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บทคัดย่อ 
 การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาบทบาทการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของต าแหน่งนักทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
(Human Resources Business Partner : HRBP) บริษัทวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ 2) ศึกษาประสิทธิภาพขององค์กร  
3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทการเป็น HRBP กับประสิทธิภาพขององค์กร 4) ศึกษาแนวทางการพัฒนาบทบาท
การเป็น HRBP 5) เปรียบเทียบผลวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของ HRBP กับประสิทธิภาพขององค์กรเชิง
ปริมาณและคุณภาพ วิจัยใช้แบบผสมผสาน ประชากรส าหรับวิจัยเชิงประมาณคือพนักงานระดับปฏิบัติการ 200 คนที่ใน
แผนกที่มีเจ้าหน้าที่ HRBP ประจ าอยู่ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเชิงคุณภาพคือ ผู้บริหารจ านวน 3 คน เครื่องมือได้แก่ แบบสอบถาม
และแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยประชากร ค่าความแปรปรวน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) บทบาทการเป็นหุ้นส่วนของนักทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด โดยด้านผู้เช่ียวชาญด้านการจัดการอยู่ในล าดับหนึ่ง รองลงมาคือ ด้านผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ ด้านผู้เป็น
ปากเสียงพนักงาน และด้านผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง 2) ระดับประสิทธิภาพขององค์กรโดยรวมอยู่ ในระดับมาก โดยด้าน
เวลาอยู่ในอันดับหนึ่ง รองลงมาคือด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 3) บทบาท 
HRBP มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพขององค์กรทุกข้อ ด้านผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของ
องค์กรในระดับสูง ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการ และด้านผู้เป็นปากเสียงพนักงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของ
องค์กรในระดับค่อนข้างสูง ด้านผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพขององค์กรในระดับปานกลาง  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกข้อ 4) แนวทางการพัฒนาบทบาทการเป็น HRBP ได้แก่ ด้านการติดต่อสื่อสารใน
หน่วยงานต่าง ๆ เน้นการพัฒนาทัศนคติ การเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร  ศึกษาแนวทางการปรับใช้เทคโนโลยี 5) ผลการ
เปรียบเทียบข้อมูลเชิงปริมาณ และคุณภาพ พบว่าบทบาทการเป็น HRBP สัมพันธ์กับประสิทธิภาพองค์กร การสัมภาษณ์
ยืนยันข้อมูลดังกล่าวจากผลสรุปที่ว่า HRBP ช่วยในการสื่อสารวิสัยทัศน์ร่วม วัตถุประสงค์องค์กร และเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กร 
 

คําสําคัญ : บทบาทของต าแหน่งหุ ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์  (Human Resources Business Partner :    
HRBP) ประสิทธิภาพองค์กรบริษัทวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ 

4.3 ข้อเสนอแนะ 
ในการวิจัยครั้งต่อไปเกี่ยวกับการใช้งาน System Flowchart เพื่อการคิดค่าเสื่อมหมวดที่ดินและสิ่งก่อสร้าง ข้าพเจ้า

ขอแนะน าเส้นทางการด าเนินงานดังนี้ (1) การจัดท าคู่มืออธิบาย System Flowchart ควรจัดท าคู่มือที่อธิบายการอ่าน
และใช้งาน System Flowchart อย่างละเอียด เน้นที่การอธิบายแต่ละขั้นตอนของ Flowchart เพื่อเพิ่มความเข้าใจและ
ความประสานงานในการท างาน (2) การพัฒนา System Flowchart ด ้วยเคร ื ่องม ือท ี ่ม ีประส ิทธ ิภาพ เช่น  
ด้วยโปรแกรมหรือแอปพลิเคชัน ควรเลือกใช้เครื ่องมือที่ง่ายต่อการใช้งานและมีประสิทธิภาพในการพัฒนา System 
Flowchart เพื่อเพิ่มความรวดเร็วในการสร้างและปรับปรุง Flowchart ตลอดจนเพิ่มความเป็นไปได้ในการใช้งานในระยะ
ยาว (3) การวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับความถูกต้องและน่าเชื่อถือของผลการทดสอบ ควรศึกษาและพัฒนาเครื่องมือหรือ
กระบวนการทดสอบเพื่อเพิ่มความถูกต้องและน่าเชื่อถือของผลการทดสอบ โดยการใช้ข้อมูลทดสอบที่ครอบคลุมและ
สมบูรณ์ เพื่อให้ผลการทดสอบมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใช้ในการตัดสินใจได้อย่างมั่นใจ 
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Abstract 

The study’s objectives were to 1) study the level of human resources business partner (HRBP) role at a 
business data analytics company, 2) study the level of organizational efficiency, 3) study the relationship 
between the role of HRBP and organizational efficiency, 4) study ways for developing the role of HRBP, and 5) 
compare the results of data analysis on the relationship between the role of HRBP and organizational efficiency 
quantitatively and qualitatively. This research was mixed methods. The population for the quantitative 
approach was 200 employees whose HRBP position was appointed in their departments, and three managerial 
staff served as key informants. The study’s tools were a structured interview and a questionnaire. For 
quantitative data analysis used frequency, percentage, mean, variance, and correlation coefficient. Content 
analysis was used for qualitative data analysis. The results showed that 1) Overall, the role of HRBP was at the 
highest level. The administrative expert aspect was ranked as number one, followed by Strategic partnerships, 
Employee champions and Change agents. 2) Overall, organizational efficiency was at a high level. Time aspect 
was number one, followed by Quality of work, Workload and Operating expenses. 3) The role of HRBP was 
related to overall organization efficiency with statistical significance at the 0.01 level. Strategic partnerships were 
related at a high level. Administrative experts and Employee champions were correlated at a relatively strong 
level. The change agent was related at a moderate level. 4) For developing HRBP roles, communication, 
attitudes, organizational culture, and digital literacy should be improved. 5) For comparing the mixed methods’ 
results, the qualitative result supported the quantitative one with the context that HRBP supports shared vision, 
goals, and organizational culture. 

 
Keywords:  Human Resource Business Partner Role, Organizational Performance, Business Data Analytics  
 Company 
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1. บทนํา  
 การสร้างคุณค่าเพื่อความส าเร็จขององค์กรมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร ซึ่งการมีต าแหน่งหุ้นส่วนองค์กรของ
นักทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Business Partner : HRBP) เป็นต าแหน่งงานที่ท าหน้าที่เปิดรับมุมมอง
จากทุกฝ่าย ผู้ที่ท างานในต าแหน่ง HRBP จ าเป็นต้องมีความเข้าใจในงานอย่างหลากหลาย ทั้งด้านการพัฒนาธุรกิจ 
ด้านการตลาด ด้านการเงิน ด้านเทคโนโลยี และด้านทรัพยากรบุคคล ต าแหน่ง HRBP เกิดจากการปรับโครงสร้าง
องค์กร ให้ผู้บริหารหรือผู้จัดการฝ่ายงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ได้มีที่ปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคลประจ าฝ่าย  จึงเกิด
ต าแหน่ง HRBP ขององค์กรประจ าฝ่ายงานต่าง ๆ ขึ้นภายในองค์กร ในปัจจุบันบริษัทขนาดใหญ่หลาย ๆ แห่งก็ก าลัง
ปรับปรุงแผนกทรัพยากรบุคคลด้วยการว่าจ้างต าแหน่ง HRBP เข้ามาท างานร่วมกับทีมผู้บริหารเพื่อวางแผนเชิงกลยุทธ์
ด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 ในส่วนของบริษัทไอทีต่าง ๆ ในช่วง 20 ปีที่ผ่านมา ทั้ง ATC Group, IBM, บริษัทบัญชี Big4, Tencent ทั้งใน
สหรัฐอเมริกาและในประเทศจีนมีการเปลี่ยนแปลงด้านทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง พบว่ามีบริษัทประมาณ 129 
แห่งที่น า The Share Model of HR Services โดยการมีต าแหน่งหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resources Business Partner : HRBP) [1] ไปใช้ ซึ่งส่วนใหญ่กระจุกตัวอยู่ในอุตสาหกรรมที่ใช้อินเทอร์เน็ต นับตั้งแต่
เปิดตัวการใช้ต าแหน่ง HRBP ในประเทศจีนในปี 2004 บริษัทหลายแห่งในจีนได้เริ่มใช้ HRBP [2] ส าหรับกรณีศึกษา
บริษัทที่ให้บริการเกี่ยวกับวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ ถึงเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทที่ใช้ไอที ในการชัพพอร์ตข้อมูลและการ
วิเคราะห์ข้อมูล Big Data มีความส าคัญกับนักลงทุนในด้านของการเป็นผู้น าด้านโซลูชั่น เพื่อการตัดสินใจทางธุรกิจ
อย่างครบวงจร จุดมุ่งหมายคือ การให้บริการในส่วนของข้อมูลธุรกิจ ข่าวสาร การวิเคราะห์ และระบบตรวจสอบข้อมูล
อย่างครบวงจรเพื่อการตัดสินใจทางธุรกิจที่ถูกต้อง ในปี พ.ศ.2563 ที่ผ่านมาถือได้ว่าเป็นปีที่การพัฒนาด้านดิจิทัล
เปลี่ยนแปลงไปได้รวดเร็ว เนื่องจากการแพร่ระบาดในช่วงสถานการณ์เชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ส่งผลต่อภาค
ธุรกิจ แต่ธุรกิจบริษัทวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ มีผลประกอบการที่ดีขึ้น โดยก าไรของบริษัทวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ 
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บุคคลในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมและรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร ซึ่งในปัจจุบันมูลค่าบริษัทนั้นสูง
กว่า 7,220 ล้านบาท [3] ทั้งนี้บริษัทกรณีศึกษา ก่อตั้งแต่ปี 2538 รวมเป็นระยะเวลา 28 ปี โดยในช่วงแรกทางบริษัท
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กลยุทธ์การบริหารงานด้านบุคลากรภายในสายงานธุรกิจที่รับผิดชอบ ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นนี้ ทางผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น  HRBP กับประสิทธิภาพขององค์กร ซึ่งบทบาทของ
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การเป็น HRBP จากที่กล่าวมาข้างต้น ในบริบทของบริษัทวิเคราะห์ข้อมูลธุรกิจ ในงานวิจัยนี้สามารถแบ่งเป็น 1) ผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 2) ผู้เชี่ยวชาญการจัดการ 3) ผู้เป็นปากเสียงแทนพนักงาน 4) ผู้เป็นหุ้นทางกลยุทธ์ โดยผลการวิจัย
ไปเป็นข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาของบทบาทการเป็น HRBP ในหน่วยงานให้มีความส าเร็จ 
 

1.1  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.1.1  เพื่อศึกษาระดับบทบาทของหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ (HRBP) 
 1.1.2  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพขององค์กรของบริษัทวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ 
 1.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น HRBP กับประสิทธิภาพขององค์กร   
 1.1.4  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบทบาทของการเป็น HRBP เพื่อประสิทธิภาพขององค์กร 
 1.1.5  เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยเชิงปริมาณ และคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น HRBP  
กับประสิทธิภาพขององค์กร 
 

1.2  ขอบเขตของการวิจัยและวิธีวิจัย 
 1.2.1 การวิจ ัยครั ้งนี ้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น  HRBP กับประสิทธิภาพขององค์กร 
ประกอบด้วยเนื้อหาที่ส าคัญ ดังนี้ 
 1.2.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน สถานภาพการเป็นพนักงาน 
หน่วยงานท่ีสังกัด 
 1.2.1.2  บทบาทของการเป็น HRBP [3] ประกอบด้วย 4 ด้าน ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการจัดการ ด้านผู้เป็นปากเสียงแทนพนักงาน  ด้านผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ 
 1.2.1.3  ประสิทธิภาพขององค์กร [4] ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน  
ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  
       1.2.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร ได้แก่ บุคลากรระดับปฏิบัติการใน
บริษัทวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ จ านวน 200 คน ที่ในแผนกที่มีเจ้าหน้าที่ HRBP ประจ าอยู่ (ข้อมูล ณ วันท่ี 6 ธันวาคม, 
2565) การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ บุคลากรระดับบริหารที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับบทบาทของการเป็น  
HRBP กับประสิทธิภาพขององค์กร จ านวน 3 คน 
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1.2.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
2.  วิธีการวิจัย 
 การศึกษาการวิจัยนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสานเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวิธีในการด าเนินการวิจัย
ดังนี ้
2.1  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
       2.1.1  ขั้นตอนที่ 1 ด้านวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถาม ที่แบ่งออกเป็น 4 ส่วนได้แก่ ส่วนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับ
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 สอบถามข้อมูลเกี ่ยวกับระดับบทบาทของ HRBP ส่วนที่ 3 
สอบถามเกี่ยวกับระดับประสิทธิภาพขององค์กร ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นท าการ
ตรวจสอบคุณภาพ ด้วยความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน โดยมีเกณฑ์ดัชนีความสอดคล้อง≥0.50 คะแนน 
โดยแบบสอบถามได้คะแนนความสอดคล้องได้คะแนน 1.00  และน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงไปทดสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยทดลอง (Try Out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มที่ต้องการศึกษา จ านวน 30 ตัวอย่าง โดยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach's Alpha) โดยค่าความเชื่อมั่นมีค่าตั้งแต่ 0.96 ขึ้นไป จึงจะใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มได้ ซึ่งถือได้ว่าอยู่ในระดับดีมาก หมายถึงแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือและสามารถน าไปศึกษากับ
กลุ่มจริงได้  
 2.1.2  ขั้นตอนที่2 ด้านวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์ที่เกี่ยวกับบทบาทของการเป็น HRBP กับประสิทธิภาพของ
องค์กร และแนวทางการพัฒนาบทบาทการเป็น HRBP น าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นท าการตรวจสอบคุณภาพ ด้วยความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน โดยมีเกณฑ์ดัชนีความสอดคล้อง≥0.50 คะแนน โดยแบบสอบถามได้คะแนน
ความสอดคล้องได้คะแนน 1.00  
 
2.2  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ โดยขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม ด าเนินการเก็บข้อมูลกับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทั้งหมดของบริษัทวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจแห่งหนึ่ง และตรวจสอบความถูกต้องก่อนน าไปวิเคราะห์ด้วย

แนวทางการพัฒนาบทบาทของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษยก์ับประสิทธภิาพขององค์กร 

บทบาทการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ (HRBP)  
      1) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
      2) ผู้เชี่ยวชาญการจัดการ 
      3) ผู้เป็นปากเสียงแทนพนักงาน  
      4) ผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ ์ 
                             

  
 

ประสิทธภิาพขององค์กร  
     1) ด้านคุณภาพของงาน 
     2) ด้านปริมาณงาน 
     3) ด้านเวลา 
     4) ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
                        
 

[1] [4] 
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โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพโดยการนัดสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยรับอนุญาตใน
การบันทึกเสียง 
 
2.3  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
 สถิติที ่ใช้ ได้แก่ ค่าความถี ่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ยประชากร (Population Mean : μ) และค่าความแปรปรวน 
(Variance : σ) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ใช้เกณฑ์ ดังนี้ [5]  
                        ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.81 ข้ึนไป         หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ สูง 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ ค่อนข้างสูง 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ ปานกลาง 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.21 - 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ ค่อนข้างต ่า 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า ต ่ากว่า 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ ต ่า 
  ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพในการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 
3.  ผลการวิจัย 
3.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 200คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเที่ยบเท่า และมีสถานภาพเป็นพนักงานประจ าอยู่ในสังกัด ฝ่ายไอ
ที และฝ่ายปฏิบัติการ มากที่สุด ซึ่งมีอายุการท างานระหว่าง 6-10 ป ี
 
3.2  ผลการวิเคราะห์ระดับบทบาทการเป็น HRBP 
 จากผลการวิเคราะห์ระดับบทบาทการเป็น HRBP พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (μ=  4.21) เป็นค่าเฉลี่ยที่อยู่
ในระดับมากที่สุด พิจารณารายด้านพบว่า ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการ (μ=4.23) เป็นค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  
ผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (μ=4.20)  ผู ้เป็นปากเสียงพนักงาน (μ=4.19) และผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง (μ=4.17) 
เป็นค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ซึ่งสามารถน าเสนอในตารางที่ 1 ได้ดังนี้ 
ตารางที่ 1  ผลการวิจัยระดับบทบาทของการเป็น HRBP โดยรวม 

                                                                                                                            (N=200) 
บทบาทของการเป็น HRBP μ 𝝈𝝈 ระดับบทบาท 

1.  ผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง 4.17 0.33 มาก 
2.  ผู้เชี่ยวชาญดา้นการจัดการ 4.23 0.37 มากที่สุด 
3.  ผู้เป็นปากเสียงพนกังาน 4.19 0.35 มาก 
4.  ผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ ์ 4.20 0.33 มาก 

รวม 4.21 0.29 มากที่สุด 
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 จากผลการวิเคราะห์ระดับบทบาทการเป็น HRBP พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (μ=  4.21) เป็นค่าเฉลี่ยที่อยู่
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เป็นค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ซึ่งสามารถน าเสนอในตารางที่ 1 ได้ดังนี้ 
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                                                                                                                            (N=200) 
บทบาทของการเป็น HRBP μ 𝝈𝝈 ระดับบทบาท 

1.  ผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง 4.17 0.33 มาก 
2.  ผู้เชี่ยวชาญดา้นการจัดการ 4.23 0.37 มากที่สุด 
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รวม 4.21 0.29 มากที่สุด 
 

 

 

3.3  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพขององค์กร 
 จากผลการวิจัยผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพขององค์กร พบว่าโดยรวม (μ=4.20) ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยที่อยู ่ใน
ระดับมาก เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านเวลา (μ=4.21) เป็นค่าเฉลี่ยที ่อยู ่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ  
ด้านคุณภาพของงาน (μ=4.20) ด้านปริมาณงาน (μ=4.19) และด้านค่าใช้จ่าย (μ=4.18) ตามล าดับ ซึ่งสามารถน าเสนอ
ในตารางที่ 2 ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2  ผลการวิจัยระดับประสิทธิภาพขององค์กรโดยรวม 

                                    (N=200) 
ด้านคุณภาพของงาน 𝝁𝝁 𝝈𝝈 ระดับประสิทธภิาพ 
1.  ด้านคุณภาพของงาน 4.20 0.33 มาก 
2.  ด้านปริมาณงาน 4.19 0.37 มาก 
3.  ด้านเวลา 4.21 0.35 มากที่สุด 
4.  ด้านค่าใช้จ่าย 4.18 0.33 มาก 

รวม 4.20 0.29 มาก 
 
3.4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทการเป็น HRBP กับประสิทธิภาพองค์กร 
 บทบาทของการเป็น HRBP ด้านผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพขององค์กรโดยรวมใช้วิธี
ประมวลผลหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00  ซึ่งด้านผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง (r) เท่ากับ 0.82 ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการ (r) เท่ากับ 0.80 ด้านผู้เป็น
ปากเสียงพนักงาน (r) เท่ากับ 0.77 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง และด้านผู ้น าด้านการ
เปลี่ยนแปลง (r) เท่ากับ 0.47 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ทุกด้าน  
ตารางที่ 3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น HRBP กับประสิทธิภาพขององค์กรโดยรวม 

                                                                                                                                                  (N=200) 
บทบาทของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนัก

ทรัพยากรมนุษย ์
ประสิทธภิาพขององค์กร 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) Sig. ระดับความสัมพันธ ์
1.  ผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง 0.47** 0.00 ปานกลาง 
2.  ผู้เชี่ยวชาญดา้นการจัดการ 0.80** 0.00 ค่อนข้างสูง 
3.  ผู้เป็นปากสยีงพนักงาน 0.77** 0.00 ค่อนข้างสูง 
4.  ผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ ์ 0.82** 0.00 สูง 

  **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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3.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบทบาทของการเป็น HRBP 
 สรุปผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาบทบาทของการเป็น HRBP กับประสิทธิภาพองค์กรจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
3 ท่าน สามารถสรุปได้ดังนี้ บทบาทของ HRBP จากการสัมภาษณ์ให้ความส าคัญในเรื่องการสื่อสารให้พนักงานเข้าใจถึง
วัตถุประสงค์ เสริมสร้างทักษะ และพัฒนาให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ระดับประสิทธิภาพขององค์กรที่เกิดจาก
การเพิ่มฝ่าย HRBP เข้ามา สรุปได้ว่า ทัศนคติ วัฒนธรรม การสื่อสาร คือสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานท างานเป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กร และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการพัฒนา พบว่าให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน คือการที่หา
พนักงานที่มีทักษะตรงกับต าแหน่งที่เปิดรับ เพื่อลดขั้นตอนในการท างาน ท าให้การอยู่ร่วมกันภายในองค์กรได้อย่างมี
ความสุข 
 
 3.6  การเปรียบเทียบงานวิจัยแบบผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 
 บทบาทการเป็น HRBP ที่สัมพันธ์กับประสิทธิภาพองค์กร ที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูง คือ ด้านผู้เป็นหุ้นส่วนทางกล
ยุทธ์ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.82 จากผลการสัมภาษณ์ยืนยันเนื้อหาบริบทที่ว่าการช่วยในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ร่วม และวัตถุประสงค์องค์กร เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร เป็นเนื้อหาย่อยของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 
4.  อภิปรายผลและสรุปผล 
4.1  อภิปรายผล 
  4.1.1  อภิปรายผลระดับบทบาทการเป็น HRBP 
  4.1.1.1  ผลการวิเคราะห์ด้านผู้เชี ่ยวชาญด้านการจัดการอยู่ในล าดับหนึ่ง  พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยเฉพาะข้อค าถาม HRBP มีการติดตามผลตรวจสอบ ประเมินผล และรายงาน ผลการด าเนินงานของเอกสารต่าง ๆ ทั้งนี้
เนื่องมาจากการที่ HRBP มีการติดตามผลการ ท าให้เกิดการกระตุ้นให้ทุกคนในองค์กรเกิดความคิดและเสนอวิธีการท างาน 
โดยยึดหลักความถูกต้อง และคุ้มค่า สอดคล้องกับ [1] ท าวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ความท้าทายของการเป็น HRBP ในองค์กร
ต่าง ๆ พบว่าในช่วงหลายปีที่ผ่านมาผลการพัฒนาในสภาพแวดล้อมที่กว้างขวางขึ้น  ท าให้หลายองค์กรได้เปลี่ยนแปลง
ระบบทรัพยากรมนุษย์ของตนจากรูปแบบเดิมไปเป็นการเป็น HRBP โดยมีฝ่ายบริการทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก  
  4.1.1.2  ผลการวิเคราะห์ด้านผู้เป็นหุน้ส่วนทางกลยุทธ์ มาเป็นอันดับสอง พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะข้อ
ค าถาม HRBP ช่วยผู้บริหารวางแผนการด าเนินงานด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  เพื ่อเป็นไปตามวัตถุประสงค์  
ของแผนการด าเนินงานด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีการน าเสนอและเพิ่มเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาในโครงสร้างการ
ท างานเพื่อดึงดูดพนักงานคนเก่งจากที่อื่นมาสมัครงาน ซึ่งสอดคล้องกับ [7] ได้ท าวิจัยเรื่อง รูปแบบศักยภาพผู้บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการเป็น HRBP พบว่าองค์ประกอบศักยภาพผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเป็น HRBP แบ่งเป็นความรู้
ความสามารถในการบริหารธุรกิจ ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการท างานร่วม และสอดคล้องกับ [1] ท าวิจัยเรื่องการวิเคราะห์
ความท้าทายของการเป็น HRBP ในองค์กรต่าง ๆ พบว่าบทบาทของผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลได้พัฒนาจากการ
จัดการกับความสัมพันธ์ของพนักงาน ไปสู่การเป็นผู้สนับสนุนเชิงกลยุทธ์ในปัจจุบัน  
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3.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบทบาทของการเป็น HRBP 
 สรุปผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาบทบาทของการเป็น HRBP กับประสิทธิภาพองค์กรจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
3 ท่าน สามารถสรุปได้ดังนี้ บทบาทของ HRBP จากการสัมภาษณ์ให้ความส าคัญในเรื่องการสื่อสารให้พนักงานเข้าใจถึง
วัตถุประสงค์ เสริมสร้างทักษะ และพัฒนาให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ระดับประสิทธิภาพขององค์กรที่เกิดจาก
การเพิ่มฝ่าย HRBP เข้ามา สรุปได้ว่า ทัศนคติ วัฒนธรรม การสื่อสาร คือสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานท างานเป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กร และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการพัฒนา พบว่าให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน คือการที่หา
พนักงานที่มีทักษะตรงกับต าแหน่งที่เปิดรับ เพื่อลดขั้นตอนในการท างาน ท าให้การอยู่ร่วมกันภายในองค์กรได้อย่างมี
ความสุข 
 
 3.6  การเปรียบเทียบงานวิจัยแบบผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 
 บทบาทการเป็น HRBP ที่สัมพันธ์กับประสิทธิภาพองค์กร ที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูง คือ ด้านผู้เป็นหุ้นส่วนทางกล
ยุทธ์ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.82 จากผลการสัมภาษณ์ยืนยันเนื้อหาบริบทที่ว่าการช่วยในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ร่วม และวัตถุประสงค์องค์กร เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร เป็นเนื้อหาย่อยของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 
4.  อภิปรายผลและสรุปผล 
4.1  อภิปรายผล 
  4.1.1  อภิปรายผลระดับบทบาทการเป็น HRBP 
  4.1.1.1  ผลการวิเคราะห์ด้านผู้เชี ่ยวชาญด้านการจัดการอยู่ในล าดับหนึ่ง  พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยเฉพาะข้อค าถาม HRBP มีการติดตามผลตรวจสอบ ประเมินผล และรายงาน ผลการด าเนินงานของเอกสารต่าง ๆ ทั้งนี้
เนื่องมาจากการที่ HRBP มีการติดตามผลการ ท าให้เกิดการกระตุ้นให้ทุกคนในองค์กรเกิดความคิดและเสนอวิธีการท างาน 
โดยยึดหลักความถูกต้อง และคุ้มค่า สอดคล้องกับ [1] ท าวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ความท้าทายของการเป็น HRBP ในองค์กร
ต่าง ๆ พบว่าในช่วงหลายปีที่ผ่านมาผลการพัฒนาในสภาพแวดล้อมที่กว้างขวางขึ้น  ท าให้หลายองค์กรได้เปลี่ยนแปลง
ระบบทรัพยากรมนุษย์ของตนจากรูปแบบเดิมไปเป็นการเป็น HRBP โดยมีฝ่ายบริการทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก  
  4.1.1.2  ผลการวิเคราะห์ด้านผู้เป็นหุน้ส่วนทางกลยุทธ์ มาเป็นอันดับสอง พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะข้อ
ค าถาม HRBP ช่วยผู้บริหารวางแผนการด าเนินงานด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  เพื ่อเป็นไปตามวัตถุประสงค์  
ของแผนการด าเนินงานด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีการน าเสนอและเพิ่มเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาในโครงสร้างการ
ท างานเพื่อดึงดูดพนักงานคนเก่งจากที่อื่นมาสมัครงาน ซึ่งสอดคล้องกับ [7] ได้ท าวิจัยเรื่อง รูปแบบศักยภาพผู้บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการเป็น HRBP พบว่าองค์ประกอบศักยภาพผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในการเป็น HRBP แบ่งเป็นความรู้
ความสามารถในการบริหารธุรกิจ ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการท างานร่วม และสอดคล้องกับ [1] ท าวิจัยเรื่องการวิเคราะห์
ความท้าทายของการเป็น HRBP ในองค์กรต่าง ๆ พบว่าบทบาทของผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลได้พัฒนาจากการ
จัดการกับความสัมพันธ์ของพนักงาน ไปสู่การเป็นผู้สนับสนุนเชิงกลยุทธ์ในปัจจุบัน  

 

 

  4.1.1.3  ผลการวิเคราะห์ด้านผู้เป็นปากเสียงพนักงาน พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะข้อค าถามการมีการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กร เนื่องมาจาก HRBP รับฟังปัญหาค่าตอบแทน สวัสดิการในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
น าเสนอให้ผู้บริหารระดับสูงทราบ สร้างความพึงพอใจในการท างานร่วมกัน สอดคล้องกับ [8] ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล พบว่าการปรับวิธีการท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับยุค digital 
disruption พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง โดยผลักดันด้านค่าตอบแทนให้เพิ่มสูงขึ้น สร้างเส้นทางเติบโตในสายวิชาชีพ 
และสนับสนุนให้มีโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และเป็นผู้น ากิจกรรมด้านการปรับกระบวนการท างานและจัดการ
ก าลังคน 
  4.1.1.4  ผลการวิเคราะห์ด้านผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะข้อค าถาม HRBP 
เอาใจใส่รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงาน อีกทั้ง HRBP กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานผ่าน
กิจกรรมส่งเสริมภาวะผู้น า และมีการสื่อสารวิสัยทัศน์ร่วมในการท างาน เพื่อให้เกิดการวางแผนที่ชัดเจนในป ฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับ [9] ท าวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรนวัตกรรมพบว่า  
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะสามารถสนับสนุน และเป็นผู้น ากิจกรรมในด้านการจัดการการเปลี่ยนแปลงการแก้ปัญหา  
การปรับปรุงการพัฒนาการท างาน และการจัดการด้านก าลังคน  
 4.1.2  อภิปรายผลประสิทธิภาพขององค์กร 
  4.1.2.1  ผลการวิเคราะห์ด้านเวลา พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเฉพาะข้อค าถาม HRBP ช่วยให้การท างาน
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ด้วยวิธีการที่รวดเร็ว เนื่องจากน าทักษะที่ได้มาพัฒนางานให้สะดวก และรวดเร็วขึ้นด้วยวิธีการ
ท างานที่เหมาะสม ลดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน สอดคล้องกับ  [10] ได้ท าวิจัยเรื่องการจัดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ภายใต้การเปลี่ยนแปลงดิจิทัล ขององค์กรขนส่งมวลชนกรุงเทพ คือ ในส่วนของผู้บริหารพบว่านโยบายการพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานด้านดิจิทัลเพื่อสนับสนุนระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและข้อมูลสารสนเทศที่มีคุณภาพ น าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในทุกกระบวนการท างาน เมื่อผู้ใช้งานรับรู้ว่าเมื่อเข้าใจและรู้วิธีการใช้งานท่ีถูกต้องจะใช้งานได้ง่ายขึ้น และ
พัฒนาจนเกิดความช านาญ  
  4.1.2.2  ผลการวิเคราะห์ด้านคุณภาพของงาน พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะข้อค าถามพนักงานท างานมี
คุณภาพตรงตามมาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ เนื่องจากคุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรภายนอก องค์กรมีการ
ควบคุมการท างานท่ีมีมาตรฐาน และมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ แนวคิดของ [4] ด้านคุณภาพของงาน และสอดคล้องกบั 
[8] ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัลโดยด าเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่
จ าเป็นส าหรับบุคลากร โดยผลพบว่าการยึดหลักการ 4 ป. คือ ปรับปรุงคุณภาพเป็นอันดับหนึ่ง  
  4.1.2.3  ผลการวิเคราะห์ด้านปริมาณงาน พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะข้อค าถามค านึงถึงปริมาณงานท่ี
เหมาะสมกับคุณภาพของงานองค์กรมีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยเพื่อลดขั้นตอนในการท างาน สอดคล้องกับ แนวคิด
ของ [4] ด้านปริมาณงาน และสอดคล้องกับ [8] ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทาง
ดิจิทัลโดยด าเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่จ าเป็นส าหรับบุคลากร โดยยึดหลักการ 4 ป. คือประสิทธิภาพจากปริมาณ
งานเป็นอันดับสอง 
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  4.1.2.4  ผลการวิเคราะห์ด้านค่าใช้จ่าย พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะข้อค าถามมีการจัดสรรงบประมาณ
ค่าล่วงเวลาอย่างเหมาะสม ท าให้ได้งานที่มีคุณภาพ สอดคล้องกับ แนวคิดของ [4] ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ และ
สอดคล้องกับ [8] ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัลโดยด าเนินการพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทัลที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรโดยผลพบว่าการยึดหลัก 4 ป. กับเปี่ยมคุณค่าซึ่งอยู่ในล าดับที่ 3  
  4.1.3  การอภิปรายผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทการเป็น  HRBP กับประสิทธิภาพองค์กร 
  4.1.3.1  ผลการทดสอบความสัมพันธ์ด้านผู้เป็นหุ้นส่วนกลยุทธ์กับประสิทธิภาพองค์กรโดยรวมอยู่ในทิศทาง
เดียวกันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่องค์กรมีการน าเสนอและเพิ่ม
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาในโครงสร้างการท างาน เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย สร้างความพร้อมของบุคลากร
ในการท างานเพื่อให้ผลการด าเนินงานขององค์กรเป็นไปตามวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับ [11] ได้ท าวิจัยเรื่องบทบาทหน้าที่
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในฐานะหุ้นส่วนในองค์กรธุรกิจ กรณีศึกษา : ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่า บทบาทหน้าที่ของ 
BUHR ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง กล่าวคือ เป็นหน่วยงานให้ค าปรึกษา แก้ไขปัญหาในงานทรัพยากรมนุษย์ตลอดจนร่วม
ก าหนดกลยุทธ์ด้านบุคลากรกับสายงานธุรกิจ  
  4.1.3.2  ผลการทดสอบความสัมพันธ์ด้านผู้เช่ียวชาญดา้นการจดัการกับประสทิธิภาพองค์กรโดยรวมในทิศทาง
เดียวกันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่หุ้นส่วนของนักทรัพยากร
มนุษย์มีการติดตาม และรายงานผลการด าเนินงานของเอกสารต่าง ๆ ท าให้เกิดการกระตุ้นให้ทุกคนในองค์กรเกิดความคิด
และเสนอวิธีการท างาน โดยยึดหลักความถูกต้อง รวดเร็วประหยัด และคุ้มค่า และเอื้อประโยชน์ต่อบุคลากร ซึ่งสอดคล้อง
กับ [11] ได้ท าวิจัยเรื่อง บทบาทหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในฐานะหุ้นส่วนในองค์กรธุรกิจ กรณีศึกษา : ธนาค าร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง บทบาทด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร (Administrative Expert) นั้น HRBP จะเป็นผู้น านโยบาย
ทางด้านงานบุคลากรทุกกระบวนการเข้าสู ่การปฏิบัติจริง ตั ้งแต่จัดรับพนักงาน ฝึกอบรม พัฒนา เลื ่อนชั้นต าแหน่ง  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการวางแผนอัตราก าลังของสายงานธุรกิจ ส่งผลต่อบทบาทบุคลากรด้วย การเป็น
ศูนย์กลางในการติดต่อ ประสานงาน แก้ไขปัญหาในงานบุคลากรให้แก่สายงานธุรกิจ 
  4.1.3.3  ผลการทดสอบความสัมพันธ์ด้านผู้เป็นปากเสียงพนักงานกับประสิทธิภาพองค์กรโดยรวมในทิศทาง
เดียวกันในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการบริหารงานบุคคลของหัวหน้า
งาน รับฟังปัญหา สวัสดิการในการปฏิบัติงานของบุคลากร และน าเสนอให้ผู้บริหารระดับสูงทราบต่อไป สอดคล้องกับ [8] 
ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล พบว่าแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล ประกอบด้วย 1) นโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์กร ปรับตัวโดยการขับเคลื่อนด้วยองค์
ความรู ้ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 2) การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
โดยด าเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่จ าเป็นส าหรับบุคลากร 3) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพ ไม่
สอดคล้องกับ [6] ท าวิจัยเรื่องบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรด้านพนักงาน ของวิสาหกิจขนาด
กลาง พบว่าบทบาทด้านการเป็นท่ีพึ่งของพนักงาน แต่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร 
  4.1.3.4  ผลการทดสอบความสัมพันธ์ด้านผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพองค์กรโดยรวมในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากร
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เดียวกันในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการบริหารงานบุคคลของหัวหน้า
งาน รับฟังปัญหา สวัสดิการในการปฏิบัติงานของบุคลากร และน าเสนอให้ผู้บริหารระดับสูงทราบต่อไป สอดคล้องกับ [8] 
ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล พบว่าแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล ประกอบด้วย 1) นโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์กร ปรับตัวโดยการขับเคลื่อนด้วยองค์
ความรู ้ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 2) การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
โดยด าเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่จ าเป็นส าหรับบุคลากร 3) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพ ไม่
สอดคล้องกับ [6] ท าวิจัยเรื่องบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรด้านพนักงาน ของวิสาหกิจขนาด
กลาง พบว่าบทบาทด้านการเป็นท่ีพึ่งของพนักงาน แต่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร 
  4.1.3.4  ผลการทดสอบความสัมพันธ์ด้านผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพองค์กรโดยรวมในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากร

 

 

มนุษย์ มีการวางแผนที่ชัดเจนในการสื่อสารให้พนักงานเข้าใจข้อดีของการเปลี่ยนแปลงและปฏิบัติงาน กระตุ้นให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน สอดคล้องกับสอดคล้องกับ [12] ท าวิจัยเรื่องการเปลี่ยนแปลงแผนกทรัพยากรมนุษย์ใน
ภาคการธนาคาร พบว่าการเปลี่ยนมาใช้แบบจ าลองของ Ulrich มากขึ้นเรื่อยๆ ได้แก่ 1) การเป็นหุ้นส่วนองค์กรของ
ทรัพยากรมนุษย์ 2) ศูนย์รวมความเป็นเลิศ 3) รูปแบบการท างานที่มีปริมาณซ ้าจ านวนมาก และไม่สอดคล้องกับ [6]  
ท าวิจัยเรื่องบทบาทนักทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรด้านพนักงาน ของวิสาหกิจขนาดกลาง พบว่าบทบาท
ด้านการเป็นผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร  
 4.1.4  การอภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบทบาทของการเป็น HRBP 
  4.1.4.1  ส่วนที่ 1 ข้อมูลบทบาทของการเป็น HRBP มีบทบาทหน้าที่ส าคัญในการสนับสนุน ส่งเสริม และ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมเพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ [9] ท าวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรนวัตกรรม การศึกษาครั้งน้ี เป็นการวิจัยแบบเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัทตรวจสอบรับรองระบบเอกชน มีความคิดเห็นว่าผู้น าและบุคลากรที่ไม่ยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กรเป็นปัจจัยหลักท่ีขัดขวางไม่ให้เกิดองค์กรนวัตกรรม ซึ่งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้น ากิจกรรมในด้าน
การจัดการการเปลี่ยนแปลง และการจัดการก าลังคน มีหน้าที่ในการหาทางแก้ไขปัญหานี้ 
  4.1.4.2  ส่วนที่ 2 ระดับประสิทธิภาพขององค์กร การเป็น  HRBP ช่วยปรับปรุง ส่งเสริมการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น คือ การพัฒนาบุคลากร เพิ่มทักษะให้กับพนักงาน รวมถึงมีการน าเทคโนโลยีใหม่  ๆ เข้ามาช่วยลด
ขั้นตอนการท างาน สอดคล้องกับ [8] ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดิจิทัล พบว่า
แนวทางการพัฒนา ประกอบด้วย 1) นโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยปรับตัวโดยการขับเคลื่อนด้วยองค์ความรู้และ
นวัตกรรม รวมถึงปรับวิธีการท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับยุค digital disruption และวิถี New Normal 2) การ
ออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยด าเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร พัฒนาทักษะด้าน
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมไว้กับองค์กร 
 4.1.5  การอภิปรายผลการเปรียบเทียบข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
 บทบาทการเป็น HRBP ที่สัมพันธ์กับประสิทธิภาพองค์กร ที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูง คือ ด้านผู้เป็นหุ้นส่วน
ทางกลยุทธ์ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.82 จากการสรุปผลการสัมภาษณ์พบว่า HRBP ช่วยในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ร่วม เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร และวัตถุประสงค์องค์กรล้วนเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการเชิงกลยุทธ์ สอดคล้อง
กับ [13] ท าวิจัยเรื่อง โมเดลวงจรชีวิต ของคู่ค้าทางธุรกิจด้านทรัพยากรบุคคลส ารวจความสัมพันธ์ระหว่าง HRBP และคู่ค้า 
พบว่าบทบาทหุ้นส่วนธุรกิจ ได้รับการสนับสนุนให้เป็นแนวทางส าหรับผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจ าเป็นต้อง
พัฒนาความสามารถที่แตกต่างกันแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ และขึ้นอยู่กับทักษะความสามารถของผู้มี
ส่วนได้เสียหลักในการเป็น HRBP และสอดคล้องกับ [14] ท าวิจัยเรื่องฝ่ายทรัพยากรบุคคลพันธมิตรทางธุรกิจพบว่า HRBP 
เป็นช่ือท่ีได้รับความนิยมส าหรับผู้เช่ียวชาญด้านทรัพยากรบุคคลในแคนนาดาในปัจจุบัน ผลพบว่าการมี HRBP มุ่งเน้นไปที่
การส่งมอบผลลัพธ์ทางธุรกิจมากกว่ากิจกรรมรายวันฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
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4.2  ข้อเสนอแนะ  
 4.2.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 4.2.1.1  บทบาทของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ ด้านผู้น าด้านผู้เป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ 
มี ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพขององค์กรในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 0.82 ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติ วัฒนธรรม และ
การสื่อสาร  คือสิ่งส าคัญที่จะท าให้พนักงานท างานร่วมกัน เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร  
 4.2.1.2  บทบาทของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการ และ  
ด้านผู้เป็นปากสียงพนักงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพขององค์กรในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 0.80 และ 
0.77 ดังนั้นองค์กรควรเสริมสร้างและปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีของพนักงาน 
 4.2.1.3  บทบาทของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ ด้านการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพขององค์กรในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 0.47 ดังนั้น วัฒนธรรมองค์กรและประสบการณ์ที่พนักงาน
จะได้รับ และงานของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ ท าให้พนักงานรู้สึกรักและผูกพันในองค์กรมากยิ่ งขึ้น 
นอกเหนือไปจากผลตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน โดยการช่วยการสื่อสารในองค์กรในแง่บวก 
 4.2.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 4.2.2.1  ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น
หุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพขององค์กร  
 4.2.2.2  ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น
หุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพขององค์กร เช่น การรับสมัครพนักงาน, การคัดสรรต าแหน่งงาน  
ที่เข้ามาร่วมงานกับองค์กร 
 4.2.2.3  ควรท าการวิจัยกับการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพขององค์กร  
ในองค์กรรูปแบบอื่นนอกเหนือจาก องค์กรวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ เพื่อเข้าใจบทบาทของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนัก
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพขององค์กร ในองค์กรบริบทและสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกัน 
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0.77 ดังนั้นองค์กรควรเสริมสร้างและปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีของพนักงาน 
 4.2.1.3  บทบาทของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ ด้านการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพขององค์กรในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 0.47 ดังนั้น วัฒนธรรมองค์กรและประสบการณ์ที่พนักงาน
จะได้รับ และงานของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์ ท าให้พนักงานรู้สึกรักและผูกพันในองค์กรมากยิ่ งขึ้น 
นอกเหนือไปจากผลตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน โดยการช่วยการสื่อสารในองค์กรในแง่บวก 
 4.2.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 4.2.2.1  ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น
หุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพขององค์กร  
 4.2.2.2  ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของการเป็น
หุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพขององค์กร เช่น การรับสมัครพนักงาน, การคัดสรรต าแหน่งงาน  
ที่เข้ามาร่วมงานกับองค์กร 
 4.2.2.3  ควรท าการวิจัยกับการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนักทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพขององค์กร  
ในองค์กรรูปแบบอื่นนอกเหนือจาก องค์กรวิเคราะห์ข้อมูลทางธุรกิจ เพื่อเข้าใจบทบาทของการเป็นหุ้นส่วนองค์กรของนัก
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพขององค์กร ในองค์กรบริบทและสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกัน 
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