ได้ก�ำหนดไว้ 

ประกอบด้วยความมั่นคงในการท�ำงานของพนักงาน 

ความรู้ของพนักงาน และความพึงพอใจของพนักงาน

ด้านค่าตอบแทน จากความพยายามในการปรับเปลี่ยน

บทบาทนกัทรพัยากรมนษุย์ จงึเป็นทีน่่าสนใจว่า บทบาท

นกัทรพัยากรมนษุย์ บทบาทใดทีจ่ะส่งผลต่อประสทิธผิล

องค์การด้านพนักงานของวิสาหกิจขนาดกลาง

วัตถุประสงค์การวจิัย
	 เพื่อศึกษาบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อ

ประสทิธผิลองค์การด้านพนกังานของวสิาหกิจขนาดกลาง

แนวคดิบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ 
	 จากการทบทวนวรรณกรรมผู ้วิจัยสามารถสรุป

บทบาทของนักทรัพยากรมนุษย์ของ Ulrich (1997)  
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4 ด้าน คอื บทบาทด้านการเป็นหุน้ส่วนธรุกจิ (Strategic 

Partner) บทบาทด้านการเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) บทบาทด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญด้าน

การบรหิาร (Administrative Expert) และบทบาทด้าน

การเป็นที่พ่ึงของพนักงาน (Employee Champion) 

ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปความหมายของบทบาทมีดังต่อไปนี้

	 1.	บทบาทด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ (Strategic 

Partner) หมายถงึ เป็นผูท้ีม่คีวามเข้าใจการเปลีย่นแปลง

สภาพแวดล้อมทางธรุกจิทีส่่งผลกระทบต่อองค์การ อกีทัง้

มคีวามรู้ เข้าใจกลยทุธ์องค์การ และร่วมคดิ วางแผน และ

ช่วยเหลอืในการก�ำหนดกลยทุธ์องค์การร่วมกบัผูบ้รหิาร

แต่ละระดับ จนสามารถเชื่อมโยง น�ำเสนอ และสร้าง 

ขัน้ตอนการปฏิบตัขิองกลยทุธ์ด้านการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ

	 2.	บทบาทด้านการเป็นผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) หมายถงึ เป็นผูต้ดิตามความเคลือ่นไหว

ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์การ คิดริเริ่ม และ

ผลกัดนัให้เกดิการเปล่ียนแปลงภายในองค์การ โดยการ

สือ่สารความจ�ำเป็นของการเปลีย่นแปลง อกีทัง้โน้มน้าวใจ

ผู้บริหาร พนักงาน ให้ยอมรับแนวทางการปฏิบัติด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยการปรับโครงสร้าง

องค์กร ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องและ

เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ

	 3.	บทบาทด้านการเป็นผูเ้ชีย่วชาญด้านการบรหิาร 

(Administrative Expert) หมายถึง เป็นผู้ที่สามารถ

วางแผน จัดระบบ และให้ค�ำแนะน�ำในการด�ำเนินการ

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้งบริหารจัดการ

และปรับปรุงกฎ ระเบียบ หรือนโยบายขององค์การให้

ทันสมัย และสอดคล้องกับสถานการณ์ นอกจากนี้

สามารถสร้างระบบและกระบวนการ จัดเตรียมและ

บริการ รวมถงึการแจ้งข้อมลูและเอกสารทีเ่กีย่วข้องกบั

งานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างมีระบบ และมี

ประสิทธิภาพ

	 4.	บทบาทด ้ านการ เป ็น ท่ีพึ่ งของพนักงาน  

(Employee Champion) หมายถึง เป็นผู้ท่ีมีความ

สัมพันธ์อันดีและสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์การ

กับพนักงานทุกระดับ ด้วยการรับฟัง ช่วยเหลือ อ�ำนวย

ความสะดวกในการท�ำงาน และแก้ไขปัญหาระหว่าง

พนักงาน รวมถึงให้ค�ำแนะน�ำให้บุคลากรปฏิบัติตาม

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างถูกต้อง  

อกีท้ังมส่ีวนร่วมในการปรบัปรงุประสทิธภิาพการท�ำงาน 

และพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของพนักงานได้

วธิกีารด�ำเนนิการวจิัย 
	 ประชากรที่ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ วิสาหกิจ

ขนาดกลางในจังหวัดสุราษฎร์ธานี จ�ำนวน 304 แห่ง 

(ส�ำนักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 

2554) 

	 ส�ำหรับกลุ่มตัวอย่าง คือ นักทรัพยากรมนุษย์ ผู้ซึ่ง

ปฏบิตัหิน้าทีด้่านทรพัยากรมนษุย์ของวสิาหกจิในจงัหวดั

สุราษฎร์ธานี จ�ำนวน 170 คน ซึ่งได้มาจากวิธีการสุ่ม

ตัวอย่างโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 

Sampling) ตามประเภทธรุกจิ โดยใช้การก�ำหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie & Morgan 

(1970)

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามแบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่ง

ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Content validity) 

จากผู ้ เ ช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ในวิสาหกิจ จ�ำนวน 3 ท่าน มีค่า IOC เท่ากับ 1.00  

มีค่าอ�ำนาจจ�ำแนกอยู่ระหว่าง 0.41-0.86 และค่าความ

เชื่อมั่น
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บทบาทนักทรัพยากรมนุษย์

1.	ด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ 

	 (Strategic Partner)

2.	ด้านการเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

	 (Change Agent)

3.	ด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร 

	 (Administrative Expert)

4.	ด้านการเป็นที่พึ่งของพนักงาน 

	 (Employee Champion)

ประสิทธิผลองค์การด้านพนักงาน

1.	ความมั่นคงในการท�ำงาน

2.	ความรู้ของพนักงาน

3.	ความพึงพอใจของพนักงานด้าน 

ค่าตอบแทน

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ผลการวจิัย
	 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่มีรูปแบบธุรกิจเป็นบริษัทจ�ำกัด ร้อยละ 64.1 

และมีระยะเวลาที่เปิดด�ำเนินการ 5 ถึง 10 ปี ร้อยละ 

22.9 ส�ำหรับผลการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้

	 1.	บทบาทของนักบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ทัง้ 4 ด้าน 

ได้แก่ ด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ ด้านการเป็นผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง ด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร 

และด้านการเป็นทีพ่ึง่ของพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก (= 3.70) เมือ่พจิารณารายด้านพบว่า ด้านการเป็น

ทีพ่ึง่ของพนักงาน (= 3.86) มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุ รองลงมา 

ด้านการเป็นหุน้ส่วนธรุกจิ (= 3.70) (Reliability) โดยใช้

เกณฑ์สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของ Cronbach (Cronbach’s 

coefficient of alpha) มค่ีาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม 

เท่ากับ .97 จากนั้นน�ำแบบสอบถามมาใช้เก็บรวบรวม

ข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์แบบ

ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression Analysis) และ

วิธกีารแบบล�ำดบัชัน้ (Stepwise) ด้านการเป็นผูน้�ำการ

เปลีย่นแปลง (= 3.64) และด้านการเป็นผูเ้ชีย่วชาญด้าน

การบริหาร (= 3.60) ตามล�ำดับ

	 2.	ประสิทธิผลองค์การด้านพนักงานของวิสาหกิจ

ขนาดกลางท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการ

ท�ำงานของพนกังาน ด้านความรูข้องพนกังาน และด้าน

ความพึงพอใจของพนักงานด้านค่าตอบแทน โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก (= 3.69) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 

ด้านความมั่นคงในการท�ำงานของพนักงาน (= 3.85)  

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาด้านความรู้ของพนักงาน 

(= 3.61) และด้านความพึงพอใจของพนักงานด้านค่า

ตอบแทน (= 3.61) ตามล�ำดับ

	 3.	บทบาทนกัทรพัยากรมนษุย์ทีส่่งผลต่อประสทิธผิล

ด้านพนักงานของวิสาหกิจ พบว่า บทบาทด้านการเป็น

ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร และบทบาทด้านการเป็น 

หุน้ส่วนธรุกจิ ส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การด้านพนกังาน

วสิาหกิจขนาดกลาง และสามารถอธบิายความแปรปรวน

ประสทิธผิลองค์การด้านพนกังานของวสิาหกิจขนาดกลาง 

ได้ 58.9% อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส�ำหรบั

บทบาทด้านการเป็นท่ีพึง่ของพนกังาน และบทบาทด้าน

การเป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผล

องค์การด้านพนักงานของวิสาหกิจขนาดกลาง โดยมี 

รายละเอียดดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 บทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การด้านพนักงานของวิสาหกิจขนาดกลาง

ตัวแปร B Beta T VIF

ค่าคงที่ 1.335 8.561*

บทบาทด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร .375 .477 5.986* 2.57

บทบาทด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ .271 .335 4.201* 2.57

P-Value = .000

F-Value = 119.55

R2 = .589
*มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที่ 1 ผู้วิจัยท�ำการทดสอบ Multicol-

linearity ปรากฏว่า ค่า VIF ของตัวแปรบทบาท 

นักทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 2 ตัวแปร มีค่า 2.57 ซึ่งน้อย

กว่า 10 แสดงว่าไม่มีปัญหาด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรอิสระด้วยกันสูงเกินไป (Black, 2013) และ

สามารถเขียนสมการท�ำนายประสิทธิผลองค์การด้าน

พนักงานของวิสาหกิจขนาดกลาง ได้ดังนี้

	 ประสทิธผิลองค์การด้านพนักงาน = 1.335 + .375* 

(บทบาทด้านการเป็นผู้เชีย่วชาญด้านการบรหิาร) + .271* 

(บทบาทด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ)	

สรุปและอภปิรายผล
	 จากผลการวจิยับทบาทนกัทรพัยากรมนษุย์ทีส่่งผล

ต่อประสทิธผิลด้านพนกังานของวสิาหกจิ พบว่า บทบาท

ด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร และบทบาท

ด้านการเป็นหุน้ส่วนธรุกจิ ส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การ

ด้านพนกังานวสิาหกจิขนาดกลาง ดังตารางที ่1 ซึง่ผูว้จัิย

ได้ศึกษาแนวคิดที่มีความสอดคล้อง และศึกษาแนวทาง

การน�ำไปใช้ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้

	 1.	บทบาทด้านการเป็นผูเ้ชีย่วชาญด้านการบรหิาร 

		  จากผลการวิจัยบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ที ่

ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การด้านพนักงานในจังหวัด

สุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า บทบาทด้านการเป็น 

ผูเ้ช่ียวชาญด้านการบรหิาร ส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การ

ด้านพนกังาน สอดคล้องกับ Sang Long, Khairuzzaman 

Wan Ismail & Mohd Amin (2011) บทบาท 

นักทรัพยากรของวิสาหกิจในประเทศมาเลเซียให้ความ

ส�ำคญักบัการเป็นผูเ้ชีย่วชาญด้านการบรหิาร เช่นเดยีวกนั

กับบทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานบัน 

การเงนิทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ในประเทศไทย 

(วรรณี พิเชษฐสุภกิจ, 2550) นอกจากนี้ บทบาทด้าน 

ผู้เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานของวิสาหกิจขนาดใหญ่ 

ในจังหวัดขอนแก่น ที่เป็นผู ้เชี่ยวชาญในระบบงาน 

กระบวนการ และการด�ำเนนิการด้านการบรหิารทรพัยากร

มนษุย์อย่างมปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล (ตรนีวลนชุ 

กองผาพา, 2552) รวมถึงต้องเป็นผู้รู ้ลึก และรู้จริง 

ในงานด้านบรหิารทรพัยากรมนษุย์ รวมทัง้เป็นนกัปฏบิตัิ

มอือาชพี (Lemmergaard, 2009) นอกจากนีเ้มือ่พจิารณา

ผลการวจิยัรายด้านของบทบาทด้านการเป็นผูเ้ชีย่วชาญ

ด้านการบริหารของวิสาหกิจค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ บทบาท

นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีส่วนช่วยในการปรับปรุง

ประสทิธภิาพในการท�ำงานของพนกังานให้ดขีึน้สอดคล้อง

กบัสชัฌกร ศรอีรญัญ์ (2553) และใกล้เคยีงกนักบับทบาท

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจขนาดกลาง 

ของภาคตะวันตกของประเทศสหรัฐอเมริกา ธุรกิจ 

ขนาดกลางส่วนมากจะเน้นปฏิบัติหน้าที่ของนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนาทักษะและความรู้ของ

พนักงาน และคงมีหน้าที่หลักในการด�ำเนินงานด้าน 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับบริหารจัดการและ

ปรับปรุงกฎ ระเบยีบ หรอืนโยบายขององค์การให้ทนัสมยั 

McEvoy & Buller (2013) รวมถึงงานด้านเอกสารที่

เกีย่วข้องกบังานด้านบรหิารทรพัยากรมนษุย์ (Robbins 

& Judge, 2015) ซึ่งผู้วิจัยคิดว่าบทบาทด้านการเป็น 

ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารนั้นเป็นบทบาทพื้นฐานที่

จ�ำเป็นอย่างมากส�ำหรับนักทรัพยากรมนุษย์ ที่ต้องเป็น

ผูว้างแผน จดัระบบการด�ำเนินงานด้านบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ในองค์การ

	 2.	บทบาทด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจ

		  จากผลการวิจัยบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ท่ี 

ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การด้านพนักงานในจังหวัด

สรุาษฎร์ธาน ีบทบาทด้านการเป็นหุน้ส่วนธรุกจิส่งผลต่อ

ประสทิธผิลองค์การด้านพนักงานสอดคล้องกบั Gautam 

(2015) พบว่า บริษัทที่มีการบูรณาการการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์ในระดับสงูแตกต่างกนั ท�ำให้

ด้านผลการด�ำเนินงานองค์การในด้านความพงึพอใจของ

พนกังานแตกต่างกนักบับรษิทัทีม่กีารบรูณาการการบรหิาร

ทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์ในระดับต�ำ่ อย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติ ประกอบกับตรีนวลนุช กองผาพา (2552) ได้

สรุปบทบาทด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจของนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดใหญ่ในจังหวัด

ขอนแก่น ทีต้่องมีส่วนร่วมก�ำหนดกลยทุธ์ด้านทรพัยากร

มนุษย์เพื่อให้องค์การเผชิญกับสภาพแวดล้อมภายนอก

ที่ท้าทาย และสามารถน�ำพาธุรกิจไปสู่ความส�ำเร็จทาง 

การแข่งขันได้ และทิศทางบทบาทนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ด้านการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจบทบาทนี้ นักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความรู้ ความเข้าใจในองค์การ 

และลักษณะการด�ำเนินงานธุรกิจขององค์การ รวมถึง

ความเคลื่อนไหวของคู่แข่ง และความเปลี่ยนแปลงที่ 

เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกตลอดเวลา นักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ต้องสามารถก�ำหนดกลยุทธ ์

และวางแผนตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ 

(Mission) และเป้าหมาย (Goal) ขององค์การได้อย่าง

ถูกต้อง และทันต่อเหตุการณ์ (เกรย์ เดสเลอร์, 2552) 

ซึง่ผูว้จิยัคดิว่า บทบาทด้านการเป็นหุน้ส่วนธรุกจินัน้เป็น

บทบาทที่นักทรัพยากรมนุษย์ต้องศึกษาสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์การ แล้วน�ำมาปรับเปลี่ยนการด�ำเนินงาน

ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในองค์การเพือ่ให้ทนัต่อ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา

ข้อเสนอแนะเพื่อการน�ำไปใช้
	 1.	จากผลการวิจัยพบว่า บทบาทด้านการเป็น 

ผูเ้ชีย่วชาญด้านการบรหิารส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การ

ด้านพนักงานของวิสาหกิจขนาดกลาง ดังนั้นวิสาหกิจ

ขนาดกลางต้องส่งเสรมิให้นกัทรพัยากรมนษุย์มส่ีวนช่วย

ในการปรบัปรงุประสทิธภิาพในการท�ำงานของพนกังาน 

และต้องให้นักทรัพยากรมนุษย์จัดเตรียมเอกสารต่างๆ 

ของงานทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะ

ระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น 

ระบบงานทะเบียนประวัติ ระบบการวางแผนก�ำลังคน 

ระบบเงินเดือน ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบ

การฝึกอบรบ และการพัฒนาบุคลากร เป็นต้น	

	 2.	จากผลการวจิยัพบว่า บทบาทด้านการเป็นหุน้ส่วน

ธุรกิจ ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การด้านพนักงานของ

วสิาหกจิขนาดกลาง ดงันัน้วสิาหกจิขนาดกลางต้องส่งเสรมิ

ให้นักทรัพยากรมนุษย์มีความเข้าใจการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร 

อีกท้ังต้องมีบทบาทในการช่วยเหลือในการวางแผน

กลยทุธ์ของวสิาหกจิ รวมถงึต้องมบีทบาทในการน�ำเสนอ

แนวทางในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์ให้กบั

วสิาหกจิ เช่น กลยทุธ์การวางแผนสรรหาบคุลากร กลยทุธ์

การวางแผนการคัดเลือกบุคลากร กลยุทธ์การพัฒนา

บคุลากร กลยทุธ์การประเมนิผลการปฏบิตังิาน เป็นต้น 

ตลอดจนน�ำกลยทุธ์การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ไปปฏบัิติ

ได้อย่างมีประสิทธิผล	

ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั้งต่อไป
	 1.	ศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
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	 2.	การวิจัยคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะวิสาหกิจในจังหวัด

สรุาษฎร์ธาน ีดงันัน้ งานวจัิยคร้ังต่อไปควรศึกษาบทบาท

นักทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ 

ด้านพนกังานของวสิาหกจิขนาดกลางในภาคใต้ตอนบน

หรือทั้งประเทศ
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