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“บทบาทของ HRBP คอื เปลีย่นไปจากแคง่าน HR แต่ตอ้งกา้วไป

เป็นโคช้ธุรกจิแบบองคร์วมทุกเรือ่งทีเ่กีย่วขอ้งกบัคน”
—J. Michael Lane (University of California, San Francisco)

ควำมสำมำรถในกำรเป็นโค้ชกลำยเป็นจุดเด่นของ HRBP ชัน้น ำ
HRBP ท่ีเก่งต้องสำมำรถโค้ชผู้บรหิำรธุรกิจด้ำนภำวะผู้น ำของแต่
ละคน และวิธีขับเคล่ือนโซลูชนัส์ทำงธุรกิจ ซึง่ต้องสำมำรถท้ำ
ทำยควำมคิด พำเดินออกจำกปัญหำแล้วมุง่เน้นไปที่แนว
ทำงแก้ไข เหมอืนที่ HRBP ท่ำนหนึ่งกล่ำวไว้ว่ำ "รวมถึงกำรฟัง
และเป็นกระจกสะท้อนให้กับผู้บรหิำร และชว่ยท ำสิ่งท่ีไมช่ดัเจน
ให้ชดัขึ้น" HRBP อันดับต้นๆ ต้องมัน่ใจในกำรถำมค ำถำมท่ี
อำจจะไมม่คี ำตอบเสมอไป โดยแสดงออกถึงกำรเปิดกว้ำงทำง
ควำมคิด ชวนคิดชวนสงสัย เพื่อชว่ยให้ผู้บรหิำรคิดต่ำงไปจำก
เดิมได้

HRBP เก่งๆหลำยคนมกัจะย้ำเสมอว่ำ กำรโค้ช (Coaching) ไมใ่ช่
กำรบอกค ำตอบ (Telling) HRBP จะต้องรบัฟัง เลือกตอบกลับ
อย่ำงมชีัน้เชงิ และชว่ยให้ผู้บรหิำรคิดหำค ำตอบและตัดสินใจ
ด้วยตัวเอง “ในฐานะโค้ช คุณต้องท าหน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษา แต่
ไม่ใช่คนท่ีบอกคนอ่ืนว่าต้องท าอะไร หรือเป็น 'กูรูท่ีรู้ทุกเร่ือง
(know-it-all)' คุณจะไม่บรรลุภารกิจแน่หากเป็นแค่ 'คนบอก'”
และตำมท่ี HRBP ท่ำนหนึ่งเคยพูดไว้ว่ำ "ถ้า HR ต้องกลายเป็น
คนตัดสินใจแทน แปลว่าเราก าลังเดินถอยหลัง และไม่ต่างอะไร
กับการเป็นต ารวจในองค์กร”

กำรโค้ชผู้บรหิำรเพื่อเพิ่มควำมสำมำรถส่วนตัว หรอืเพื่อให้
เข้ำใจต้นเหตุท่ีองค์กรไมก้่ำวหน้ำนั้นมมีลูค่ำมหำศำล ดังท่ี
HRBP อันดับต้น ๆ เคยแบง่ปันไว้ว่ำ "ถ้าคุณท าถูกวิธีจริง คุณ
ต้องสร้างการเปล่ียนแปลงให้กับทุกคนในองค์กรได้ และสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้น าเป็นโค้ชส าหรับลูกทีม ซึ่งนี่เป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดใน
การดึงศักยภาพออกมา"

บทบำท HR Business Partner (HRBP) เริ่มถกูพูดถึง
มำต้ังแต่ปี 1990 เมื่อ Dave Ulrich ได้ตีพิมพ์หนังสอื
Human Resource Champions1 และต้ังแต่นั้นเปน็
ต้นมำ องค์กรจ ำนวนมำกจึงปรับโฟกัสและมุง่มั่นท่ีจะ
สร้ำงมลูค่ำทำงธุรกิจด้วยวิธีนี้มำกขึ้น คินเซนทริคเอง
ก็ได้กล่ำวถึงขีดควำมสำมำรถและผลลัพธ์ที่คำดว่ำจะ
เกิดจำกกำรด ำเนินงำนในรูปแบบนี้ไว้ในNeXt HR 

Operating Model.2

ในปท่ีีผ่ำนมำ HRBP ได้รับควำมไว้วำงใจใหอ้ยู่ใน
แนวหน้ำของกำรบริหำรธุรกิจ ท ำให้เชื่อว่ำจะมี
วิวัฒนำกำรให้เห็นกันต่อไป (HR Business Partner 
(R)Evolution) เมื่อบทบำทนี้ส ำคัญและสำมำรถ
สร้ำงกำรเปล่ียนแปลงใหธุ้รกิจได้มำกขนำดนี้ จึงเกิด
ค ำถำมว่ำ เพรำะอะไรบำงองค์กรจึงประสบ
ควำมส ำเร็จมำกกับบทบำทนี้ ปจัจัยอะไรท่ีท ำให้
แตกต่ำงจำกองค์กรอ่ืน

เพื่อท่ีจะหำค ำตอบ คินเซนทริคได้สมัภำษณเ์หล่ำ
HRBP ชั้นน ำจำกท่ัวโลกจนค้นพบ 6 สิง่ส ำคัญท่ีสร้ำง
ควำมแตกต่ำง (Differentiator) ท่ี HRBP ขององค์กร
ท่ีประสบควำมส ำเร็จมไีมเ่หมอืนท่ีอ่ืน บำงสว่นเปน็
เรื่องของกำรก ำหนดบทบำทให้ชัดเจน แต่ท้ังหมด
เห็นตรงกันเรื่องที่ต้องให้ควำมส ำคัญจริงจังกับควำม
ต้องกำรทำงธุรกิจ ดังนั้นใน Whitepaper ซีรี่ย์ 3 
ตอนนี้ จึงขอน ำเสนอเรื่องนีเ้ปน็ตอนแรก

1. Dave Ulrich, Human Resource Champions: The Next Agenda for Adding Value and  

Delivering Results, 1997

2. Kincentric, “Next HR,” 2020
3. Part 1: The Ascent of the HR Business Partner—Critical Differentiators of Top 

HRBPs  Part 2: Preparing to Rise Up—How HR Business Partners Can Navigate Their 

Career  and Position Themselves for Success

Part 3: Realizing The Value—How CHROs Implement and Evolve the HR Business  

Partner Function to Maximize Business Impact

Differentiator #1:  

เป็นโค้ชทีด่ี
ให้ผูบ้รหิารฝ่ายธุรกิจ
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“ในท่ีประชุมผู้บริหารต้องการฟังมุมมองทางธุรกิจจากฉัน
ไม่ใช่แค่เฉพาะเร่ืองคน”
—Kristen McQuaid (Biogen)

HRBP ท่ีประสบควำมส ำเรจ็ไมไ่ด้มองว่ำตัวเองเป็นแค่ผู้ชว่ยอีก
ต่อไป แต่เป็นส่วนหนึ่งของธุรกิจ ซึง่ยังจะต้องรูจ้รงิด้ำนกำร
บรหิำรทรพัยำกรบุคคล และแสดงให้เห็นแง่มมุใหม่ๆ โดยใช้
ควำมเชีย่วชำญนี้ขับเคล่ือนผลลัพธ์ทำงธุรกิจ เหมอืนที่ HRBP 
ท่ำนหนึ่งกล่ำวไว้ "คุณคือผู้บริหารธุรกิจ และความรู้ HR เป็น
เพียงเคร่ืองมือหลักท่ีคุณใช้เพื่อสนับสนุนธุรกิจ”

ในกำรท ำงำนอย่ำงมปีระสิทธิภำพ HRBP ชัน้น ำไมเ่พียงแต่เข้ำใจ
ธุรกิจเท่ำนั้น แต่ยังมองตัวเองว่ำเป็นผู้น ำท่ีประสบควำมส ำเรจ็
ควบคู่ไปกับควำมส ำเรจ็ของธุรกิจ เข้ำใจกำรเปล่ียนแปลงของ
องค์กร และควำมเชื่อมโยงระหว่ำงคนและธุรกิจ เมื่อรูแ้บบนี้จึง
เสนอวิธีกำรท่ีขับเคล่ือนผลลัพธ์ทำงธุรกิจผ่ำนคน ซึง่กำรจะท ำ
แบบนี้ได้ต้องอำศยักำรสรำ้งควำมน่ำเชื่อถือกับผู้บรหิำร เพื่อไมใ่ห้
ถูกมองว่ำเป็น "HR" ในห้องประชุม เพื่อให้บทบำทและเป้ำหมำย
ชดัเจนท่ีสุด และแสดงให้ผู้บรหิำรอื่นๆ เห็นถึงคณุค่ำท่ี HRBP จะ
มอบให้และสมควรอยู่ในกำรประชุมทำงธุรกิจนี้

ควำมคำดหวังนี้อำจดเูหมอืนเพียงกำรเปล่ียนแปลงทัศนคติ
ส ำหรบั HRBP แต่ก็ไมใ่ชเ่รื่องง่ำย เพรำะยังต้องสรำ้งสมดลุ
ระหว่ำง HR กับมมุมองทำงธุรกิจอย่ำงชำญฉลำดอีกด้วย ดังที่
ผู้บรหิำรท่ำนหนึ่งให้ข้อสังเกตไว้ว่ำ “HRBP มักหลงทางไปกับการ
เรียนการสอน หรือมัวแต่ตรวจสอบความแม่นย าของเคร่ืองมือ แต่
ไม่ได้ดวู่าใช้ได้จริงและน าไปใช้ให้เกิดผลจริง” ผู้บรหิำรอีกรำย
แนะน ำผู้ท่ีอยำกเป็น HRBP แห่งอนำคตว่ำ “อย่าเป็น 'HR' ท่ี
เคร่งครัดในแนวทางของตัวเอง บังคับใช้ส่ิงท่ีคิดว่าเป็นแนวปฏิบัติ
ท่ีดีท่ีสุด (HR Best Practice) เพียงเพราะคิดว่านี่คือส่ิงท่ีธุรกิจควร
ท าเพราะคุณถูกเสมอ”

“HRBP ท่ีเก่งจะรู้วิธีเช่ือมโยงและปิดช่องว่างระหว่างความ
ต้องการทางธุรกิจและโซลูชันของ HR ในท้ายท่ีสุด”
—Robert Micera (United Health Services)

ในขณะท่ี HRBP ชัน้น ำคิดว่ำตนเองเป็น "นักธุรกิจ" ก็ยังมบีทบำท
พิเศษในกำรเป็นสะพำนเชื่อมระหว่ำงธุรกิจกับ "ทีม HR อื่นๆ" 
ต้องแปลงโจทย์ทำงธุรกิจให้เป็นโจทย์เรื่องคน เพื่อไปสรำ้งโซลู
ชนัด้ำนบุคคลแบบบูรณำกำรท่ีขับเคล่ือนบุคลำกรและผลลัพธ์
ทำงธุรกิจไปพรอ้มกัน

หำกจะท ำให้ได้ดี HRBP ไมเ่พียงแต่จะต้องฝังตัวอยู่ในธุรกิจ
แต่ยังต้องรว่มมอืใกล้ชดิกับทีมทรพัยำกรบุคคลท่ีเชีย่วชำญใน
ด้ำนต่ำงๆ (HR COEs) และทีมปฏิบติักำรทรพัยำกรบุคคล (HR 
Operations) ในกำรพูดคยุกับผู้บรหิำร HRBP ได้ให้แง่คิดว่ำ
“ทีม HR อื่นๆ” ถือเป็นหนึ่งในสำมกลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสียที่
HRBP ต้องกำรสรำ้งและรกัษำควำมสัมพันธ์ อย่ำงท่ีผู้บรหิำร
HRBP ท่ำนหนึ่งกล่ำวว่ำ "HRBP ต้องไม่ประมาท และเห็น
ความส าคัญของการสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
พาร์ทเนอร์อ่ืนๆด้วย"

HRBP ยังต้องป้อนข้อมลูด้ำน HR ท่ีจ ำเป็นให้กับผู้น ำทำงธุรกิจ
แมว้่ำจะท ำหน้ำท่ีเป็นที่ปรกึษำเชงิกลยุทธ์ให้กับผู้บรหิำร แต่
HRBP ไมใ่ชผู่้เชีย่วชำญในทกุเรื่องของ HR ควรมัน่ใจท่ีจะยอมรบั
และมนัไมม่อีะไรผิด ดังท่ี HRBP ชัน้น ำท่ำนหนึ่งบอกว่ำ
"คณุต้องพึ่งพำหน่วยงำน HR ของคณุ...กำรเชญิผู้เชีย่วชำญท่ี
เหมำะสมมำชว่ยแก้ปัญหำ ส ำคัญกว่ำกำรลงมอืท ำทกุอย่ำงด้วย
ตัวเอง" 

กำรเป็น HRBP ท่ีดีนั้นไมง่่ำย เพรำะต้องรกัษำสมดลุระหว่ำงควำม
ต้องกำรของผู้มสี่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่ำงๆ ท้ังผู้บรหิำร พนักงำน
และ HR ผู้บรหิำรรำยหนึ่งได้เคยเปรยีบเปรยไว้ว่ำ “เหมอืนกับกำร
เต้นร ำ—ไปข้ำงหน้ำสองก้ำว ถอยหลังหนึ่งก้ำว...จำกนั้นก็รบีไปยัง
ห้องบอลรูม และเปล่ียนไปเต้นแนวคันทรแีทน” สุดท้ำยก็ต้อง
โฟกัสท่ีผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุดหรอืถูกต้องส ำหรบัทกุคน

Differentiator #2:  

มองตนเองเป็นผูน้ าธุรกิจ
มากกว่า HR

Differentiator #3:  

เป็นตัวเชื่อม
ระหว่างธุรกิจและ HR
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“ความสามารถในการน าเสนอประเด็นท่ีไม่มีใครพูดถึงมาก่อน
เป็นความต่างระหว่าง HRBP อันดับต้นๆ กับคนท่ีเหลือ ซึ่งจาก
มุมธุรกิจ ถือเป็นเพียงคนรับค าส่ังเท่านั้น
—Amy Smith (CDK Global, Inc.)

บทบำทของ HRBP ไมใ่ชผู่้รบัค ำสั่ง HRBP ท่ีประสบควำมส ำเรจ็
ต้องบรหิำรควำมคำดหวังท่ีถูกต้องกับผู้บรหิำรถึงสิ่งท่ีจะท ำและ
จะไมท่ ำ และเลิกคิดว่ำกำรท ำให้ผู้บรหิำรรูส้ึกพึงพอใจได้เป็น
ตัวชีวั้ดควำมส ำเรจ็ HRBP ชัน้น ำบอกว่ำ “ถ้ำมวัแต่กังวล
เกี่ยวกับกำรท ำให้ผู้บรหิำรมคีวำมสุขตลอดเวลำ แสดงว่ำฉันไม่
ซื่อสัตย์ต่อตนเองหรอืองค์กร” นอกจำกนี้ HRBP ยังต้องกล้ำยืน
หยัดต่อควำมคิดเห็นและแลกเปล่ียนมมุมองเพื่อขับเคล่ือน
ผลลัพธ์ท่ีถูกต้องส ำหรบัธุรกิจ แมว่้ำจะไมม่คี ำตอบท้ังหมด แต่ก็
ต้องสำมำรถผลักดันควำมคิดของผู้บรหิำรได้เมื่อจ ำเป็น

กำรแสดงควำมกล้ำนี้ไมใ่ชเ่รื่องง่ำย แต่จ ำเป็นต้องเริม่ พื้นฐำน
ท่ีส ำคัญคือกำรสรำ้งควำมไว้วำงใจให้กับผู้บรหิำร ท ำให้เชื่อว่ำ
คณุจะค ำนึงถึงประโยชน์สูงสุดของแต่ละฝ่ำยอยู่เสมอ มคี ำพูด
หนึ่งที่สรุปประเด็นนี้ไว้ได้ดี “กำรเป็น 'ตัวปัญหำท่ีน่ำเชื่อถือ' 
คณุต้องได้รบัควำมไว้วำงใจ และต้องแสดงให้เห็นว่ำ คณุ
เชื่อถือได้ คนเรำไมส่ำมำรถจะแสดงออกว่ำกล้ำได้ หำกไมม่ี
ใครเชื่อใจ”

“สถานท่ีท างานเป็นสภาพแวดล้อมท่ีมีขึ้นลง ดังนั้นคุณต้อง
คุ้นเคยกับความไม่แน่นอน สร้างสรรค์และลองผิดลองถูก เรียนรู้
และปรับเปลี่ยน”
—Krisanne Pook (BASF)

ประสบกำรณใ์นปีที่ผ่ำนมำได้ตอกย้ำถึงควำมส ำคัญของกำร
ปรบัตัว ต้ังแต่กำรน ำทีมข้ำมสำยงำนเพื่อแก้ปัญหำเฉพำะหน้ำ
ทำงธุรกิจ ไปจนถึงกำรปรบัโฟกัสใหมข่องงำน HR (ซ้ำแล้วซ้ำ
เล่ำ) นี่คือควำมเป็นจรงิรูปแบบใหมท่ี่องค์กรก ำลังเผชญิ

นอกเหนือจำกกำรปรบัสมดลุและกำรจัดกำรสิ่งท่ีไมแ่น่นอน
แนวทำงของ HRBP ในกำรแก้ปัญหำจะต้องคล่องตัว HRBP 
หลำยคนบอกว่ำคณุต้องเปิดใจและเริม่ต้นด้วยกำรฟังและเรยีนรู้
ก่อนท่ีจะกระโดดลงไปแก้ปัญหำ กำรแก้ปัญหำต้องมพีื้นฐำนมำ
จำกควำมเข้ำใจในธุรกิจและควำมต้องกำรของพนักงำน จ ำไว้ว่ำ
ไมม่ทีำงแก้ใดเพียงอย่ำงเดียวท่ีดีท่ีสุดส ำหรบัทกุคน และ
เตรยีมพรอ้มท่ีจะเรยีนรูแ้ละปรบัตัว

ในขณะท่ี HRBP ชัน้น ำชว่ยให้ธุรกิจด้วยกำรเปล่ียนเชื่อเดิมๆ
ชว่ยให้องค์กรมคีวำมว่องไวและปรบัตัวได้มำกขึ้นนั้น กำรเป็น
แบบอย่ำงของกำรปรบัตัวและยืดหยุ่นนั้นเป็นสิ่่งจ ำเป็นอย่ำงย่ิง
ของ HRBP

Differentiator #4:  

มคีวามกล้า
Differentiator #5:  

เป็นแบบอยา่งของการ
ปรบัตัวและยดืหยุน่

4

สิ่งหนึ่งท่ีได้รบักำรกล่ำวถึงอยู่เสมอว่ำเป็นตัวสรำ้งควำม
แตกต่ำงส ำคัญส ำหรบั HRBP ท่ีประสบควำมส ำเรจ็ คือกล้ำท่ี
จะ "ปฏิเสธ" ตรงไปตรงมำ และกล้ำเสนอมมุมองอย่ำงเปิดเผย

ควำมกล้ำในกำรผลักดันให้ผู้น ำตัดสินใจอย่ำงมปีระสิทธิภำพ
และควำมกล้ำตัดสินใจเมื่อต้องจัดกำรกับ "สิ่งท่ีไมช่ดัเจน" 
ดังท่ี HRBP ท่ำนหนึ่งเคยกล่ำวไว้ว่ำ "นี่เป็นหนึ่งในสำมทักษะ
อันดับต้น ๆ ท่ีชว่ยให้ HRBP ก้ำวข้ำมจำกกำรเป็นผู้ปฏิบติังำน
ไปเป็นผู้บรหิำร HRBP"

HRBP ชัน้น ำท่ำนหนึ่งอธิบำยว่ำมนัคือกำรจัดล ำดับควำมส ำคัญ
ต่ำงๆ ให้สมดลุอยู่เสมอ และท ำควำมคุ้นเคยกับควำมไมช่ดัเจน
“ไมม่คี ำว่ำใชห่รอืไมใ่ชอ่ีกต่อไป ในบำงสำยงำนอำจมคีวำม
ชดัเจนว่ำอะไรถูกหรอืผิด (black and white) แต่ไมใ่ชส่ ำหรบังำน
HR ฉันมัน่ใจว่ำสถำนกำรณต่์ำงๆ เป็นสีเทำ (grey area) เพรำะมี
ควำมรูส้ึก ควำมขัดแย้ง และควำมละเอียดอ่อน กำรท่ีฉันเข้ำใจ
และเอำควำมรูส้ึกหรอือำรมณอ์อก มนัชว่ยฉันในกำรเป็น HRBP 
และหำข้อเท็จจรงิและผลกระทบในสถำนกำรณท่ี์หลำกหลำยได้”
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“ถ้าเราไม่น าข้อมูลและข้อเท็จจริงมาส่ือสาร จะวัดมูลค่าของงาน
HR ได้อย่างไร? เพราะเราไม่ได้พูดภาษาเดียวกับธุรกิจ!”
—Amanda Evans (Greene Tweed)

ค ำพูดคือพลัง ควำมสำมำรถในกำรเล่ำเรื่องรำวท่ีดีท่ีช่วยกระตุ้น
และเปล่ียนแปลงควำมรูส้ึกและควำมคิดของผู้คน ได้กลำยเป็น
ทักษะทำงธุรกิจที่ส ำคัญ และ HRBP ชัน้น ำต่ำงก็เชีย่วชำญใน
เรื่องนี้ กำรรบัฟังควำมคิดเห็นของพนักงำน และใชข้้อมลูเพื่อให้
ข้อสรุปเก่ียวกับกลยุทธ์กำรบรหิำรคน เป็นสิ่งส ำคัญท่ีสุดท่ี
HRBP จะมอบคณุค่ำให้กับผู้บรหิำรธุรกิจ

HRBP ชัน้น ำท่ำนหนึ่งบอกว่ำ “พนักงำนแสดงควำมคิดเห็นที่ดัง
ขึ้นและบอ่ยขึ้นจำกกำรมโีซเชยีลมเีดียที่เข้ำถึงได้จำกทกุท่ี
ค่ำนิยมและวัฒนธรรมขององค์กรก ำลังได้รบักำรทดสอบอยู่เป็น
ประจ ำ ควำมจรงิเกี่ยวกับบรษัิทและผู้บรหิำรถูกน ำมำเปิดเผย
มำกขึ้น และไมม่เีครอืข่ำยควำมปลอดภัยส ำหรบับรษัิทอีกต่อไป
นี่คือสิ่งท่ีต้องเจอ

เมื่อมีค าติชม/ค าวิจารณ์โดยตรงจากพนักงาน ลูกค้า คณะกรรมการ
และนักลงทุน บทบาทของ HRBP คือการช่วยให้ผู้น าเข้าใจความ
แตกต่างระหว่างวัย เป็นงานของเราท่ีจะช่วยให้พวกเขาเข้าใจว่า
ท าไมมันถึงส าคัญ”

HRBP ท่ีประสบควำมส ำเรจ็มำกท่ีสุดจะปรบัแต่งเรื่องรำวท่ีให้
เข้ำกับกับบรบิทขององค์กร ผู้บรหิำร และพนักงำนอย่ำงชำญ
ฉลำด ตำมท่ี HRBP ได้แลกเปล่ียนไว้ว่ำ "เพื่อให้น่ำเชื่อถือ
เรื่องรำวของคณุไมส่ำมำรถใชแ้ค่ควำมรูส้ึกและอำรมณไ์ด้ แต่
ต้องมขี้อมลู แสดงให้เห็นว่ำคณุรูจั้กธุรกิจ เข้ำใจสถำนกำรณ์
และเข้ำใจควำมต้องกำรของแต่ละคนมำกพอ เมื่อรวมท้ังหมดนี้
เข้ำด้วยกัน คณุก็จะได้รบัควำมเชื่อถือ เพรำะว่ำคณุก ำลังพูดใน
ฐำนะคนที่อยู่ในธุรกิจนี้ ไมใ่ชค่นนอกท่ีก ำลังพูดเกี่ยวกับธุรกิจนี้

จำกท้ังค ำพูดและกำรกระท ำ HRBP ต้องน ำเสนอข้อเท็จจรงิ ยืน
หยัดและสนับสนุนกำรเปล่ียนแปลงท่ีขับเคล่ือนท้ังกำรเปล่ียนผ่ำน
และกำรพัฒนำไปอีกขั้น

Differentiator #6:  

เล่าความจรงิให้
กลายเป็นแรงบันดาลใจ
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1 2 3

4 5 6
Differentiators 

HRBP ท่ีมี Differentiator ท้ัง 6 อย่ำง
นี้ผ่ำนประสบกำรณท์ ำงำนมำนำน
และหลำกหลำยสำขำวิชำชพี ท้ังใน
สำยธุรกิจและสำย HR 
ในบทควำมถัดไป เรำจะมำดวู่ำพวก
เขำมวิีธีพัฒนำควำมก้ำวหน้ำในงำน
และพัฒนำตัวเองอย่ำงไรเพื่อจะมี
ทักษะและควำมรูท่ี้จ ำเป็นในกำร
ท ำงำน

เป็นโค้ชทีด่ใีห้
ผู้บรหิารฝ่ายธุรกิจ

เป็นผู้น าธุรกิจ
มากกว่าHR

เป็นตัวเชื่อม
ระหว่างธุรกิจ
และ HR

มคีวามกล้า
เล่าความจรงิให้
เป็นแรงบันดาลใจ

เป็นแบบอย่าง
ปรบัตัวและยืดหยุ่น

สิ่งส ำคัญที่ท ำให้ HR Business  Partner ชัน้น ำแตกต่ำงจำกทั่วไป
The HRBP (R)Evolution Whitepaper Series: Part I



About Kincentric

Kincentric, a Spencer Stuart company, helps  

organizations unlock the power of people and  

teams to ignite change and drive better business  

results. With decades of experience and specialist  

expertise in areas such as culture; employee  

engagement; leadership assessment and  

development; HR and talent advisory; and 

diversity,  equity and inclusion, we use data-driven 

insights  to architect solutions that add value, 

enhance  agility and increase organizational 

effectiveness.  For more information, visit 

kincentric.com.

Social Media @ Kincentric
Stay up to date on the trends and topics that  

are relevant to your business and career.

@ KincentricCo

© Kincentric, a Spencer Stuart Company. All rights reserved.

For information about copying, distributing and displaying this 

work,  contact: permissions@kincentric.com.

Contact us to talk about how we can help.

Contacts

Oliver Manalac

HR & Talent 

Advisory  Senior 

Consultant

oliver.manalac@kincentric.co

m 1.332.600.7857

Trisha Rajshekhar  

HR & Talent 

Advisory  Senior 

Consultant

trisha.rajshekhar@kincentric.com 

1.312.241.3291

Jennifer G. Wich

Partner

HR & Talent Advisory  

Managing Director  

jenny.wich@kincentric.co

m 1.832.515.1424

Tom Friedrich

Partner

HR & Talent Advisory  

Managing Director  

tom.friedrich@kincentric.co

m 1.708.689.9383

Jill Kissack

Partner

HR & Talent Advisory  

Americas Practice Leader  

jill.kissack@kincentric.com 

1.269.363.9222

Michael Martin

Partner

HR & Talent Advisory  

Global Practice Leader

michael.martin@kincentric.com 

1.646.279.9537

https://www.kincentric.com/
mailto:permissions@kincentric.com
https://www.kincentric.com/contact-us
mailto:oliver.manalac@kincentric.com
mailto:.manalac@kincentric.com
mailto:trisha.rajshekhar@kincentric.com
mailto:ajshekhar@kincentric.com
mailto:jenny.wich@kincentric.com
mailto:.wich@kincentric.com
mailto:tom.friedrich@kincentric.com
mailto:om.friedrich@kincentric.com
mailto:jill.kissack@kincentric.com
mailto:michael.martin@kincentric.com
mailto:tin@kincentric.com

