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จากประสบการณ์โดยตรงและประสบการณ์โดยอ้อม 

ของผูเ้ขียนทีไ่ด้เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ของหน่วยงาน  เครือข่าย 

เพือ่นและรุ่นพี ่รวมถงึรุ่นน้อง สะท้อนภาพบางประการเกีย่วกับ 

สถานะของ HR ในบ้านเรา หากเป็นผู้ที่อยู่ในระดับบริหาร 

กจ็ะสะท้อนว่า HR มคีวามส�าคญัในฐานะคนทีเ่ป็นมืออาชีพและ 

เป็นคนทีผู้่บริหารต้องฟัง ขณะทีรุ่่นน้อง HR หลายคนกลบัมอง

ว่า HR คืองานแม่บ้าน มุมมองที่ต่างกันสุดขั้วนี้ท�าให้ผู้เขียน

ตั้งค�าถามว่า “ท�าอย่างไรจึงจะท�าให้คนที่ท�างาน HR ได้รับ

การยอมรับว่าเป็นผู้เล่นในระดับกลยุทธ์และคนที่เป็น HR เอง

ก็ต้องมองภาพของตนเองเปลี่ยนไปเช่นกัน?” 

โจทย์ใหญ่ของค�าถามในข้างต้นคือการท�าให้คนอ่ืน

และตัว HR เอง มอง HR เปลี่ยนไป ซึ่งหมายถึงการมองแบบ

เช่ือใจและเชือ่ม่ันว่า HR ต้องไม่ท�าให้ผดิหวงั ถ้า Dave Ulrich 

มาตอบค�าถามน้ีคงต้องตอบว่า HR คุณต้องมีสมรรถนะที่

ส�าคัญคือ Credible Activist เป็นผู้ที่ขับเคลื่อนงาน HR ใน

เชิงรุก โดยการท�าสามสิ่งต่อไปนี้ให้เกิดขึ้น ข้อแรก ต้องสร้าง

ความไว้เน้ือเช่ือใจผ่านการส่งมอบผลลัพธ์ให้กับหน่วยงาน  

ข้อทีส่อง ต้องเป็นทีพ่ึง่หรือมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจของผูค้น

ในหน่วยงาน และข้อที่สาม พัฒนาตัวเองและพัฒนาความรู้

ด้าน HR อย่างไม่หยุดนิ่งอยู่ตลอดเวลา 

ด้วยลกัษณะส่วนตวัของผูเ้ขียนเองทีช่อบทดลองน�าเอา

แนวคิดที่อยู่ในต�ารามาใช้กับชีวิตจริง บ่อยคร้ังผู้เขียนพบว่า

มันใช้ได้จริงหากเราลองท�าอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุน้ีผู้เขียน 

จงึขอแบ่งปันประสบการณ์1 ในการพฒันาความเป็น Credible 

Activist ส�าหรับ HR

ข้อแรก สร้างความไว้เน้ือเชื่อใจผ่านการส่งมอบ
ผลลัพธ์ให้กับหน่วยงาน 

HR กับการเป็น Credible Activist
ความเช่ือใจเป็นด่านแรกทีส่�าคญั การสร้างความเช่ือใจ 

ไม่ใช่เร่ืองง่าย แต่ก็ไม่ยากจนถึงข้ันท�าไม่ได้ สิ่งแรกที่ HR  

ควรนึกถึงเมื่อคิดจะสร้างความเชื่อใจคือ การมองในมุมของ 

ผูรั้บไม่ใช่เพยีงผูใ้ห้ น่ันหมายความว่า HR ต้องมองไปทีห่น่วยงาน 

และพนักงานเป็นส�าคัญ และถ้ามองไปให้ไกลก็ต้องมองว่า

ลูกค้าหรือประชาชนจะได้อะไรจากกระบวนการ HR ดังน้ัน

เมื่อมีการเจรจาเพื่อการวางกระบวนการ วางระบบ รวมทั้ง

การจัดโครงการหรือกิจกรรมทางด้าน HR สิ่งที่เราจะต้อง

ถามถึงเป็นสิ่งแรกๆ คือ งานนี้ต้องการตอบโจทย์หน่วยงาน

อย่างไรบ้าง? ตอบวิสัยทัศน์หรือกลยุทธ์ข้อไหน? หากเป็น

ส่วนราชการกจ็ะต้องถามต่อว่าช่วยเสริมความเข้มแข็งในการ

ด�าเนินการตามพนัธกจิและยทุธศาสตร์ข้อใด? จากน้ันจงึถาม

ถึงข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสภาพปัจจุบันตั้งแต่โครงสร้าง ข้อมูล

อัตราก�าลังโดยภาพรวม การศึกษา ประสบการณ์ โครงสร้าง

ทางประชากร เมื่อน�าข้อมูลทั้งสองส่วนมาประกบกันจะได้

แนวทางในการวิเคราะห์ช่องว่างและแนวทางในด�าเนินการ 

ที่ช่วยผลักดันผลลัพธ์ให้เกิดข้ึนจริงเช่นเมื่อคร้ังหน่ึงผู้เขียน 

เคยได้รับโจทย์จากหน่วยงานภาครัฐให้พฒันานกับริหารระดบัสงู 

ให้มีมุมมองในการท�างานเชิงรุกตามพันธกิจการด�าเนินงาน 

ที่เพิ่งเกิดข้ึนใหม่ หากมองโดยผิวเผินก็คงไม่ยากที่จะ 

จัดวางโปรแกรมการพัฒนาโดยการจัดหลักสูตรตามหัวข้อ

ที่สอดคล้องกับพันธกิจใหม่เท่านั้น แต่เมี่อพิจารณาข้อมูล

ในส่วนสภาพปัจจุบันซึ่งเป็นสภาพที่สะสมมาต้ังแต่อดีต 

นับต้ังแต่ก่อตัง้หน่วยงานมาหลายสบิปีกพ็บว่า มช่ีองว่างของ

การพัฒนาอยู่พอสมควร อันเนื่องมาจาก Building Block ที่ 

เกิดจากประสบการณ์ในการท�างานของผู ้บริหารที่อยู ่ใน 

หน่วยงานเดมิมากว่า 20 ปี ประกอบกบัสาขาวชิาทีม่คีวามเป็น 

วิชาชีพมากจนอาจเป็นอุปสรรคต่อการปรับเปลี่ยนมุมมอง 

1อ้างอิงจากประสบการณ์ของผู้เขียนที่ได้มีโอกาสท�างานเป็นที่ปรึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาบุคลากรเพื่อการเลื่อนระดับ

ของนักบริหาร การวางโปรแกรมพัฒนาส�าหรับกลุ่ม Successor และ Talent ให้กับหน่วยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และองค์การมหาชน
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เมื่อเราได้โจทย์แบบน้ีก็ต้องมองต่อไปว่าจะท�าอย่างไรให้เกิด

ผลลัพธ์สองส่วนคือ ผู้บริหารได้ Unfreezing the Building 

Block และหน่วยงานได้แนวทางใหม่ในการท�างานเชิงรุกแบบ

เป็นรูปธรรมซึง่ต้องอธิบายได้ว่ากระบวนการใดหรือวธีิการใด

จึงจะเรียกว่าเป็นการท�างานเชิงรุก โดยหน่ึงในผลลัพธ์ของ

การพัฒนาผู้บริหารคือการได้ระบบการท�างานแบบใหม่ที่ได้

รับการพัฒนาระหว่างหลักสูตร สามารถน�าไปใช้จริงได้ทันที

ข้อท่ีสอง ต้องเป็นทีพ่ึง่หรอืมีอทิธิพลต่อการตดัสินใจ 
ของผู้คนในหน่วยงาน 

การเป็นทีพ่ึง่ไม่ได้แปลว่าต้องท�าให้เกดิภาวะพึง่พงิของ

ผู้คนในหน่วยงาน แต่หมายถึงการพร้อมที่จะผลักดันความ

ส�าเร็จให้กบัหน่วยงาน กลุม่งาน ทมีงาน รวมทัง้ปัจเจกบคุคล 

โดยฐานคิดคือเมื่อคนเติบโต หน่วยงานก็เติบโตเช่นเดียวกัน 

เช่น เมื่อมีคนมีข้อสงสัยว่าเขาจะต้องพัฒนาตัวเองอย่างไร

เพื่อให้เกิดความก้าวหน้า หรือต้องเดินผ่านเส้นทางใดบ้างจึง

จะบรรลุจุดหมายทางวิชาชีพ กระบวนการในการบริหารคน 

ที่ท�าอยู่ถูกต้องหรือไม่ จะเดินไปทางใดได้บ้าง มีข้อติดขัดใน

ระเบียบจะท�าอย่างไรดี จนกระทั่งค�าถามใหญ่ๆ เช่น ควร 

ปรับระบบอย่างไรด ีเมือ่เจอค�าถามเหลาน้ี HR ไม่ควรเพกิเฉย 

หรือหากในข้อค�าถามน้ันๆ หรือปัญหาที่ส่งมาถึง HR ม ี

ผูเ้กีย่วข้องในฝ่ายอืน่ ก็ควรประสานเช่ือมต่อหรือส่งต่อเร่ืองราว 

ให้ผู้คนที่เกี่ยวข้อง หลายคนอาจมีค�าถามว่าเมื่อไม่ใช่เร่ือง

ของตัวเองจะเข้าไปยุง่ท�าไม? แต่หากคดิในมมุกลบัอาจแสดง

ว่าเราอาจจะเป็นที่พึ่งหรือเป็นผู้มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจใน

สายตาของผูร้้องขอ (ผูเ้ขียนเคยได้ถามรุ่นพี ่HR หลายท่านว่า 

ท�าอย่างไรจึงประสบความส�าเร็จในการขับเคลื่อนงาน HR  

เชิงรุก ค�าตอบที่ได้คือ “…เมื่อมีคนมาสอบถามหรือขอความ 

ช่วยเหลอืเรา เราต้องไม่ปฏิเสธตัง้แต่แรก แต่ให้รับฟังเค้าก่อน…’’)

ข้อที่สาม พัฒนาตัวเองและพัฒนาความรู้ด้าน HR 
อย่างไม่หยุดนิ่งอยู่ตลอดเวลา 

ข้อสุดท้ายส�าคัญไม่แพ้สองข้อแรก เพราะหาก HR  

ไม่อัพเดทความรู้อยู่ตลอดเวลาก็คงไม่ทันความเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดข้ึนทั้งภายในและนอกหน่วยงาน แหล่งข้อมูลส�าคัญที ่

ผู้เขียนมักติดตามอย่างต่อเนื่องมีอยู่ด้วยกัน 6 แหล่ง ได้แก่ 

แหล่งแรก ข้อมูลจากสมาคมวิชาชีพทั้งในและต่างประเทศ 

อาท ิPMAT และ CIPD หรือหากท่านใดท�างานในส่วนราชการ

กค็วรเข้าไปแวะดขู้อมลูในเวบ็ไซต์ของส�านกังาน ก.พ. เพราะ 

ในน้ันจะมีข ้อมูลเกี่ยวกับระบบและแนวปฏิบัติที่ ใช ้ใน 

ส่วนราชการ นอกจากแหล่งข้อมลูดงักล่าวแล้ว ผูเ้ขียนยงัชอบ

แวะเวยีนไปควานหาความรู้จากแหล่งทีส่อง ข้อมลูจากสถาน

ศกึษาหรือสถาบนัทีเ่น้นการพฒันาและการวิจยัด้านทรัพยากร

มนุษย์ เช่น HRi HROD NIDA (รวมทั้งแหล่งข้อมูลที่ได้จาก

วารสารวิชาการทั้งในและต่างประเทศ) รวมทั้งแหล่งที่สาม  

ข้อมูลจากบริษัทที่ปรึกษาและบริษัทฝึกอบรมทั้งในและ 

ต่างประเทศ เช่น BCG แหล่งข้อมลูอืน่ๆ เช่น จากบริษทั Head  

Hunter ตลอดจนแหล่งทีส่ี ่ข้อมลูของกลุม่ HR ทีม่กีารรวมตวั 

กันตามประเภทธุรกิจทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

รวมทั้งแหล่งที่ห้า ข้อมูลที่สามารถหาอ่านได้ตามร้านหนังสือ

ต่างๆ การอ่านหนังสือก็เป็นการสร้างพลังสมองและพลังใจ 

ใหม่ๆ ให้ HR ได้พฒันาตัวเอง พฒันางาน และพฒันาหน่วยงาน 

ได้อย่างไม่หยุดน่ิง และแหล่งสุดท้าย แหล่งน้ีส�าคัญมาก 

และเป็นการเรียนรู้ทางลัดด้วย นั่นคือการได้นัดพบปะพูดคุย

กับผู้มีประสบการณ์ ซึ่ง HR จะได้ทั้งแนวทางและ Gimmick 

ในการท�างานจริง ที่ส�าคัญคือ เมื่อได้ข้อมูลมาแล้วให้น�ามา

คิดต่อว่าจะน�ามาประยุกต์ได้อย่างไร คิดคนเดียวคงไม่พอ

ต้องน�ามาบอกต่อเล่าต่อเพื่อให้ทีมช่วยกันคิดและพัฒนาให้

เกิดขึ้นจริง (มีคนเคยถามผู้เขียนว่าท�าไมรูปแบบของงาน HR 

ที่ผู้เขียนออกแบบถึงได้ดูสดใหม่ แถมใช้ได้จริงด้วย ค�าตอบ

คอื “…เราได้เรียนรู้ทางลดัจากบทเรียนของคนอืน่มาแล้วผ่าน

แหล่งข้อมูลที่มีความหลากหลาย…”)

จะรู้ได้อย่างไรว่า HR เป็น Credible Activist แล้ว…ให้

ลองเช็กดูว่า HR ตอบค�าถามสามข้อนี้ได้หรือไม่ ข้อแรก ท่าน 

ได้สร้างความไว้เน้ือเช่ือใจผ่านการส่งมอบผลลัพธ์ให้กับ 

หน่วยงานแล้วหรือยัง? ข้อที่สอง ท่านเป็นที่พึ่งหรือมีอิทธิพล

ต่อการตัดสินใจของผู้คนในหน่วยงานได้มากน้อยเพียงใด? 

และข้อทีส่าม ท่านได้พฒันาตวัเองและพฒันาความรู้ด้าน HR 

อย่างไม่หยุดนิ่งอยู่ตลอดเวลาหรือไม่ อย่างไร?

….แล้วพบกันใน HR Tips ครั้งหน้าค่ะ….


