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ในขณะท่ีสองบทความแรกในซีรี่ย์ 3 ตอนของเราเก่ียวกับ
บทบาทของ HRBP (Part I: ส่ิงส าคัญท่ีสร้างความแตกต่าง
ในการเปน็ HR Business  Partner ช้ันน า และ Part II:
เตรียมพร้อมส าหรับก้าวใหม่: วิธีท่ี HR Business Partner 
จะสร้างจุดยืนให้ตนเองและวางแผนความก้าวหน้าสู่
ความส าเร็จ) ได้ให้ความส าคัญกับตัวผู้ด ารงต าแหน่ง HRBP 
- ซึ่งเปน็จุดท่ีสร้างความแตกต่างท่ีส าคัญท่ีแยก HRBP ช้ัน
น าออกจากคนท่ัวไป และประสบการณ์ส าคัญท่ีพวกเขาท า
เพื่อเติบโตก้าวหน้าในงานจนประสบความส าเร็จ - ตอน
สุดท้ายของซีร่ีย์นี้ เราจะมาพูดถึงส่ิงท่ี CHRO ต้องรู้ เพื่อท่ีจะ
ท าให้ทีม HRBP ประสบความส าเร็จ

เราค้นพบส่วนประกอบท่ีส าคัญ 6 อย่างท่ีจ าเปน็ในการสร้างมูลค่าเพิ่มสูงสุดให้กับบทบาท
HRBP ซึ่งได้เก็บข้อมูลจากการพูดคุยกับ HRBP ช้ันน าท่ัวโลก การส ารวจความคิดเห็น
(โดยเฉพาะค าถามเก่ียวกับอุปสรรคต่อความส าเร็จ) และจากประสบการณ์ของคินเซนทริคท่ี
กล่ันออกมาเปน็ข้อมูลเชิงลึกท่ีได้จากการให้ค าปรึกษากับองค์กรระดับโลกเก่ียวกับการ
ออกแบบและบริหารจัดการงาน HRBP

HRBP ท่ีเน้นท่ีการขับเคล่ือนธุรกิจ คือส่วน
หนึ่งของงาน HR แบบบูรณาการ
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People Solutions

โซลูชนังานบุคคลแบบบูรณาการ เพื่อสรา้ง

ขีดความสามารถและผลลัพธ์ทางธุรกิจ

Business Enablement  
การบรหิารจัดการบุคลากรและ

องค์กรท่ีตอบโจทย์ธุรกิจที่ท้าทาย

Experience Delivery  
ประสบการณข์องพนักงาน
ท่ีดีในชว่งเวลาท่ีส าคัญ

ในขณะท่ีองค์กรต่างๆ ก าลังเรียกร้องให้ HR ให้ความส าคัญ
กับงานเชิงกลยุทธ์และการให้ค าปรึกษา แต่ HR ก็ยังคงใช้
ทรัพยากรและเวลาส่วนใหญ่หมดไปกับงานเอกสารและการ
แก้ปญัหา บทบาท HR Business Partner เปน็ส่วนส าคัญใน
การขับเคล่ือนเปา้หมายเชิงกลยุทธ์ และ CHRO ต้องลงมือ
จัดการโดยเร่งด่วน เพื่อสร้างหรือยกระดับบทบาทนี้ เพื่อให้
ตอบโจทย์ธุรกิจและส่งมอบคุณค่าสูงสุด

2 เพิ่มมูลค่าให้งาน HR:  จัดระเบยีบทีม HRBP  ให้ตอบโจทย์ธุรกิจสูงสุด

โมเดลการด าเนินงาน HR แห่งอนาคตของคินเซนทรคิ (Kincentric’s NeXt HR Operating Model):
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Element #1:
อดทนในการขับเคล่ือน
การเปลีย่นแปลง

การท า HR Transformation และการจัดต้ังทีม HRBP ข้ึนมา
ให้ประสบความส าเร็จได้ เพราะว่า CHRO ของเรามีวิสัยทัศน์
และมีความชัดเจนถึงค าว่า "ดี" ว่าหน้าตาเป็นอย่างไร และ
ท าไม HR (และงาน HRBP) ต้องก้าวไปสู่อนาคตท่ีต้ังเป้าไว้

— Robert Micera (UHS)

การด าเนินงานของ HRBP ต้องมีวิวัฒนาการ หรือ
(r)evolutionary น าโดย CHRO ผู้มีวิสัยทัศน์และมีพลังใน
การลงมือท า การเปล่ียนแปลงงาน HR และการด าเนินงาน
HRBP เชิงกลยุทธ์เปน็จุดท่ีท าให้เกิดความเปล่ียนแปลง ดังท่ี
HRBP ท่านหนึ่งกล่าวไว้ว่า "ผู้บริหารต้องเลือกโฟกัสให้ถูก
จุด ท าให้พนักงานมีความเป็นเจ้าของงาน และน าองค์กรไป
ในทิศทางท่ีถูกท่ีควร" HRBP อันดับต้น ๆ อีกรายบอกว่า
CHRO ของพวกเขามี ‘จุดมุ่งหมาย' ส าหรับงาน HR และมี
วิสัยทัศน์ว่างานนี้ควรจะต้องเปน็อย่างไร

ในฐานะท่ีเปน็ HRBP ท่ีอาวุโสท่ีสุดในองค์กร CHRO มี
บทบาทส าคัญในการเข้าถึงโลกธุรกิจและผู้บริหารระดับสูง
เพื่อสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลง ส่ือสาร (เช่น "ฉันจะ
ได้อะไร?") และเปน็แบบอย่างท่ีดีในการแสดงออกท้ังใน
ระดับบุคคลและระดับองค์กร CHRO เก่งๆ จะวางปูพื้นฐาน
ส าหรับการพัฒนาของ HR และไม่ย่อท้อในการผลักดันให้
เกิดการด าเนินงานของ HR ตามรูปแบบใหม่/ท่ีได้รับการ
พัฒนาแล้วจนส าเร็จ เหมือนท่ี HRBP คนหนึ่งได้กล่าวไว้ว่า
CHRO ของพวกเขาเปน็คนผลักดันช่วย "ก าจัดอุปสรรค" 
และสร้างความสอดคล้องกับธุรกิจและ HR ให้เปน็ "ทีม
เดียวกัน"

• มอุีปสรรคอะไรบา้ง ในการท างาน
HRBP ท่ีต้องได้รับการแก้ไข

• ฉนัจะได้รับการยอมรับจากฝั่ งธุรกิจ
ได้อย่างไร

• ฉนัจะมั่นใจได้อย่างไรว่า ผู้บริหาร
HR ในทกุสายงานเหน็ความส าคัญ
ของ HRBP ตรงกันและเขา้ใจความ
เชื่อมโยงกับบทบาทของแต่ละคน
เท่าๆ กัน

BARRIERS TO HRBP EFFECTIVENESS

Lack of consultative

and influencing skills
43%

Ineffective coordination  

and collaboration  

across HR

Inability to execute,  

define and drive  

outcomes

Unclear expectations  

of business leaders

Inadequate tools  

and resources

39%

39%

35%

30%

CHROs

ค าถามชวนคิด ...
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• เรามบีทบาทท่ีก าหนดไว้ชัดเจน
ส าหรับ HRBP หรือไม?่

• ฉนัจะสานต่อความคาดหวังเหล่านี้ ท่ัว
ท้ังฝา่ยบุคคลและฝั่ งธุรกิจได้อย่างไร?

• ฉนัอนุญาตให้ HRBP พูดค าว่า “ไม”่ 
ได้หรือไม?่

CHROs

ค าถามชวนคิด ...

Element #2:

ก าหนดบทบาทให้ชัดเจน
ท้ังฝ่ายบุคคลและฝั่ งธุรกิจ

คุณต้องยืนหยัดกับส่ิงท่ีคุณจะท าและไม่ท า ต้องรู้หน้าท่ี และ

มั่นใจและท าจริง บางคร้ัง HRBP ยากท่ีบอกว่าตัวเองเก่งอะไร

และต้องท าอย่างไรจึงจะประสบความส าเร็จ

— J Michael Lane (UCSF)

จากประสบการณ์ในการท างานร่วมกับองค์กรต่างๆ
เพื่อออกแบบงาน HRBP การระบุขอบเขตงานให้ชัดว่า
อะไรท่ีจะท าและไม่ท านั้นส าคัญต่อความส าเร็จ การ
ขยายความ สื่อสาร (และพูดย้า) กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ท่ีเก่ียวข้องท้ังหมด รวมถึง HRBP ด้วยกันเอง เปน็ส่ิง
ส าคัญท่ีจะท าให้คนรับรู้ถึงคุณค่าของงานอย่างเต็มท่ี
ดังท่ี HRBP คนหนึ่งกล่าวว่า "ชัดเจนในบทบาทและ
งานท่ีท า ส่ิงท่ีคุณจะท าและจะไม่ท า และคุณค่าท่ีคุณ
ก าลังมอบให้”

ในการส ารวจร่วมกับ HRBP ช้ันน า พบว่า 35% เน้นว่า
"ความคาดหวังท่ีไม่ชัดเจนของผู้บริหารธุรกิจ" เปน็
อุปสรรคส าคัญต่อความส าเร็จ หลายคร้ังผู้บริหารไม่รู้
ว่าพวกเขาไม่รู้อะไร และเปน็หน้าท่ีของ HRBP ท่ีจะ
ช้ีให้เห็นถึงคุณค่าท่ีก าลังมอบให้ HRBP ช้ันน ากล่าวไว้
อย่างน่าสนใจว่า “เมื่อเราให้ความรู้คนจากฝั่ งธุรกิจ
เก่ียวกับคุณค่าของเราและส่ิงท่ีเราสามารถท าได้จริงๆ
ความสัมพันธ์ของเรากับฝั่ งธุรกิจจะเปล่ียนจากการ
พยายามเสนอตัว (PUSH) กลายเป็นใครๆก็อยาก
ร่วมงานด้วย (PULL) ทันที” 

ส าหรบั HRBP ท่ีก าลังเจอด่านหินในการก าหนดขอบเขตและเจอ
แรงต้านจากฝั่ งธุรกิจ สิ่งส าคัญคือต้องรูว่้า “หากคุณใช้เวลามาก
ไปกับส่ิงท่ีไม่ก่อให้เกิดมูลค่า คุณก็จะไม่เหลือพลังท่ีจะในท าส่ิงท่ี
สร้างคุณค่า” เหมอืนที่ HRBP มอือาชพีได้กล่าวไว้ และยังเน้นย้า
อีกว่า “HRBP ต้องมีท้ังความอดทนและความม่ันใจท่ีจะพูดว่า จะ
ท าอะไร และจะไม่ท าอะไร” สุดท้ายแล้วเป้าหมายหลักของ HRBP 
คือการขับเคล่ือนเป้าหมายทาางธุรกิจเชงิกลยุทธ์ ดังนั้น
เป้าหมายในฐานะ CHRO คือ ต้องก าหนดความคาดหวังท่ีถูกต้อง
ระหว่างผู้บรหิารธุรกิจและคอยเน้นย้าอยู่เสมอ และยังต้องท า
เหมอืนกันกับ HRBP ด้วย เพื่อให้รูส้ึกว่ามคีนก าลังส่งเสรมิและ
สนับสนุนเมื่อมแีรงต้านจากผู้ที่เกี่ยวข้อง
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• การวัดความส าเร็จของ HRBP สอดคล้องกับ
ธุรกิจหรือกลยุทธ์ HR หรือไม่?

• ปัจจุบัน HRBP ต้องรับผิดชอบต่อ “การ
ท างานร่วมกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือไม่”?

• ฉันต้องท าอะไรเพื่อให้ HRBP แสดงความ
เป็นเจ้าของงานอยู่เสมอ? 

CHROs

ค าถามชวนคิด ...

Element #3:
ขับเคล่ือนตัวชีวั้ดความส าเรจ็
และความรบัผดิชอบ

ความส าเร็จของ HR Business Partner ข้ึนอยู่กับ
ความส าเร็จของผู้บริหารธุรกิจ

— Mar Hernandez (Amplifon)

ทุกต าแหน่งในองค์กรล้วนมีตัวชีวิดส าคัญต่อการสร้าง
ผลลัพธ์ แต่ส าหรับบทบาทของ HRPB จะไม่มีตัวชี้วัด
ความส าเร็จในเชิงปริมาณหรือท่ีจับต้องได้ท่ีชัดเจนตัวใดตัว
หน่ึง แตกต่างจากบทบาทของ Talent Acquisition ท่ีมีตัว
วัดมาตรฐานเพ่ือดูประสิทธิภาพ (เช่น ระยะเวลาในการสรร
หา) ผู้บริหาร HRBP ท้ังหมดท่ีเราเก็บข้อมูลด้วยล้วนมีการ
วัดความส าเร็จท่ีต่างกัน เพราะสุดท้ายบทบาทน้ีต้องมีความ
เฉพาะเจาะจงส าหรับธุรกิจท่ีก าลังสนับสนุน และโครงการท่ี
HRBP ก าลังช่วยขับเคล่ือนอยู่

ในช่วงต้นของการเข้ารับหน้าท่ี ส่ิงส าคัญท่ี HRBP ต้องมีคือ
ภาพความส าเร็จเดียวกันกับผู้บริหารฝั่ งธุรกิจของตน ซ่ึงไม่ได้
หมายความว่าจะท าตามท่ีผู้บริหารธุรกิจต้องการเสมอไป
เพ่ือให้พวกเขา "ชอบ" แต่มันคือการช่วยให้พวกเขาบรรลุ
วัตถุประสงค์ทางธุรกิจท่ีต้ังไว้ต่างหาก เหมือนกับท่ี HRBP ชั้น
น ารายหน่ึงต้ังค าถามชวนคิดท่ีฝากไว้กับผู้บริหารธุรกิจว่า
“คุณบรรลุวัตถุประสงค์ทางธุรกิจหรือไม่? คุณก าลังมีส่วนร่วม
ในความส าเร็จของธุรกิจหรือไม่? คุณก าลังท าหน้าท่ีของคุณ
หรือก าลังแค่รับค าส่ัง?” เม่ือเข้าใจไปในทิศทางเดียวกันแล้ว
ส่ิงส าคัญคือต้องสอบถามความคิดเห็นและรับฟีดแบคอย่าง
ต่อเน่ืองตามเกณฑ์ชี้วัดความส าเร็จท่ีต้ังข้ึนร่วมกัน ซ่ึงเม่ือท า
แบบน้ีจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบในงานท่ีท า

ตัวอย่างตัวชี้วัดความส าเร็จของผู้บริหาร HRBP 
ท่ีเราเก็บข้อมูลมา ได้แก่:

มีการวางกลยุทธ์เร่ืองคน ส าหรับธุรกิจหรือไม่? 
HRBP ช่วยขับเคล่ือนส่ิงน้ีหรือไม่?
HRBP ช่วยผู้บริหารธุรกิจให้คิดต่างหรือไม่?
บทบาทของ HRBP ช่วยขับเคล่ือนผลลัพธ์ทาง
ธุรกิจอย่างไร?
การบริหารจัดการบุคลากรและพัฒนาองค์กร
ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด?

CHRO ต้องท าให้ตัวชี้วัดความส าเร็จของ HRBP 
เชื่อมโยงกับผลลัพธ์ทางธุรกิจท่ีอ้างถึงได้จริง ก าหนด
ตัวชี้วัดด้าน HR อ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง พร้อมกับการสร้าง
ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและผลลัพธ์

5 เพิ่มมูลค่าให้งาน HR:  จัดระเบยีบทีม HRBP  ให้ตอบโจทย์ธุรกิจสูงสุด
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มันไม่ได้หมายความว่า ทุกคนต้องเห็นด้วยเสมอ เหมือนอย่าง
ท่ี HRBP มืออาชีพเน้นย้าว่า “เมื่อมคีวามขัดแย้งในระดับท่ี
เหมาะสมและมกีารสนับสนุนท่ีดี คุณจะสามารถพฒันางานท่ี
คุณก าลังน าเสนอได้อย่างมาก และตอกย้าว่างานเหล่านั้น
ก าลังช่วยขับเคล่ือนธุรกิจได้จริง” ส่ิงส าคัญท่ีควรรู้คือหน้าท่ี
ในการผลักดันให้เกิดทัศนคติแบบ "One HR" ไม่ได้อยู่ท่ี
HRBP เท่าน้ัน CHRO จึงต้องสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม
ให้กับทุกส่วนของ HR ผ่านวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม
ความร่วมมือระหว่างกัน และต้องคอยเน้นย้าเร่ืองความ
คาดหวังของ HR ทุกคร้ังเม่ือมีโอกาส

• กลไกท่ีมีอยู่ส าหรับการท างานร่วมกัน
ระหว่างทีม HR มีประสิทธิภาพแค่ไหน?

• ฉันท าอะไรได้บ้างเพื่อสร้างความไว้วางใจ
และการท างานเป็นทีมท่ัวท้ังฝ่ายบุคคล?

• หากจะหมุนเวียนคนข้ามทีมบ้าง จะเป็นไป
ได้หรือไม่?

CHROs

ค าถามชวนคิด ...

Element #4:
สรา้งความรว่มมือ/บูรณาการ
ท่ัวท้ังฝ่ายบุคคล

ฉันสามารถท างานด้วยตัวเองได้เพยีงนิดเดียว เพราะ
HRBP เป็นรูปแบบการท างานแบบบูรณาการท่ีแท้จริงท่ี
ต้องพฒันาโซลูชันร่วมกันท้ังโมเดล

— Greg Boothroyd (Vail Resorts)

เหมือนท่ีเราได้เน้นย้าใน Whitepaper ฉบับก่อนหน้าน้ีท่ีอยู่ใน
ซีร่ีย์ชุดเดียวกันน้ีว่า การสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียและ HR น้ันส าคัญต่อความส าเร็จของ HRBP และการ
รวมบทบาทน้ีเข้ากับหัวใจส าคัญอ่ืนๆ ท่ีสรุปไว้ในโมเดลการ
ด าเนินงาน HR แห่งอนาคตของคินเซนทริค (Kincentric’s 
NeXt HR Operating Model) เป็นส่ิงส าคัญท่ี HRBP ท่ี
ประสบความส าเร็จจะทราบดี ในความเป็นจริง 39% ของ
HRBP ท่ีเราส ารวจอ้างว่า "การประสานงานและการท างาน
ร่วมกันท่ีไมม่ปีระสิทธิภาพท่ัวท้ัง HR" เป็นอุปสรรคต่อ
ความส าเร็จ อย่างท่ี HRBP ชั้นน าคนหน่ึงกล่าวว่า "ถ้าไมไ่ด้
รับความร่วมมอืจากทีมผู้เชี่ยวชาญ (COE) และทีมสนับสนุน
(Shared Service) ของ HR แล้ว ก็จะไมส่ามารถส าเร็จได้”
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เม่ือบูรณาการได้ส าเร็จ ทีมงาน HR จะรวมตัวกัน เพ่ือสร้าง
"One HR" และเป็นคนแนวหน้าท่ีท างานร่วมกับฝั่ งธุรกิจ
หลายคร้ังท่ีเห็นความคิดท่ีแบ่งแยกระหว่าง "เรากับพวก
เขา" ในวิธีท างานร่วมกันระหว่าง HR แต่ละส่วน ซ่ึงขัดขวาง
ประสิทธิภาพโดยรวมของงาน HR ส่งผลกระทบต่อธุรกิจ
และสะท้อนถึงการท างานท่ีไม่ดีในท้ังระบบ เหมือนท่ี
ผู้บริหาร HRBP คนหน่ึงกล่าวว่า "ความร่วมมอืท่ีดีของ COE 
และ HRBP ส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพให้กับธุรกิจ
พวกเขาต้องเห็นคุณค่าของคนอ่ืนท างานร่วมกันสร้างข้ึน” 
อีกคนเน้นว่า “มนัส าคัญมากท่ีพวกเขา (ฝั่ งธุรกิจ) มองพวก
เราเป็นทีม 'HR’ เดียวกัน ฉันจะไมโ่ยนความผิดให้เพื่อน
HR ด้วยกันเพื่อให้ตัวเองได้ประโยชน์เด็ดขาด”

เพิ่มมูลค่าให้งาน HR:  จัดระเบยีบทีม HRBP  ให้ตอบโจทย์ธุรกิจสูงสุด



HR & TALENT ADVISORY

ในขณะเดียวกัน HRBP ท่ีประสบความส าเร็จจะไม่ปล่อยให้
ข้อบกพร่องของโครงสร้างพื้นฐาน หรือความพร้อมของ
เคร่ืองมือหรือทรัพยากรจ ากัดความสามารถในการส่งมอบ
คุณค่าให้กับธุรกิจ เหมือนท่ีผู้น า HRBP คนหน่ึงบอกกับเราว่า
"ฝ่ายบุคคลมกัไมไ่ด้รับการจัดสรรทรัพยากรเหมอืนฝ่ายอ่ืนๆ
ดังนั้นคุณต้องท างานบนสิ่งท่ีมแีละไมเ่ป็นอัมพาตเพยีงเพราะ
บางอย่างท่ีขาด" ส่ิงน้ียิ่งเน้นความส าคัญของ HRBP ท่ีต้อง
"ก้าวข้ามความท้าทาย" เพ่ือแสดงจุดยืนและวางแผนสู่
ความส าเร็จ

• ทุกคนมีความเข้าใจตรงกันถึงวิธีการ
ตัดสินใจในงานของ HR หรือไม่?

• มีการวิเคราะห์ RACI เพื่อให้บทบาทและ
กระบวนการส่งต่องานชัดเจนหรือไม่?

• HR ใช้ข้อมูลเพื่อตอบค าถามทางธุรกิจท่ี
ส าคัญหรือไม่? แผนในการเข้าถึงและ
วิเคราะห์ข้อมูลเป็นอย่างไร?

CHROs

ค าถามชวนคิด ...

Element #5:

ปูพื้นฐานให้ถูกต้อง

(โครงสรา้งสนับสนุน)

คุณต้องสร้างโครงสร้างรอบๆ HRBP ท่ีพร้อมสนับสนุนใน
สังเวียนการต่อสู้เพื่อการเปล่ียนแปลงนี้ โดยมี HR ท่ีเหลือ
คอยสนับสนุนอยู่ ซึ่งจะท าให้พวกเขากล้าแสดงความคิดเห็น
และท าหน้าท่ีได้ดีข้ึน

— Paula Ramirez (BECU)

เพ่ือให้โมเดลการด าเนินงาน HR ขององค์กรสามารถ
ขับเคล่ือนผลลัพธ์ท่ีต้องการได้อย่างแท้จริง จ าเป็นต้องมี
ผู้น าท่ีแข็งแกร่ง (ดังท่ีเราเน้นย้าใน Element #1) มีการ
ก ากับดูแลกิจการท่ีชัดเจน มีขีดความสามารถท่ีเหมาะสม
มีเทคโนโลยีท่ีใช้งานง่าย และการวิเคราะห์ท่ีเป็นระบบ
ตามท่ีเน้นในโมเดลการด าเนินงาน HR แห่งอนาคตของคิน
เซนทริค (Kincentric’s NeXt HR Operating Model)
HRBP ไม่สามารถส าเร็จได้ถ้าไม่มีองค์ประกอบพื้นฐาน
เหล่าน้ีได้ เหมือนท่ี HRBP อันดับต้น ๆ แลกเปล่ียนไว้ว่า
"สิ่งท่ีเห็นคือองค์กรพูดว่า 'เราต้องการให้ HRBP ท างาน
เชิงกลยุทธ์' แต่การท างานทุกอย่างก็ยังเป็นงานท่ีไมส่ร้าง
คุณค่า”
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ถ้าไม่มีการปูพื้นฐานให้ดี HRBP มักจะถูกดึงเข้าสู่งานธุรการ
เพราะไม่มีความชัดเจนในขอบเขตและความเป็นเจ้าของงาน
ขาดเทคโนโลยี ขาดข้อมูลเชิงลึกและการเข้าถึงข้อมูล (ส่งผลให้
HRBP กลายเป็นจุดติดต่อเดียวส าหรับความต้องการด้าน
ทรัพยากรบุคคลท้ังหมด) การลงทุนในองค์ประกอบเหล่าน้ี
ต้ังแต่เน่ินๆ ไม่เพียงแต่จะช่วยให้ HRBP (และ HR อ่ืนๆ) มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน แต่ยังจะท าให้พนักงานได้รับ
ประสบการณ์ท่ีดีจากการติดต่อกับ HR ด้วย แม้ว่าจะต้อง
ค านึงถึงการลงทุน แต่จริงๆแล้ว เวลา เป็นการลงทุนท่ีต้องการ
มากท่ีสุด เช่น การขอเวลาผู้บริหาร HR ท้ังหมดมาอยู่ด้วยกัน
เพ่ือวิเคราะห์ RACI (Responsible, Accountable, Consulted, 
Informed) ส าหรับการออกแบบส่วนงานของ HR เพ่ือให้เกิด
ความชัดเจนในการก ากับดูแลต้ังแต่แรก แล้วจ าลองสถานการณ์
เพ่ือดูว่าจะท างานร่วมกันภายใต้ข้อก าหนดน้ีอย่างไรใน
สถานการณ์ต่างๆ

เพิ่มมูลค่าให้งาน HR:  จัดระเบยีบทีม HRBP  ให้ตอบโจทย์ธุรกิจสูงสุด
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หากก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบในหน้าท่ี HR 
ไม่ชัดเจนไว้ต้ังแต่ต้น จะส่งกระทบเชิงลบเกิดความ
สับสนในทีม HR และเป็นการสร้างประสบการณ์ท่ีไม่ดี
ให้กับลูกค้าด้วย ดังน้ัน CHRO จะต้องมีแผนในการ
จัดการกับองค์ประกอบเหล่าน้ีท้ังหมดอย่างรอบคอบ
เพ่ือขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีถูกต้องใน
กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีได้รับผลกระทบท้ังหมด

• ฉันยินดีจะลงทุนอะไรเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถของ HRBP?

• เรามีรูปแบบการติดต่อสื่อสารกับ
ลูกค้าท่ีชัดเจนหรือไม่?

• เราได้แจ้งให้ฝ่ังธุรกิจทราบหรือไม่?
• มีกลยุทธ์การบริหารการ

เปล่ียนแปลงและแผนงานส าหรับ
การด าเนินงานในบทบาทน้ีหรือไม่?

CHROs

ค าถามชวนคิด ...

Element #6:
ขับเคล่ือนการเปลีย่นแปลง 
(การบรหิารการเปลีย่นแปลง
และพัฒนาขดีความสามารถ)

HRBP มกัมองว่าตนเองว่ามบีทบาทในการให้บริการ และไม่
เปิดโอกาสให้ตัวเองแสดงบทบาทเป็นผู้ให้ค าแนะน า ดังนั้น
ต้องเริ่มต้นด้วยการเปล่ียนวิธีคิดของคนท างานด้าน HR

— Atul Gaur (L’Oreal)

จากประสบการณ์ของคินเซนทริค การออกแบบบทบาท
ของ HRBP เป็นเพียงขั้นตอนแรกในการเพิ่มมูลค่าให้งาน
ซ่ึงเป็นข้ันตอนท่ีง่ายท่ีสุด แต่กุญแจส าคัญท่ีจะท าให้ประสบ
ความส าเร็จ คือจะท ายังให้มีการปฏิบัติได้จริงท่ัวท้ังองค์กร 
ดังน้ันการบริหารการเปล่ียนแปลงจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง
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ส่ิงน้ีส าคัญไม่ใช่แค่ส าหรับธุรกิจ แต่ส าหรับ HRBP เองด้วย
ในขณะท่ีผู้บริหารธุรกิจต้องท าความเข้าใจวัตถุประสงค์ของ
บทบาท HRBP และการสนับสนุนท่ีจะได้รับ HRBP เองก็
จ าเป็นต้องเปล่ียนความคิดและพฤติกรรมของตนเอง เพ่ือท า
หน้าท่ีเป็นเพ่ือนคู่คิดเชิงกลยุทธ์แก่ผู้บริหารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ท่ีจริงแล้ว “การขาดทักษะในการให้ค าปรึกษา
และชี้น าทางความคิด” เป็นอุปสรรคส าคัญต่อความส าเร็จของ
HRBP โดย 43% มองว่าส่ิงน้ีเป็นหัวใจส าคัญท่ีสุด การลงทุนใน
การสร้างขีดความสามารถของ HRBP ไม่ว่าจะด้วยการเรียนรู้
อย่างเป็นทางการ การโค้ชรายบุคคล หรือกลุ่มการเรียนรู้แบบ
ลงมือปฏิบัติ ล้วนจ าเป็นต่อความส าเร็จของ HRBP หรืออาจ
ลองจัดเวิร์คชอปเร่ืองการบริหารการเปล่ียนแปลงส าหรับ
HRBP ท่ีเน้นเฉพาะว่างานในแต่ละวันของพวกเขาจะเปล่ียนไป
อย่างไร

การจัดการการเปล่ียนแปลงส าหรับ HR ท่ีเหลือก็ส าคัญ
พอๆกัน เน่ืองจากพวกเขาควรเข้าใจว่าจะส่ือสารกับ HRBP 
อย่างไรและเม่ือใด เม่ือไรควรปล่อยมือ ฝ่ายบุคคลต้องก าหนด
ว่าใครจะเป็นจุดติดต่ออันดับแรกส าหรับผู้บริหารใน
สถานการณ์ต่างๆ และทุกคนควรเข้าใจวิธีท่ีจะติดต่อส่ือสาร
กับฝั่ งธุรกิจตรงกันเช่นกัน
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องค์ประกอบหลัก 6 อย่างท่ีเน้นย้านี้ส าคัญอย่างมาก

ต่อองค์กรในการเพิม่มูลค่าใหง้าน HRBP องค์ประกอบ

เหล่านี้ เมื่อรวมกับสิง่ท่ีสร้างความแตกต่างให้ HRBP 

ชั้นน า และประสบการณ์ท่ีจ าเป็นในการเป็น HRBP 

ท่ีมีประสทิธภิาพสงู ท าใหเ้ราได้แนวทางในการท างาน

เมื่อต้องพฒันาทีม HRBP ในองค์กร เราเชื่อมั่นว่า

ความส าเร็จในการท างานตามบทบาท HRBP ท่ีเหมาะ

สมจะเป็นกุญแจส าคัญในการเพิม่คุณค่าของ HR และ

สง่มอบมูลค่าเพิม่ใหกั้บธุรกิจ

6 องค์ประกอบ

1 2 3

4 5 6
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ปูพื้นฐาน
ให้ถูกต้อง

สรา้งความรว่มมือ/
บูรณาการท่ัวท้ัง
ฝ่ายบุคคล

อดทนในการ
ขับเคล่ือนการ
เปลีย่นแปลง

ก าหนดบทบาทให้
ชัดเจนท้ังฝ่าย
บุคคลและฝั่ งธุรกิจ

เพิ่มมูลค่าให้งาน HR:  จัดระเบยีบทีม HRBP  ให้ตอบโจทย์ธุรกิจสูงสุด

ขับเคล่ือนเพื่อ
เปลีย่นแปลง

ขับเคล่ือนตัวชีวั้ด
ความส าเรจ็
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