
เตรียมพร้อมส ำหรับก้ำวใหม่: 
วิธีท่ี HR Business Partner 
จะสร้ำงจุดยนืให้ตนเองและ
วำงแผนควำมก้ำวหนำ้
สู่ควำมส ำเร็จ

The HRBP (R)Evolution Whitepaper  

Series: Part II

HR & TALENT ADVISORY



HR & TALENT ADVISORY

ในช่วงกลำงปี 2021 คินเซนทริคได้สัมภำษณ์
HRBP ท่ีมีประสิทธิภำพสูงสุดจำกองค์กรต่ำงๆ
ท่ัวโลก จัดท ำเป็นบทควำมชุดหน่ึงเก่ียวกับ
วิวัฒนำกำร "HRBP (R)" โดยในบทควำมแรก
เรำได้พูดถึงสิ่งท่ีท ำให้ HRBP มืออำชีพต่ำงจำก
คนท่ัวไป 6 อย่ำง และถึงแม้ว่ำจะไม่มีเส้นทำงสู่
ควำมส ำเร็จท่ี "ถูกต้อง" แต่เรำพบเส้นทำงลับท่ี
HRBP ช้ันน ำล้วนผ่ำนมำเหมือนๆ กัน
ในบทควำมท่ีสองในซีร่ีย์สำมตอนน้ี จึงจะขอ
น ำเสนอ 6 เส้นทำงส ำคัญท่ี HRBP ควรเดิน เพื่อ
วำงแผนควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพและก ำหนด
จุดยืนของตัวเองท่ีจะพำไปสู่ควำมส ำเร็จใน
นอกจำกน้ี ยังจะมีเทคนิคท่ี HRBP ช้ันน ำเหล่ำน้ี
ใช้เตรียมพร้อมรับควำมท้ำทำยอีกด้วย

จำกกำรพูดคุยกับ HRBP ช้ันน ำเหล่ำน้ีและกำร
ส ำรวจควำมคิดเห็นฉบับย่อ ซ่ึงครอบคลุมหัวข้อ
ต่ำงๆ เช่น หน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบ
ประสบกำรณ์ท ำงำนท่ีผ่ำนมำ ควำมรู้และ
ควำมสำมำรถด้ำนทรัพยำกรบุคคลท่ีส ำคัญ
กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีได้เก่ียวข้อง บทบำท
และควำมสำมำรถของ HRBP ท่ีเพิ่มเข้ำมำ
และอุปสรรคท่ีใหญ่ท่ีสุดท่ีเคยผ่ำนมำจนถึง
ปัจจุบัน จำกข้อมูลดังกล่ำว คินเซนทริคได้
รวบรวมและสังเครำะห์ข้อมูล น ำมำสรุปเป็น
กิจกรรมหกอย่ำงท่ีต้องท ำ เพื่อให้ประสบ
ควำมส ำเร็จในบทบำท HRBP 
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Take Action #1:
รูจั้กจุดเริม่ต้น

เรำถำม HRBP ให้อธิบำยสถำนกำรณ¹์ ของบทบำทท่ีท ำอยู่ท้ัง
ในตอนเริม่ต้นละจุดท่ีอยู่ในปัจจุบนั

ใช้เวลาเรียนรู้ธุรกิจ อ่าน เรียน ถาม จดบันทึก เพื่อให้สามารถคุย
ธุรกิจท่ีคุ่ณก าลังผลักดันอยู่ได้จริงและเป็นรูปธรรม ถ้าท าไม่ได้
คุณจะไม่มีได้รับการเช่ือถือ
— Kristen McQuaid (Biogen)

“ระดับควำมพรอ้มของ HR” ของแต่ละองค์กรนั้นแตกต่ำงกัน และ
HRBP ที่เก่งจะต้องเริม่จำกกำรท ำควำมรูจั้กกับองค์กรก่อนเริม่ลง
มอืท ำงำน ตามท่ี HRBP ท่านหนึ่งกล่าวไว้ว่า “อย่าเร่ิมท างานโดย
ไม่รู้ว่าคุณก าลังท างานกับใคร” HRBP เก่งๆ มักวิเคราะห์
สถานการณ์อย่างละเอียดถ่ีถ้วนเพื่อท าความเข้าใจองค์กรอย่าง
ลึกซ้ึง ไม่ว่าจะเป็นบุคลากร ผู้บริหาร มุมมองท่ีคนมีต่อ HR และ
งานท่ี HRBP ก าลังท าอยู่ HRBP อีกแห่งสรุปเอำไว้ค่อนข้ำงดีว่ำ
“เข้ามาแล้วต้องข้ีสงสัย ขยันถามค าถามเพื่อท าความรู้จักกับธุรกิจ
นี้ให้มากท่ีสุด โดยเฉพาะกับหน่วยงานใหม่ท่ี HRBP จะต้องท างาน
ด้วย จะต้องท าให้ม่ันใจได้ว่า HRBP รู้จักธุรกิจดีพอและรู้ว่าธุรกิจ
ต้องการอะไร” ซึง่ควำมเข้ำใจนี้เองท่ีจะท ำให้ HRBP รูถึ้งบทบำท
ของตัวเองว่ำจะต้องสรำ้งควำมน่ำเชื่อถือ (ปูพื้นฐำน - Build a 
Foundation) หรอื ต้องสรำ้งคอนเนคชนัของ HR (ขับเคล่ือน
ผลลัพธ์ - Drive Value) หรอืต้องให้ค ำแนะน ำเชงิกลยุทธ์และชีน้ ำ
ควำมคิด (เป็นคู่คิด - Be a Partner) 

เมื่อเข้ำใจองค์กรเพียงพอแล้วเท่ำนั้น HRBP ท่ีเก่งๆ จึงจะเริม่
ท ำงำนจำกจุดท่ีองค์กรก ำลังเผชญิอยู่ ท ำงำนจำกจุดท่ีมคีวำม
ต้องกำรและเชื่อมโยงงำนต่ำงๆ แต่ในขณะเดียวกันก็แสดง
ควำมสำมำรถเป็นคู่คิดคนส ำคัญท่ีผลักดันให้เกิดกำรสรำ้งคณุค่ำให้
องค์กร สุดท้ำยแล้ว HRBP ต้องรูว่้ำผู้ท่ีเกี่ยวข้อง (stakeholder) คน
ส ำคัญเป็นใครบำ้ง ควรเอำตัวเองเข้ำไปอยู่ท่ีไหน และควรท ำอะไร
เพื่อบรรลุเป้ำหมำย HRBP อีกท่ำนหนึ่งให้มมุมองว่ำ “ไม่มีอะไรท า
ให้คนผิดหวังได้เท่ากับการท่ีไปหา HRBP แล้วได้รับโซลูชันท่ีไม่ตอบ
โจทย์ เพราะไม่เข้าใจองค์กรดีพอ ซ่ึงส่ิงนี้จะไม่เกิดกับ HR Business 
Partner ตัวจริง!”

ท้ำยที่สุดแล้ว HRBP ท่ีเก่งจะรูดี้ว่ำกำรมจุีดยืนของตัวเองท่ี
สำมำรถส่งมอบคณุค่ำสูงสุดได้จ ำเป็นต้องใชเ้วลำและควำม
อดทน HRBP อันดับต้น ๆ ประมำณ 39% ที่เรำส ำรวจกล่ำวว่ำ
ใชเ้วลำ 1-3 ปีต้ังแต่เข้ำสู่เส้นทำงนี้จนมำถึงปัจจุบนั และอีกหนึ่ง
ในสำม (26%) ต้องใชเ้วลำกว่ำ 5 ปี
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การรูถึ้ง "ระดับความพรอ้มของระบบ HR (HR 
Maturity)" ขององค์กรเม่ือต้องเข้ารบัต าแหน่งเปน็
HRBP เป็นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้งานส าเรจ็หรอื
ล้มเหลว ซ่ึงการพัฒนาอาจต้องใช้เวลายาวนาน
หลายปีเพ่ือสรา้งการเปล่ียนแปลงจนถึงจุดท่ีเปน็
คู่คิดได้

1. Build a Foundation (ปูพื้นฐำน): จัดต้ังหน่วยงำน HRBP ที่เพิ่งฟื้ นฟูใหม่อีกครัง้ หรอืก ำลังเพิ่งเริม่
จัดต้ัง โดยมุ่งเน้นที่กำรสรำ้งควำมน่ำเชื่อถือในองค์กร และฝ่ังธุรกิจยังไม่เข้ำใจบทบำทและคุณค่ำ
ของ HRBP 
Drive Value (ขับเคล่ือนผลลัพธ์): HRBP ได้เข้ำไปอยู่ในกำรประชุมผู้บรหิำร แต่ฝ่ังธุรกิจต้องกำรให้
ส่งมอบคุณค่ำมำกกว่ำนี้ คำดหวังให้ HRBP แก้ปัญหำเรื่องคนที่ส ำคัญๆและเป็นสื่อกลำงไปยัง HR 
ด้ำนอ่ืนๆ ท ำให้ HRBP ถูกจับตำมองอย่ำงใกล้ชดิที่จะส่งมอบควำมส ำเรจ็ให้องค์กร
Be a Partner (เป็นคู่คิด): HRBP เป็นที่ปรกึษำเชงิกลยุทธ์ส ำหรบัผู้บรหิำรระดับสูง ผู้น ำคำดหวังให้
HRBP อยู่ข้ำงๆ เพื่อให้ค ำแนะน ำและค ำปรกึษำเกี่ยวกับปัญหำเรื่องคนที่เรง่ด่วนที่สุด กลยุทธ์เรื่อง
ทรพัยำกรมนุษย์ กำรวำงแผนอัตรำก ำลัง กำรวำงแผนสืบทอดต ำแหน่ง และกำรน ำเสนอประเด็น
ใหม่ๆเรื่องบุคลำกร ซึ่งเป็นขอบเขตและคุณค่ำของ HRBP ที่มีต่อกลยุทธ์ทำงธุรกิจ
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Take Action #2:
แปลงกลยุทธ์
ให้เป็นการบรหิารคน

เมื่อ HRBP ชัน้น ำพูดถึงองค์ควำมรูด้้ำน HR ท่ีส ำคัญท่ีต้องมท้ัีง
ในปัจจุบนัและในอนำคต

HRBP จะต้องเข้าใจกลยุทธ์ทางธุรกิจและวางแผนบริหาร
จัดการบุคลากรท่ีสอดคล้องกับการขับเคล่ือนกลยุทธ์นั้น
— Kathryn Perera (Moody’s)

กำรปรบักลยุทธ์ทำงธุรกิจและทรพัยำกรบุคคลส ำคัญส ำหรบั HRBP 
มำโดยตลอด คนส่วนใหญท่ี่เข้ำรว่มกำรส ำรวจประมำณ 83% 
(ส ำหรบัปัจจุบนั) และ 74% (ส ำหรบัอนำคต) ระบุว่ำเป็นหนึ่งในองค์
ควำมรูด้้ำนทรพัยำกรบุคคลอันดับแรกๆท่ีต้องมี แต่หลังจำก
ท ำกำรศกึษำลึกลงไปอีกก็พบว่ำ HRBP เหล่ำนี้มดีีมำกกว่ำแค่กำร
ปรบักลยุทธ์ทำงธุรกิจและควำมรูข้อง HR แต่ต้องรูจั้กถอดรหัสสิ่ง
เหล่ำนี้เป็นกลยุทธ์ในกำรบรหิำรทรพัยำกรบุคคลและแนวทำงแก้ไข
ปัญหำท่ีสอดคล้องกันได้ ซึง่จะท ำให้ "ประสบกำรณข์องพนักงำน
(employee eXperience)" เป็นอย่ำงท่ีควรจะเป็น เหมอืนที่ HRBP 
ท่ำนหนึ่งกล่ำวว่ำ “การทบทวนประสบการณ์ของพนักงานจะ
กลายเป็นชุดทักษะท่ีส าคัญท่ีสุดในการเพิ่มศักยภาพของคนรุ่นใหม่
สถานท่ีท างานรูปแบบใหม่ และแนวคิดใหม่เก่ียวกับประสิทธิผลของ
องค์กร” ซึง่สมเหตุสมผลมำกเพรำะทรพัยำกรบุคคลเป็นสิ่งท่ีส ำคัญ
ท่ีสุดขององค์กร HRBP ท่ีเก่งจึงเป็นคนในองค์กรท่ีจะสำมำรถแปลง
กลยุทธ์ให้เป็นแนวทำงกำรบรหิำรทรพัยำกรมนุษย์ที่เหมำะสมและ
คอยทบทวนประสบกำรณท่ี์พนักงำนได้รบัจำกองค์กรอยู่เสมอ”

นอกจำกนี้ จำกกำรพูดคยุกับ HRBP ยังได้เรยีนรูว่้ำ "กำรให้
ควำมส ำคัญกับประสบกำรณข์องพนักงำน" นั้นต้องกำร HRBP ท่ี
เก่งพอท่ีจะเป็นผู้น ำแบบรบัใช้ (Servant Leader)² ซึง่ต้องรูค้วำม
ต้องกำรของควำมสำมำรถของพนักงำนด้วยกำรรบัฟังและท ำควำม
เข้ำใจว่ำ แต่ละเหตุกำรณใ์ดท่ีส่งผลกระทบต่อพนักงำนจรงิๆ และ
ในฐำนะผู้น ำแบบรบัใช้ จะต้องปรบัเปล่ียนแนวทำงบรหิำรบุคคล
เพื่อตอบโจทย์ควำมต้องกำรของพนักงำน ไมว่่ำจะเป็นกำรส่งเสรมิ
ควำมหลำกหลำย ควำมเสมอภำค และกำรอยู่รว่มกันในองค์กร กำร
เตรยีมพนักงำนให้พรอ้มส ำหรบัอนำคต เพิ่มประสิทธิภำพองค์กร
หรอืแมแ้ต่ส่งเสรมิวัฒนธรรมในองค์กรท่ีดี (ซึง่เป็นชุดควำมรูด้้ำน
HR อันดับต้น ๆ ท่ีให้ควำมส ำคัญในกำรส ำรวจครัง้นี้) HRBP อีกแห่ง
ให้ค ำแนะน ำว่ำ “ให้ความส าคัญกับประสบการณ์ของพนักงานเพื่อ
สนับสนุนธุรกิจ ซ่ึงหลายคร้ังฝ่ายทรัพยากรบุคคลกลับเป็นผู้ท่ี
ขวางทางเอง ตัดสินใจจากมุมของ HR และจัดล าดับความส าคัญ
ของงาน HR ท่ีท้ายท่ีสุดแล้วไม่ได้ส าคัญต่อพนักงาน”
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2. Servant Leadership (ภำวะผู้น ำแบบผู้รบัใช)้ คือปรชัญำกำรเป็นผู้น ำที่มีเป้ำหมำยเพื่อรบัใช้ ซึ่ง
แตกต่ำงจำกภำวะผู้น ำแบบเดิมๆที่ให้ควำมส ำคัญกับกำรเติบโตของบรษัิทหรอืองค์กร ผู้น ำแบบรบัใช้
จะกระจำยอ ำนำจ ให้ควำมส ำคัญกับควำมต้องกำรของพนักงำนเป็นอันดับแรก และชว่ยให้บุคลำกร
พัฒนำและปฏิบติังำนของตนเองให้ดีที่สุด ควำมเป็นผู้น ำแบบรบัใชจ้ะเปลี่ยนบรรทัดฐำนเดิม โดยให้
ควำมส ำคัญกับพนักงำนเป็นอันดับแรก

ไม่ว่าจะเพ่ือตอบโจทย์ความต้องการในปจัจุบัน
หรอือนาคต ก็ชัดเจนว่า HRBP ต้องใช้เวลาและ
ความต้ังใจในการท ากลยุทธ์ HR ให้สอดคล้อง
กับธุรกิจ กล่ันออกมาเป็นโซลูชันท่ีสรา้ง
“ประสบการณ์ของพนักงาน”ท่ีเหมาะสม

4 เตรยีมพรอ้มส ำหรบัก้ำวใหม่: วิธีที่ HR Business Partner จะสรำ้งจุดยืนให้ตนเองและวำงแผนควำมก้ำวหน้ำสู่ควำมส ำเรจ็

48%
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Take Action #3:
เป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลง

เมื่อ HRBP ชัน้น ำพูดถึงขีดควำมสำมำรถท่ีส ำคัญท่ี
ต้องมท้ัีงในปัจจุบนัและในอนำคต

งานของเราคือวิทยาศาสตรแ์ละไม่ใช่ 'ความรูส้ึก' HRBP 
ต้องรูว้่ามีอะไรเปล่ียนไปและต้องปรบัตัว
— Sunny Sharma (PMI)

HRBP ชัน้น ำส่วนใหญท่ี่เรำเก็บข้อมลูด้วยได้กล่ำวถึงควำมส ำคัญ
ของกำรมคีวำมยืดหยุ่น เพื่อเตรยีมรบักับกำรเปล่ียนแปลงอยู่
เสมอ ในควำมเป็นจรงิ ส ำหรบัหลำยคน ควำมสำมำรถในกำร
ปรบัตัวและจัดกำรกำรเปล่ียนแปลงเป็นควำมสำมำรถท่ีส ำคัญท่ี
ชว่ยให้ก้ำวหน้ำในงำน HRBP คนหนึ่งกล่ำวว่ำ "ควำมไมย่่อท้อต่อ
อุปสรรคและกำรเปล่ียนแปลงควรไปด้วยกันกับ HRBP" ในขณะท่ี
อีกคนกล่ำวว่ำ “การจัดการการเปล่ียนแปลงไม่ใช่การมีวิธีการ
เดียวแล้วใช้กับทุกเร่ือง มันใหญ่และซับซ้อนกว่านั้น HRBPs ต้อง
พยายามปรับมุมมอง” จึงไมน่่ำแปลกใจท่ีกำรขับเคล่ือนกำร
เปล่ียนแปลงถือเป็นขีดควำมสำมำรถแห่งอนำคตท่ีส ำคัญอันดับ 1 
ส ำหรบับรรดำ HRBP อันดับต้นๆ ท่ีเรำส ำรวจ โดยขยับจำก
ประมำณ 43% (ปัจจุบนั) เป็นประมำณ 52% (ในอนำคต)

ควำมเหมอืนอีกอย่ำงท่ีน่ำสนใจที่พบในกลุ่ม HRBP ชัน้น ำ เพื่อ
พัฒนำตัวเองให้ “เชีย่วชำญในกำรเปล่ียนแปลง” คือมกัจะเคยมี
โอกำสหมนุเวียนงำน (Rotation) ในสำย HR และ/หรอืในสำย
ธุรกิจมำก่อนในกำรท ำงำน HRBP ชัน้น ำชีใ้ห้เห็นว่ำ "ด้วยบทบำท
ท่ีหลำกหลำยในสำยงำน HR ในชว่งท่ีเริม่ท ำงำน ท้ังในกำรเป็น
ผู้เชีย่วชำญ (Centers of Expertise : COE) และกำรบรกิำร
ส่วนกลำง (Shared Services) ท ำให้ฉันสำมำรถก้ำวขึ้นไปเป็น
HRBP ที่รูก้ว้ำงได้ และ HRBP อันดับต้น ๆ บำงคนถึงกับต้ังใจพำ
ตัวเองเข้ำไปอยู่ในสำยธุรกิจ เพื่อให้ "เข้าใจโลกธุรกิจ เป็นหนึ่ง
เดียวกับธุรกิจ และเรียนรู้ความต้องการของผู้บริหารธุรกิจ การมี
ส่วนร่วมนี้ท าให้ฉันประสบความส าเร็จและเป็นบันไดในการสร้าง
ความน่าเช่ือถือในอนาคตในฐานะ HRBP ของธุรกิจ" 

เรำพบว่ำ HRBP มอืโปรจะทรำบดีว่ำ กำรเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งท่ี
หลีกเล่ียงไมไ่ด้และต้องตรยีมตัวรบัมอื ซึง่กำรเตรยีมพรอ้ม
หมำยถึงไมห่ยุดนิ่งและสะสมประสบกำรณไ์ว้หลำยๆแบบ HRBP 
มอือำชพีจะมคีวำมสำมำรถและพรอ้มขับเคล่ือนกำรเปล่ียนแปลง
รวดเรว็ เชีย่วชำญ และยืดหยุ่นในวิธีกำร เพื่อก้ำวสู่ขึ้นเป็น HRBP 
อันดับต้นๆ ของวงกำรดังท่ีมท่ีำนหนึ่งกล่ำวไว้ว่ำ “การท่ีธุรกิจและ
ผู้บริหารเข้ามามีบทบาทในการเปล่ียนแปลงจะต้องเป็นแบบอย่าง
ท่ีดี พึ่งพาได้ และสนับสนุนพฤติกรรมและความคิดท่ีถูกต้อง”

Thinking  
Strategically 65%

Knowing the  
Business
In-depth

Building and  
Sustaining  
Relationships

Driving Change

Using Data to  
Solve 
Problems

48%

48%

43%

39%

52%

48%

43%

43%

39%

Driving Change

Using Data to  
Solve 
Problems

Thinking  
Strategically

Knowing the  
Business
In-depth

Coaching

ปัจจุบัน อนาคต

HRBP มืออาชีพจะรูดี้ว่าการเปล่ียนแปลง
(และผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลง) น้ันเป็น
ส่ิงท่ีส าคัญมาตลอดและจะย่ิงส าคัญมากข้ึน
ในอนาคต ซ่ึงต้องการภาวะผู้น าและ
ความสามารถในการปรบัตัวอย่างมาก

5 เตรยีมพรอ้มส ำหรบัก้ำวใหม่: วิธีที่ HR Business Partner จะสรำ้งจุดยืนให้ตนเองและวำงแผนควำมก้ำวหน้ำสู่ควำมส ำเรจ็
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Take Action #4:  
สรา้งและรกัษาความสมัพันธ์
อยา่งมเีป้าหมาย

เมื่อ HRBP ชัน้น ำพูดถึงควำมสัมพันธ์ท่ีส ำคัญท่ีสุดท่ีต้องสรำ้ง
ในกำรท ำงำนต ำแหน่งปัจจุบนั

จะดวู่าคุณเก่งขนาดไหนก็วัดได้จากผู้ท่ีอยู่รอบตัว ในท่ีนี้ได้แก่
ผู้บริหารฝั่ งธุรกิจ เพราะงานนี้ไม่สามารถลงมือท าให้ส าเร็จได้ด้วย
ตัวเอง หากไม่สามารถบริหารจัดการผู้มีส่วนได้ส่วนเสียคนส าคัญ
ได้ดีพอแล้วล่ะก็ ไอเดียและโปรเจคของคุณก็จะถูกแขวนอยู่บนหิ้ง
และไม่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ใดๆ
— Atul Gaur (L’Oréal)

ในกำรส ำรวจและพูดคยุกับ HRBP ชัน้น ำ ผู้บรหิำรระดับสูงที่เก่งๆ
พนักงำน และ HR (COEs and Shared Services) สำมกลุ่มผู้มสี่วน
ได้ส่วนเสียที่ส ำคัญท่ีสุด พบว่ำ HRBP ท่ีประสบควำมส ำเรจ็ต้อง
เลือกสรำ้งและรกัษำควำมสัมพันธ์อย่ำงมเีป้ำหมำย ดังท่ี HRBP 
มอืโปรท่ำนหนึ่งกล่ำวว่ำ "คุณไม่สามารถท าอะไรเองได้เว้นแต่จะ
สร้างความสัมพันธ์และได้รับความไว้วางใจในระดับผู้บริหารสูงสุด
คือการสร้างความเช่ือใจท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จ” และ HRBP 
ระดับแนวหน้ำอีกรำยกล่ำวว่ำ “หำกคณุเป็นเพ่ือนคู่คิดส ำหรบั
ผู้บรหิำรระดับสูงแล้วล่ะก็ แสดงว่ำคณุก ำลังมบีทบำทท่ีส่งผล
กระทบต่อคนท้ังหมดขององค์กรไปด้วย”

เรำพบว่ำ HRBP ชัน้น ำจะเข้ำใจควำมเชื่อมโยงของควำมสัมพันธ์ท่ี
ซบัซอ้นนี้ รูว่้ำกำรสรำ้ง เสำะหำ และรกัษำควำมสัมพันธ์ท่ีแตกต่ำง
กันกับผู้มสี่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่ำงๆ นั้นส ำคัญขนำดไหน ไมว่่ำจะมำ
จำกฝั่ งธุรกิจหรอืส่วนอ่ืนๆ ของ HR ไมว่่ำจะเป็นหัวหน้ำงำน เพื่อน
รว่มงำนหรอืผู้ใต้บงัคับบญัชำ และไมว่่ำจะอยู่ภำยในหรอืภำยนอก
องค์กร HRBP ท่ีเก่งจะรูดี้ว่ำเมื่อไรและอย่ำงไรท่ีจะใชป้ระโยชน์จำก
คอนเนคชนัในทกุฝ่ำย รูจั้กติดต่อคนที่ใชใ่นเวลำท่ีเหมำะสม เพื่อ
ท ำงำนด้ำนคนให้ส ำเรจ็ และไปถึงเป้ำหมำยทำงธุรกิจที่เป็นผลท่ี
ตำมมำอย่ำงท่ีต้องกำร HRBP คนหนึ่งแลกเปล่ียนมมุมองไว้ว่ำ
“ในขณะท่ี HRBP ไล่กระชับความสัมพันธ์กับคนท้ังองค์กร รวมถึง
ในฝั่ งธุรกิจ ในขณะเดียวกันก็ก าลังแผ่ขยายผลกระทบของงาน HR 
ให้กว้างข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญของงาน HRBP เชิงกลยุทธ์”

กำรสรำ้งควำมสัมพันธ์อย่ำงมเีป้ำหมำยเป็นตัวแปรส ำคัญท่ีจะท ำ
ให้บรรลุเป้ำหมำย เป็นเครื่องมอืส ำหรบั HRBP ในกำรโน้มน้ำว
สรำ้งแรงบนัดำลใจ และน ำผู้อื่น และบรรลุภำรกิจในตอนจบ หำกไม่
ลงมอืท ำ HRBP อันดับต้น ๆ คนหนึ่งกล่ำวว่ำ HR นั้นถูกลืมในมมุ
ของควำมเป็นมนุษย์และท ำให้ HRBP ไมส่ำมำรถส่งมอบคณุค่ำ
ตำมท่ีสัญญำไว้ได้ ซึง่สรุปด้วยค ำพูดท่ีว่ำ “คนท่ีคุณท างานด้วยต้อง
เห็นคุณเป็น ‘มนุษย์’ ซึ่งต้องสร้างความสัมพันธ์ด้วย เพื่อให้พวกเขา
รู้ว่าคุณมีตัวตนจริง และสามารถบรรลุ สร้างงานและขับเคล่ือน
ผลลัพธ์ในส่ิงต่าง ๆ ได้ ไม่ใช่แค่คนท่ีด ารงต าแหน่งระดับสูงและมี
หน้าท่ีน าเสนอข้อมูลองค์กรเท่านั้น”

96%

70%

70%

39%

13%

Leadership Team  
(Department Heads)

Top Leader 
(Business/  
Organizational Head)

HR (COEs and  
Shared Services)

Management Team  
(Middle Management)

Support (Finance,
IT, Legal,
Procurement, etc.)

กลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีทีส่ าคัญทีสุ่ด

เพ่ือท่ีจะรูจั้กกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียได้มากท่ีสุด HRBP ต้องเลือก
สรา้งและรกัษาความสัมพันธ์
อย่างท่ัวถึง ท้ังในฝั่ งธุรกิจและ
ภายในฝั่ ง HR ด้วยกันเอง เพ่ือให้
สุดท้ายสามารถมีจุดยืนท่ีชัดเจน
และสามารถท าภารกิจให้ส าเรจ็
โดยใช้เครอืข่ายความสัมพันธ์
อย่างชาญฉลาด

9%Employees
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Take Action #5:
ยดืหยุน่ในวิธกีาร

เรำขอให้ HRBP ชัน้น ำชว่ยระบุบทบำทท่ีก ำลังมำแรงและขีด
ควำมสำมำรถท่ีต้องมี แล้วจัดล ำดับควำมส ำคัญ

Talent Accelerator: ระบุควำมต้องกำรด้ำนบุคลำกรทั้งในปัจจุบนัและอนำคต
ในเชงิรุกภำยในขอบเขตของธุรกิจ และวำงกลยุทธ์ด้ำนบุคลำกรเพื่อปิดชอ่งว่ำง

Organization Advisor: ให้ค ำปรกึษำแก่ผู้บรหิำรในกำรพัฒนำองค์กรและโซลูชัน่
ของ HR ที่ส่งมอบผลลัพธ์ทำงธุรกิจและบุคลำกร

Connector: แปลงควำมต้องกำรทำงธุรกิจให้เป็นโจทย์ท่จะน ำไปพัฒนำโซลูชนัเรื่องคนแบบ
บูรณำกำร ให้ค ำแนะน ำเกี่ยวกับชอ่งทำงในกำรเข้ำถึงบรกิำรและทรพัยำกรด้ำนบุคคล

Culture Shaper: ให้ค ำแนะน ำแก่ผู้บรหิำรเกี่ยวกับกลยุทธ์ในกำรสรำ้ง
สภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่เหมำะกับทุกคน จัดกำรกำรเปลี่ยนแปลงขององค์กร และ
ส่งเสรมิพนักงำนให้มีควำมผูกพันและท ำงำนอย่ำงคล่องตัว เพื่อให้ได้รบัประสบกำรณ์
เชงิบวก

Storyteller: น ำข้อมูลเชงิลึกมำใชเ้ป็นแนวทำงในกำรพัฒนำโซลูชนัที่มีควำมเป็น
นวัตกรรม และสรำ้งสรรค์เรื่องรำวที่เกี่ยวข้องและน่ำสนใจส ำหรบับุคลำกร เพื่อ
ผลักดันให้เกิดกำรตัดสินใจและกำรเปลี่ยนแปลงในเชงิบวกส ำหรบัธุรกิจ

HRBP ต้องเปล่ียนตามสถานการณ์ตรงหน้าอยู่ตลอด ต้อง 'สลับ
หมวก' วันหนึ่งคุณอาจเป็นเพื่อนคู่คิด อีกวันหนึ่งเป็นผู้ควบคุม
ดังนั้น ความคล่องแคล่ว ความยืดหยุ่น และความคุ้นเคยกับความ
ไม่ชัดเจน เป็นคุณลักษณะส าคัญท่ีต้องมี
— Amanda Evans (Greene Tweed)

HRBP อันดับต้น ๆ ท่ีเรำพูดคยุด้วยเห็นพ้องกันว่ำ พวกเขำต้อง
เจอกับควำมผันผวน ควำมไมแ่น่นอน ควำมซบัซอ้น และควำม
ก ำกวม (Volatility, Uncertainty, Complexity and Ambiguity 
: VUCA) มำกขึ้นโดยเฉพำะอย่ำงยิ่งในชว่งปีท่ีผ่ำนมำนี้ HRBP 
ท่ำนหนึ่งถึงกับเชื่อว่ำ "ส่ิงนี้จะไม่หายไปและจะมีแต่แย่ลง" 
ในขณะท่ีอีกท่ำนมองว่ำ “ท่ีท างานจะถูกเปล่ียนแปลง (Disrupt) 
ด้วยความโปร่งใสท่ีมาพร้อมกับเทคโนโลยีและโซเชียลมีเดีย”

ด้วยโลกท่ีมสีภำพแวดล้อมแบบ VUCA ท่ีรุนแรงขึ้นเรื่อยๆ HRBP 
ชัน้น ำเหล่ำนี้เรยีนรูท่ี้จะปรบัเปล่ียน (revolve : ลองใหม)่ และ
พัฒนำ (evolve : วิวัฒนำกำร) อย่ำงต่อเนื่อง เพื่อก้ำวให้ผ่ำน
สถำนกำรณเ์หล่ำนี้ได้ส ำเรจ็ ซึง่ต้องใชค้วำมคล่องตัวและยืดหยุ่น
สูง นอกจำกนี้ ยังต้องเข้ำใจสถำนกำรณแ์ละบทบำทท่ีต้องท ำ
และเข้ำใจขีดควำมสำมำรถท่ีต้องมใีนบทบำทนั้น ซึง่ได้กลำยเป็น
ทักษะท่ีจ ำเป็นในชว่งเวลำนั้นๆ ผลกำรส ำรวจสนับสนุน
ข้อเท็จจรงินี้ ไมว่่ำ HRBP ก ำลังท ำอะไรอยู่ในปัจจุบนั ก็อำจไม่
เหมอืนเดิมในอนำคต HRBP ต้องเปล่ียนแปลงทรพัยำกรบุคคล
หรอืต้องจัดกำรกำรเปล่ียนแปลง? ต้องเป็นโค้ชให้ผู้บรหิำร หรอื
ต้องคอยดแูลพนักงำนกันแน่? ต้องท ำหมดนี่พรอ้มกัน? HRBP 
อันดับต้น ๆ แบง่ปันมมุมองของพวกเขำเกี่ยวกับข้อสงสัยนี้ไว้ว่ำ
“HRBP ต้องเปล่ียนแปลงได้และสร้างความแตกต่าง เพื่อพิสูจน์
ความสามารถของตัวเองอยู่เสมอ”

สิ่งท่ีเรำได้เรยีนรูคื้อ HRBP ท่ีเก่งๆ จะเดินไปพรอ้มกับจังหวะของ
องค์กรและเสียงของพนักงำนเสมอ แล้วค่อยปรบับทบำทและ
ควำมสำมำรถให้ตรงกับควำมต้องกำร จะไมส่ำมำรถยึดติดกับ
บทบำทและขีดควำมสำมำรถอย่ำงใดอย่ำงหนึ่งแล้วหวังว่ำจะใชไ้ด้
กับทกุสถำนกำรณ์ (เพรำะจะไมเ่ป็นแบบนั้น) HRBP อันดับต้น ๆ
อีกรำยหนึ่งให้นิยำมไว้แบบนี้ "HRBP เป็นเหมือนลูกตุ้มท่ีแกว่งไป
มาท าให้บางคนกลัวท่ีต้องรับมือ เพราะต้องเร็วและลองผิดลองถูก
ซ้าๆ ต้องก้าวไปข้างหน้า แม้ว่าจะเป็นแค่ก้าวเล็ก ๆ แล้วค่อยๆ
ปรับตัวไปพร้อมกัน”

ความคาดหวังท่ีมีต่อ HRBP ในวันน้ี
อาจเปล่ียนไปในอนาคต เม่ือ HRBP 
ทราบแบบน้ีแล้ว ก็ต้องปรบับทบาท
และความสามารถของตัวเองอย่าง
ต่อเน่ือง เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของธุรกิจ
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ความส าคัญของHRBP ในปัจจุบัน ความส าคัญของHRBP ในอนาคต
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Take Action #6:
ก้าวข้ามความท้าทาย

เรำขอให้ HRBP ชัน้น ำชว่ยระบุอุปสรรคส ำคัญท่ีต้องเจอในงำน
นี้และส่งผลต่อประสิทธิผลของงำน

อย่ากลัวท่ีจะพลาด เดินต่อไป คุณจะส าเร็จในท่ีสุด
— Paula Ramirez (Boeing Credit Union)

HRBP ชัน้น ำจ ำนวนมำกท่ีเรำพูดคยุด้วยบอกว่ำ กำรได้รบัหน้ำท่ีนี้
อำจมคีวำมท้ำทำยอยู่บำ้ง มอีุปสรรคมำกมำยที่ต้องเอำชนะ ท่ี
น่ำสนใจที่เจอบอ่ยส ำหรบั HRBP ไมใ่ชอุ่ปสรรคท่ีต้องเจอ แต่เป็น
ควำมกล้ำท่ีจะเลือกอดทนให้ก้ำวผ่ำนมนัไป HRBP อันดับต้น ๆ คน
หนึ่งกล่ำวว่ำ “คณุต้องเสี่ยง คณุกล้ำตัดสินใจ อย่ำกลัวท่ีจะ 'โดน
เบรก' เพรำะมคีวำมเสี่ยง” HRBP อันดับต้น ๆ อีกคนหนึ่งกล่ำวว่ำ
"ต้องท างานบนส่ิงท่ีมีและไม่เป็นอัมพาตเพียงเพราะบางอย่างท่ี
ขาด”

สิ่งท่ีเรำเรยีนรูจ้ำกกำรพูดคยุในครัง้นี้คือ HRBP มอือำชพีจะรูดี้ว่ำ
งำนนี้ไมง่่ำย เต็มไปด้วยควำมท้ำทำยและอุปสรรค แต่ก็จะไมย่อม
ให้สิ่งเหล่ำนี้ขัดขวำง ลองยืดหยุ่น เลือกท่ีจะท ำให้ดีขึ้นและดีขึ้น
ซึง่อำจลงทนุพัฒนำทักษะของตัวเอง หรอืหันกลับมำดแูลสุข
ภำวะในกำรท ำงำนของตัวเอง HRBP ท่ำนหนึ่งให้แง่คิดไว้ว่ำ “เมื่อ
ไม่มีใครให้พึ่งพา ฉันจะเช่ือวิจารณญาณของตัวเอง ดังนั้นคุณต้อง
เช่ือม่ันในสัญชาตญาณ ม่ันใจในทักษะและความสามารถของคุณ
การท่ีคุณได้เข้ามาท างาน HRBP ไม่ใช่เร่ืองบังเอิญ”

นอกจำกนี้ ยังพบว่ำกำรเอำชนะควำมท้ำทำยและอุปสรรคท ำให้
HRBP แข็งแกรง่ขึ้น อุปสรรคเหล่ำนี้เป็นเพียงบนัไดไปสู่ควำมมัน่ใจ
ในกำรท ำงำนให้ดีท่ีสุดท่ีหำไมไ่ด้ท่ีไหน แมว่้ำอำจจะสะดดุล้มบำ้ง
ระหว่ำงทำงก็ตำม “ฉันต้องผ่ำนมนัไปให้ได้ ฉันต้องก้ำวต่อไปเพรำะ
นั่นเป็นงำนของฉัน” HRBP คนหนึ่งพูดอย่ำงมพีลัง HRBP อีกคน
เสรมิว่ำ “แน่นอนว่า บางคร้ังส่ิงต่าง ๆ อาจไม่เป็นไปตามใจ แต่เราก็
จะถึงเส้นชัยในท่ีสุด”

ความท้าทายที่ HRBP ต้องเจอมีรูปแบบ
และสถานการณ์ที่แตกต่างกัน แต่ไม่ว่า
จะท้าทายและยากเพียงใด สิ่งที่เป็นจรงิ
เสมอคือ HRBP อันดับต้น ๆ ก้าวผ่านมา
ด้วยการพัฒนาตัวเองให้ดีขึ้นและดี
ยิ่งขึ้นไป

43%

39%

39%

35%

30%

Lack of consultative  
and influencing skills

Ineffective coordination  
and collaboration  across 
HR

Inability to execute,  
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Unclear expectations  
of business leaders
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and resources

อุปสรรคส าคัญ
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จำกกำรพูดคุยกับ HRBP ช้ันน ำ เรำได้เรียนรู้
เส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในงำนท่ีน่ำสนใจและ
แตกต่ำงกันไปในแต่ละคน ถึงแม้จะมีหนทำง
มำกมำย แต่สิ่งหน่ึงท่ี HRBP ท่ีประสบ
ควำมส ำเร็จท ำเหมือนๆ กัน คือ กำรพัฒนำ
ตัวเองให้มีควำมสำมำรถสูงอยู่เสมอ

ข้อมูลเชิงลึกท่ีน่ำสนใจอีกอย่ำงท่ีพบจำกกำร
เก็บข้อมูลของเรำคือ ไม่มี HRBP คนไหนท่ี
ประสบควำมส ำเร็จโดยไม่มีคนสนับสนุนและไม่
เห็นคุณค่ำในสิ่งท่ีท ำ ในบทควำมถัดไปซ่ึงเป็น
ตอนสุดท้ำย เรำจะพำไปส ำรวจสิ่งท่ี CHRO 
ต้องท ำ เพื่อจัดระบบสำยงำน HRBP ให้ “ตอบ
โจทย์” และสอดคล้องกับงำน HR อ่ืนๆ และ
ควำมต้องกำรทำงธุรกิจ

1 2
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เปลีย่นแปลง
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