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 ถึงแม้การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในปัจจบุนันีจ้ะได้รับการยอมรับและองค์กรตา่งๆได้ให้ความส าคญัมากขึน้แล้วก็จริง 
แต่ผลงานด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของหลายองค์กรก็ยงัไมถ่ึงขัน้ "เข้าตากรรมการ" มากนกั จากเดิมผู้บริหารงานด้าน 
HR มองว่าผู้บริหารระดบัไม่ให้ความส าคญับ้าง ไม่สนบัสนนุบ้าง ตอนนีพ้อเขาให้ความส าคญัขึน้มา ปัญหากลบัวกกลบัมาที่
ผู้บริหารงานด้าน HR เอง 

 ผมคิดว่าสาเหตุหลกัที่ท าให้ผู้บริหารงานด้าน HR ไม่สามารถสร้างผลงานให้เป็นที่ถูกใจและถูกจุดของผู้บริหาร
ระดบัสงูคือ 

• ขาดประสบการณ์ ประสบการณ์ในที่นีไ้ม่ได้หมายถึงประสบการณ์ด้านวิชาชีพ แต่เป็นประสบการณ์ด้านการบริหาร
จดัการ เพราะก่อนหน้าที่ HR ของเราไม่เคยได้เข้าไปนัง่ในห้องประชุมของฝ่ายจดัการ บางคนได้เข้าไปนัง่แต่เข้าไปนัง่จด
บนัทึกการประชุม หรือเข้าไปพูดเฉพาะเร่ืองที่เก่ียวข้องกบัวิชาชีพของตวัเอง ยงัไม่ค่อยได้มีโอกาสเข้าไปเป็นหนึ่งในฝ่าย
จดัการที่สามารถพดูและเสนอความคิดเห็นต่อที่ประชุมได้ทกุเร่ือง ถ้าองค์กรคือครอบครัว HR คงไม่ต่างอะไรไปจากน้อง
เล็กที่มีพ่อแม่และพี่ๆคอยก ากับดูแล คอยสัง่ให้ท าโน่นท านี่ ห้ามอย่างนัน้ท าอย่างนี ้วันดีคืนดีจะให้น้องเล็ก(ด้านการ
จดัการ)อยา่งเราเข้าไปมีสว่นเก่ียวข้องกบัการก าหนดเร่ืองใหญ่ๆของครอบครัวก็คงจะล าบากนา่ดเูหมือนกนันะครับ และสิง่
ส าคญัมากกว่าประสบการณ์คือ "ความมัน่ใจ" ผมเช่ือว่า HR หลายคนมีโอกาสและความสามารถเต็มเป่ียม แต่ใจยงัไม่สู้
ร้อยเปอร์เซ็นต์ จึงยงัไมส่ามารถก้าวขึน้ไปโดดเดน่บนเวทีการบริหารจดัการระดบัสงูได้ 

• ขาดเคร่ืองมือ นอกจากขาดประสบการณ์แล้ว ผมคิดว่า HR ของเรายงัขาดเคร่ืองมือที่จะมาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริหารจดัการอีกด้วย เคร่ืองมือการจดัการในด้านอื่นๆ เช่น การตลาด การผลิต การเงิน ฯลฯ มีค่อนข้างเยอะหาได้ไมย่าก
จากตลาด แต่เคร่ืองมือการจดัการที่สามารถเช่ือมโยงงาน HR สูเ่ป้าหมายขององค์กรนัน้ยงัมีน้อยมาก ท าให้ HR แต่ละคน
เสียเวลาในการคิดค้นเคร่ืองมือเอง เสียเวลาในการลองผิดลองถูก เสียเวลาในการศึกษาค้นคว้า เมื่อขึน้เวทีการบริหาร
จดัการแล้ว ท าให้ดเูหมือน "นกัมวยออ่นหดั สมภารอ่อน(พรรษา)วดั" ขาดแทคติกและลกูเลน่ท่ีแพรวพราวเมื่อเปรียบเทียบ
กบั "จอมเก๋า" อยา่งผู้บริหารด้านอื่นๆ 

• ตีโจทย์ไม่แตก ปัญหาใหญ่ที่สดุในความคิดเห็นของผมคือ HR ของเรายงัตีโจทย์ขององค์กรยงัไม่แตก พูดง่ายๆคือรู้ว่า
อาชีพเราต้องท าอะไรบ้าง รู้ว่าองค์กรจะเดินไปทางไหน แต่...ไม่รู้ว่าจะท าอย่างไรเราจึงจะสามารถตอบสนองเป้าหมาย
องค์กรได้ HR สว่นใหญ่มกัจะเร่ิมต้นท างานท่ีการหาเคร่ืองมือ (เช่น โครงการ วิธีการ แผนงาน ฯลฯ) มาก่อนแล้วคอ่ยหาทาง
น าเสนอผู้บริหารว่าเร่ืองนัน้ส าคญัอย่างไร ถ้ามองในแง่ของการวิจัย เรายังท าวิจัยโดยเร่ิมจากการเก็บข้อมูลก่อนแล้ว
สรุปผลวา่ผลการวิจยัเป็นอยา่งไร โดยที่ยงัไมไ่ด้ตัง้สมมติฐานไว้ก่อนวา่เราต้องการพิสจูน์อะไร 



จากปัญหาทัง้สามประเด็นนี ้ผมคิดว่าถ้าเรายงัปลอ่ยให้เป็นเช่นนีต้่อไป โอกาสดีๆที่ผู้บริหารหยิบยื่นให้เราในปัจจบุนันีอ้าจจะ
ถกูดึงกลบัไปอีกครัง้ หรือไม่ก็อาจจะท าให้เครดิตของการบริหาร "คน" ของเราลดลงไปอีก ดงันัน้ ผมในฐานะ HR (นอกเวลา) 
คนหนึง่ จึงอยากจะน าเสนอแนวทางและขัน้ตอนการเช่ือมโยงเป้าหมายขององค์กรสูก่ารบริหาร HR เชิงกลยทุธ์ดงันี ้

1. เข้าใจและเข้าไปมีส่วนร่วมกับการก าหนดแผนกลยุทธ์ขององค์กร (Corporate Goals) 
 ผมคิดว่าถ้าเราต้องการที่จะเป็นคนส าคญัในองค์กรแล้ว เราควรจะเข้าไปมีสว่นร่วมในการก าหนดแผนกล
ยุทธ์ขององค์กร ซึ่งบางองค์กรอาจจะเรียกว่าการวางแผนธุรกิจ (Business Plan Meeting) บางองค์กรเรียกว่าการ
ประชมุเชิงปฏิบตัิการเพื่อก าหนดกลยทุธ์ (Strategic Planning Meeting) หรืออาจจะเรียกช่ืออื่นๆที่แตกตา่งกนัไป ถ้า
โอกาสที่เราจะเข้าไปมีสว่นร่วมนัน้มีน้อยมากหรือแทบจะไมม่ีเลย ผมคิดวา่เรานา่จะเข้าไปช่วยทางอ้อมก็ได้ เช่น การ
หาและจดัเตรียมข้อมลูเพื่อการวางแผนกลยทุธ์ขององค์กรในบางสว่นท่ีเราถนดั อาจจะเป็นเร่ืองของกฎหมายแรงงาน 
ก าลงัคน การพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร ผมเช่ือว่าถ้าเราได้มีโอกาสแสดงฝีมือให้ผู้บริหารเห็นบ่อยๆจากการ
สนบัสนุนเร่ืองข้อมลูในการประชุมแล้ว ผมคิดว่าวนัหนึ่งผู้บริหารก็คงจะต้องเชิญเราเข้าไปมีส่วนร่วมอย่างแน่นอน 
อาจจะเร่ิมจากการเชิญเราเข้าไปซกัถามข้อมลูเพิ่มเติมเพียงช่วงเวลาสัน้ๆก่อนก็ยงัดีกว่าที่เราไม่มีสว่นร่วมอะไรเลย 
เนื่องจากเรายงัไม่มีโอกาสแสดงฝีมือที่แท้จริงให้ผู้บริหารเห็น ดงันัน้ ในขัน้ตอนนีเ้ราต้องแสดงให้ผู้บริหารเห็น "แวว" 
ในตวัเราให้ได้ เสยีก่อนนะครับ 

 
 ผมแนะน าให้เพื่อนๆ พี่ๆน้องๆชาว HR ที่อยากจะก้าวไปสูเ่วทีนกับริหารมืออาชีพว่าน่าจะลองเร่ิมจากการวิเคราะห์ 
SWOT (Strength-Weakness-Opportunity -Threat) ของหน่วยงาน HR ก่อน แล้วลองก าหนดกลยุทธ์แบบที่เราเข้าใจไปให้
ผู้บริหารดกู่อนก็ได้ จะได้เป็นการทดสอบภมูิความรู้ของเราด้วยว่าเรามีความรู้ทัง้ในเชิงทฤษฎีและปฏิบตัิเพียงพอที่จะก้าวขึน้
เวทีจริงแล้วหรือยงั ผมเช่ือว่า HR ทุกคนรู้จัก SWOT และหลายคนก็เข้าใจดี แต่จะมีซกัก่ีคนที่เคยลองน ามาขีดๆเขียนๆแล้ว
น ามาใช้งานจริง ผมเช่ือมัน่ว่า HR ทกุคน (ไม่จ าเป็นต้องจบจากมหาวิทยาลยัธุรกิจชัน้น าของโลก) ก็สามารถท าได้ (ถ้าตัง้ใจ
จริง และจริงใจท า) 

2. ก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจของ HR (HR Vision and Mission) 
 เมื่อเราทราบเป้าหมายหลกัขององค์กรแล้ว ผมแนะน าว่าเราควรจะน าเอาเป้าหมายขององค์กรทัง้ระยะยาว
และระยะสัน้มาก าหนดวิสยัทศัน์และภารกิจที่เราจะต้องท า เช่น ถ้าองค์กรมีวิสยัทศัน์จะเป็นผู้น าในการผลิตสินค้า
อปุโภคในภมูิภาคเอเชีย แนน่อนวา่วิสยัทศัน์ของ HR ก็ควรจะสอดคล้องกนั ไมใ่ช่เราจะก าหนดวา่เราจะเป็นองค์กรที่
พฒันาบคุลากรเป็นเลศิในประเทศไทย รับรองได้วา่วิสยัทศัน์ขององค์กรไมบ่รรลอุยา่งแนน่อน 

 เมื่อเราทราบเป้าหมายขององค์กรแล้ว ควรจะตัง้ค าถามให้ตวัอย่างว่า HR ต้องท าอะไรบ้างจึงจะช่วยให้เป้าหมาย
ขององค์กรบรรลไุด้ เช่น ถ้าเป้าหมายขององค์กรคือ จะเพิ่มยอดขายอีก 2 เท่าภายใน 5 ปีข้างหน้า ค าถามที่จะน ามาสูภ่ารกิจ
ของเราคือ "HR ต้องท าอะไรบ้างจึงจะท าให้องค์กรสามารถเพิ่มยอดขายได้" ส าหรับค าถามซึง่จะเป็นภารกิจของเราอาจจะเป็น 
"เราต้องคดัเลอืกบคุลากรด้านการขายที่เก่งๆเข้ามาท างาน" "เราจะต้องพฒันาบคุลากรทกุคนในองค์กรให้สามารถขายสนิค้าได้
ทกุคน" "เราจะต้องเสริมสร้างบรรยายกาศและผลตอบแทนบนพืน้ฐานของยอดขาย" "เราจะเสริมสร้างประสบการณ์ด้านการ
ขายให้กบับคุลากร" เป็นต้น ทัง้หมดนีค้ือตวัอยา่งภารกิจที่เราตีโจทย์จากเป้าหมายขององค์กร 



3. ก าหนดกลยุทธ์ของ HR (HR Strategy) 
 เมื่อเราทราบแล้ววา่ภารกิจของเรามีอะไรบ้างที่ท าแล้วจะช่วยสนบัสนนุเป้าหมายขององค์กรได้ ในขัน้ตอนนี ้
ให้เราน าหลกัการเร่ืองการวิเคราะห์ SWOT เข้ามาใช้อีกครัง้หนึง่ก็ได้วา่ในแตล่ะภารกิจนัน้ เรามีจุดออ่นจดุแข็งอยา่ง
ไร และถ้าจะก าหนดกลยทุธ์หรือแนวทางในการด าเนินงานให้บรรลเุป้าหมายได้นัน้ควรจะท าอย่างไรได้บ้าง แล้วจึง
เลอืกทางเลอืกกลยทุธ์ที่เราต้องการ ผมจะขออนญุาตยกตวัอยา่งเพียงภารกิจเดียวนะครับ จะได้อธิบายให้เห็นภาพที่
ตอ่เนื่องกนัในทกุขัน้ตอนเช่น "ภารกิจเร่ืองการพฒันาบคุลากรสามารถขายสนิค้าได้ทกุคน" กลยทุธ์ของเราอาจจะเป็น 
"การสร้างจิตส านกึเร่ืองการขายให้แก่บคุลากรทกุระดบัอยา่งตอ่เนื่อง" 

4. ก าหนดแผนงาน โครงการของ HR (HR Project) 
 เมื่อเราทราบภารกิจ ทราบแนวหรือกลยทุธ์ของงานเราแล้ว คราวนีก็้มาถึงการจดัท าแผนงาน โครงการหรือ
กิจกรรมที่เป็นรูปธรรมที่ชดัเจนมากขึน้ เช่น "การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ทกุคนจะต้องมีหวัข้อเร่ืองการขายอยู่ด้วย" 
"ทกุปีจะมีการพฒันาและฝึกอบรมเร่ืองเก่ียวกบัการขายให้กบัพนกังานทกุระดบั" "มีแผนงานในการโยกย้ายงานหรือ
อยา่งน้อยการเรียนรู้งานด้านการขายให้พนกังานระดบัหวัหน้างานทกุคนได้มีโอกาสสมัผสักบังานขายจริง" เป็นต้น 

5. ก าหนดตัวชีว้ัดผลงาน (HR Key Performance Indicator) 
 หลงัจากก าหนดแผนงาน โครงการแล้ว ให้วิเคราะห์หาตวัชีว้ดัความส าเร็จของแผนงานหรือโครงการนัน้ๆวา่
จะวดัได้อยา่งไร เป้าหมายที่ก าหนดไว้คืออะไร เช่น "วดัจากเปอร์เซ็นต์พนกังานท่ีได้รับการฝึกอบรมเร่ืองการขาย" "วดั
จากผลการทดสอบความรู้เร่ืองการขาย" "วดัจากยอดขายที่เพิ่มขึน้ของพนกังานท่ีไมใ่ช่พนกังานขายโดยตรง" ฯลฯ 

6. ก าหนดแนวทางในการจัดท ารายงาน (HR Reports) 
 ในการจดัท าแผนงานเชิงกลยทุธ์ของ HR นา่จะมีการก าหนดรูปแบบในการจดัท ารายงานส าหรับผู้บริหารไว้
ล่วงหน้า ในความเป็นจริงแล้ว การจัดท ารายงานไม่ยากหรอกครับ ถ้าเรามีตวัชีว้ดัผลงานและเป้าหมายที่ชดัเจน 
เพราะเป็นการแปลงข้อมลูจากตวัเลขมาสูต่ารางหรือกราฟในรูปแบบของรายงานเทา่นัน้ 

7. จัดท าแผนการด าเนินงาน (HR Action Plan)  
 ขัน้ตอนนีถื้อเป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัขัน้ตอนหนึ่ง เพราะแม้วา่ทกุขัน้ตอนจะดีเดน่เพียงใดก็ตาม แต่ถ้าขาดการ
จดัท าแผนเพื่อการปฏิบตัิงานแล้ว อาจจะท าให้การด าเนินงานจริงขาดประสทิธิภาพ รวมถึงไมม่ีประสทิธิผลอีกด้วย มี
ค ากลา่วอยู่ค าหนึ่งที่ผมชอบมาก(จ าไม่ได้เหมือนกนัว่าเป็นของใคร)คือ Plan you work, work you plan, your plan 
will work" ซึ่งหมายถึงว่าเราต้องมีการวางแผนการท างาน และน าแผนงานนัน้ไปใช้ แผนงานนัน้จึงจะได้ผล ใน
ขัน้ตอนนีใ้ห้น าเอาแผนงาน โครงการ การวดัผลงาน การจัดท ารายงานมาลงไว้ว่าจะต้องท ากิจกรรมอะไรบ้าง ท า
เมื่อไหร่ ใครรับผิดชอบ ต้องใช้งบประมาณหรือไม ่เทา่ไหร่ 
 

 ผมเช่ือมัน่วา่ถ้าทกุแผนงาน ทกุโครงการ ทกุกิจกรรมที่เรา(HR) ท านัน้ สามารถเชื่อมโยงหรือตอบสนองเป้าหมายของ
องค์กรได้อย่างชดัเจนแล้ว โอกาสที่เราจะตกม้าตายในห้องประชุม โอกาสที่จะเสียหน้า เสียเครดิต เสียฟอร์มก็คงจะเป็นไป
ไม่ได้อีกตอ่ไป พดูง่ายๆวา่ทกุค าถาม(ของท่านผู้บริหาร) เรามีค าตอบ และค าตอบของเราท าให้ท่านปฏิเสธไม่ได้เพราะค าตอบ
ของเราคือสว่นหนึง่ของความส าเร็จในเป้าหมายขององค์กร 



 ดงันัน้ เทคนิคในการเช่ือมโยงเป้าหมายองค์กรสูก่ารบริหารงาน HR เชิงกลยทุธ์จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าอย่าง
เป็นระบบ เป็นขัน้เป็นตอน โดยอาศยัประสบการณ์ในวิชาชีพที่มีอยู่ เดิม บวกกบัเทคนิคการบริหารงานเชิงกลยทุธ์ดงัที่ผมได้
กลา่วมาทัง้หมดนี ้หรือเทคนิคอื่นๆที่ทา่นผู้อา่นได้คิดค้นและพฒันาขึน้มาเอง นา่จะช่วยให้การบริหารด้าน HR ในบ้านเราได้รับ
การยอมรับมากยิ่งขึน้นะครับ 

 ปัจจยัส าคญัที่ HR ในบ้านเราจะสามารถพฒันาตวัเองได้เร็วเหมือนเรียนลดัคือ การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกนั
และกนัระหวา่ง HR ในองค์กรตา่งๆ เพราะแตล่ะคนยอ่มมีประสบการณ์ดีๆที่แตกตา่งกนั เก็บไว้กบัตวัเองก็ไมไ่ด้สร้างมลูคา่เพิม่
อะไรได้มากนกั แต่ถ้ามีการแลกเปลี่ยนกันไปมาประสบการณ์เดิมของเราที่ให้คนอื่นเขาไปอาจจะได้รับการพฒันาต่อจาก
เพื่อนๆของเรา วนัหนึง่พอประสบการณ์นัน้กลบัมาหาเราอีกครัง้ มนัอาจจะมีคณุคา่สงูกวา่ที่เราให้เขาไปก็ได้ ผมเช่ือมัน่วา่ถ้ายิง่
เราให้คนอื่นมากเท่าไหร่ และทุกคนรู้จักให้ เหมือนๆกันแล้ว วงการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในบ้านเราสามารถที่จะเป็น 
Best Practice ระดบัโลกได้โดยไมย่ากนกันะครับ 

 ถ้าใคร(ไม่จ าเป็นต้องเป็นคนที่ท างานด้าน HR เท่านัน้) มีประสบการณ์ในการด้านการบริหารงาน บริหารคนที่มี
คณุค่าและอยากจะถ่ายทอดเป็นวิทยาทานแก่เพื่อนๆในวงการ HR เวทีของสมาคมการจดัการงานบคุคลแหง่ประเทศไทยเปิด
รอรับทา่นอยูต่ลอดเวลานะครับ....ขอขอบคณุลว่งหน้าไว้ ณ โอกาสนีด้้วย 
 
 


