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 4	 คัมภีร ์ HR

บทน�ำ

	 ช่วงศตวรรษที่ 14 ช่างก่อสร้าง ช่างไม้ ช่างท�ำเครื่องหนัง และช่าง

ฝีมืออื่น ๆ ในประเทศอังกฤษได้รวมตัวกันเป็นสมาคมเพื่อต่อรองเกี่ยวกับ

สภาพการท�ำงาน   และสมาคมเหล่านี้ก็เป็นจุดเริ่มต้นของสหภาพแรงงาน

ต่าง ๆ

	 อย่างไรก็ตาม จอห์น อิวานเชวิช (John Ivanchevich) ได้ระบุใน

หนังสือ Human Resource Management ว่า การปฏิวัติอุตสาหกรรม

ในช่วงปลายศตวรรษที่ 18 จนถึงต้นศตวรรษที่ 19 นั้น ท�ำให้ทุกอย่าง

เปลี่ยนไป ทั้งเรื่องการแบ่งงานกันท�ำ  ชั่วโมงการท�ำงานและค่าจ้าง สภาพ

การท�ำงาน และอื่น ๆ รวมถึงการมีตัวละครใหม่เข้ามาแทนที่เจ้าของกิจการ

ด้วย   ตัวละครใหม่ดังกล่าวคือหัวหน้า ซึ่งมุ่งเน้นไปที่การท�ำงานให้ส�ำเร็จ 

ถูกต้อง และรวดเร็ว 

การเป็นผู้น�ำในทุกวันนี้เหมือนการ

ได้เป็นพ่อแม่คนครั้งแรก คุณต้องเพียรท�ำในสิ่งที่

ถูกต้องก่อน จึงจะเข้าใจทุกอย่างได้อย่างถ่องแท้

วอร์เรน เบนนิส (Warren Bennis) 

ศาสตราจารย์สาขาบริหารธุรกิจ และประธานผู้ก่อตั้ง

สถาบันการเป็นผู้น�ำแห่งมหาวิทยาลัยเซาเทิร์นแคลิฟอร์เนีย 

(Leadership Institute at the University of Southern California)
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	 อย่างไรก็ดีความขัดแย้งระหว่างหัวหน้ากับพนักงานก็มีเพิ่มขึ้น

เรื่อย ๆ ดังนั้นเมื่อธุรกิจขยายตัว จึงเริ่มมีการจัดตั้งฝ่ายใหม่ ๆ ขึ้นมาเพื่อ

รับผิดชอบประเด็นต่าง ๆ ในที่ท�ำงาน และฝ่ายบุคคลก็ถือก�ำเนิดขึ้นใน

ช่วงทศวรรษที่ 1930 และ 1940 เพื่อจัดการการจ้างงาน การเลิกจ้าง และ

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในระหว่างการจ้างงาน

	 ในช่วงเวลาดังกล่าว ผู้จัดการฝ่ายบุคคลให้ความส�ำคัญกับพนักงาน

และสภาพความเป็นอยู่ของพวกเขา โดยจะน�ำข้อสังเกตและข้อเสนอแนะ

ต่าง ๆ ไปเสนอให้ผู ้บริหารพิจารณา เพื่อปรับปรุงชีวิตการท�ำงานของ

พนักงาน

	 ปีเตอร์ ดรักเกอร์ (Peter Drucker) ปรมาจารย์ด้านการบริหาร

ธุรกิจ และบิดาแห่งการบริหารจัดการสมัยใหม่ ซึ่งมีผลงานทางวิชาการ

มากมาย ได้เขียนถึงบทบาทของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลว่า “ส่วนหนึ่งคืองาน

จัดเก็บเอกสาร ส่วนหนึ่งคือการดูแลความเป็นระเบียบเรียบร้อย ส่วนหนึ่ง

คืองานเพื่อสังคม และอีกส่วนหนึ่งคืองานของหน่วยกู้ภัย ซึ่งต้องคอยป้องกัน

ปัญหาสหภาพแรงงาน”

	 ยุคสมัยที่ผู้จัดการต้องการเพียงแค่ให้งานส�ำเร็จและรวดเร็ว โดยไม่

ใส่ใจพนักงานซึ่งเป็น “ทรัพยากรบุคคล” ได้ผ่านพ้นไปแล้ว (และเราก็หวัง

เช่นนั้น)   ผู้จัดการและนักบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจะต้องเข้าใจพนักงาน

ในองค์กร และเป็นตัวแทนของพวกเขาในการสร้างที่ท�ำงานที่ช่วยให้พวกเขา

ท�ำงานได้ดีที่สุด

	 หลายองค์กรเปลี่ยนชื่อฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็น 

“ฝ่ายทุนมนุษย์ (Human Capital)” เพื่อเน้นความส�ำคัญของทรัพยากรที่

มีค่าที่สุดขององค์กร พวกเขารู้ว่าอะไรก็ไม่ส�ำคัญเท่ากับการบริหารคนที่ดี 
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	 ปัจจุบันผู้น�ำขององค์กรที่ประสบความส�ำเร็จเข้าใจถึงความส�ำคัญ

ของหลักการและแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อการสร้าง

ความเข้มแข็งให้ธุรกิจ และคาดหวังให้ผู้จัดการฝ่ายต่าง ๆ ผสานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเข้ากับการท�ำงานในแต่ละวันได้

	 อันที่จริง ผู้จัดการต้องเป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อให้สามารถอยู่

รอดได้ในโลกการท�ำงานปัจจุบัน ซึ่งท้าทายขึ้นเรื่อย ๆ   พวกเขาไม่เพียง

ต้องเปิดใจเพื่อเรียนรู้สิ่งใหม่ แต่ต้องน�ำสิ่งเหล่านั้นมาใช้เป็นแนวทางการ

ท�ำงานในแต่ละวันด้วย พฤติกรรมดังกล่าวเป็นหนึ่งในสิ่งส�ำคัญที่สุดต่อ

การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ

	 อาจฟังดูง่าย แต่เราต่างรู้ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นเรื่องที่

ซับซ้อน โดยเครื่องมือและวิธีการที่มีเกิดจากองค์ความรู้และความต้องการ

ใช้งานที่กว้างขวางและเติบโตขึ้นเรื่อย ๆ   ดังนั้น ความท้าทายของบรรดา

ผู ้จัดการก็คือการติดตามพัฒนาการของหลักปฏิบัติที่ดีที่สุดในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลนั่นเอง

	 “การบริหารทรัพยากรบุคคล” หมายถึงอะไรในปัจจุบัน ?   มันคือ

กระบวนการสรรหา ฝึกอบรม ประเมินผล และให้ผลตอบแทนแก่พนักงาน 

พร้อมทั้งใส่ใจกับข้อกังวลของพวกเขาในเรื่องแรงงานสัมพันธ์ สุขอนามัย 

ความปลอดภัย และความเป็นธรรม

	 หนังสือเล่มนี้มีเนื้อหาที่ครอบคลุมภารกิจส�ำคัญข้างต้น รวมถึง

เรื่องของสภาพการท�ำงานและการบริหารจัดการทั้งเรื่องเล็กและใหญ่ซึ่ง

ช่วยสนับสนุนภารกิจดังกล่าว โดยมีข้อมูล เครื่องมือ และวิธีการที่ใช้ได้จริง 

ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อผู ้จัดการและนักบริหารทรัพยากรบุคคลในการพัฒนา

ตนเอง
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	 เมื่อโจ กิบส์ (Joe Gibbs)   อดีตครูฝ ึกทีมวอชิงตันเรดสกินส์ 

(Washington Redskins)* ในเอ็นเอฟแอล (NFL) และนักแข่งรถแนสคาร์

ที่คว ้ารางวัลชนะเลิศสามสมัย ถูกขอให้อธิบายความแตกต่างระหว่าง

อเมริกันฟุตบอลกับการแข่งรถ เขาตอบว่า “ไม่มีความแตกต่างเลย มัน

ล้วนเป็นเรื่องคน”

	 นี่คือคาถาที่ผู ้จัดการและนักบริหารทรัพยากรบุคคลต้องท่องให้

ขึ้นใจ

* ทีมอเมริกันฟุตบอลที่มีชื่อเสียงในอเมริกา

บทน�ำ   7
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9

		  ากไม่รู ้ว่าตนเองก�ำลังมุ ่งหน้าไปที่ใด  แล้วคุณจะรู ้ได้อย่างไรว่า 

คุณได้ไปถึงที่แห่งนั้นแล้ว ? นี่คือเหตุผลว่าท�ำไมทุกองค์กรจ�ำเป็นต้องมี

ค�ำแถลงเป้าหมายหรือพันธกิจให้ชัดเจน รวมทั้งต้องมีกลยุทธ์การวางแผน

ในอนาคตด้วย

กลยุทธ์องค์กร

		  ผู ้จัดการมีหน้าที่จัดสรรการใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่

องค์กรตั้งไว้ ซึ่งต้องอาศัยกลยุทธ์องค์กรเข้ามาช่วย แต่เนื่องจากการจะ

บริหารจัดการทรัพยากรให้ประสบความส�ำเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับการวางแผน

ที่มีประสิทธิภาพด้วย ดังนั้นผู ้จัดการจึงต้องก�ำหนดทั้งทิศทางเชิงกลยุทธ์

ขององค์กรและปรับปรุงแผนงานเพื่อน�ำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ

การวางแผนเชิงกลยุทธ์
และค�ำแถลงพันธกิจ

1
บ ท ที่

กลยุทธ์คือสิ่งที่เชื่อมโยงเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กรเข้ากับลูกค้า

ขององค์กรและผู้ถือหุ้นจากภายนอก

โทนี แมนนิง (Tony Manning) 

จากหนังสือ Making Sense of Strategy

ห
ตวั
อย
า่ง



 10	 คัมภีร ์ HR

		  แผนงานดังกล่าวเป็นตัวก�ำหนดเส้นทางไปสู่เป้าหมาย ในขณะที่

การปฏิบัติงานเป็นเรื่องของการจัดสรรการใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

		  ทรัพยากรขององค์กรประกอบไปด้วย ทุนทางปัญญา (Intellectual 

Capital) สินค้าหรือผลิตภัณฑ์ และเงินทุน แต่ทรัพยากรที่ส�ำคัญที่สุดคือ

ทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นผู้ท�ำให้ทุกอย่างเกิดขึ้น และเนื่องจากองค์กรโดย

มากใช้จ่ายเงินส่วนใหญ่ไปกับก�ำลังคน องค์กรที่ประสบความส�ำเร็จจึงเป็น

องค์กรที่สามารถปรับกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปในทิศทางเดียว

กับกลยุทธ์ขององค์กรได้

		  หากไม่รู ้ว่าตนเองก�ำลังมุ ่งหน้าไปที่ใด แล้วคุณจะรู ้ได้อย่างไรว่า

คุณได้ไปถึงที่แห่งนั้นแล้ว ? ดังนั้น ทุกอย่างจึงต้องเริ่มที่การตัดสินใจว่า

อะไรคือสิ่งที่องค์กรต้องการท�ำให้ส�ำเร็จภายในระยะเวลาที่เหมาะสม  ใน

อดีต หลักปฏิบัติที่เป็นมาตรฐานทางธุรกิจคือการวางแผนระยะยาว เช่น 

5 ปี 10 ปี หรือ 20 ปี แต่ด้วยสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปราะบางใน

ปัจจุบัน องค์กรส่วนใหญ่จึงมักวางแผนให้มีระยะเวลาที่สั้นลง เช่น 1 ปี 

3 ปี หรือ 5 ปีเป็นอย่างมาก

		  เพื่อรักษาขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร คุณจ�ำเป็น

ต้องทบทวนแผนเชิงกลยุทธ์เป็นระยะ โดยต้องส�ำรวจสภาพแวดล้อมทาง

ธุรกิจในข่ายเดียวกับองค์กรของคุณ เพื่อท�ำความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลง

ที่อาจส่งผลกระทบต่อบริษัทและกลยุทธ์ของบริษัท การปรับปรุงกลยุทธ์

เป็นเรื่องของการประเมินสถานการณ์ปัจจุบันและการตัดสินใจว่าจะเดิน

ต่อไปทิศทางใดในอนาคต ทั้งนี้ กลยุทธ์การบริหารไม่ใช่เรื่องตายตัว แต่

เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องและเกิดขึ้นตลอดเวลา
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การพัฒนาแผนเชิงกลยุทธ์

		  องค์กรที่ชาญฉลาดจะให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีส่วนร่วมในการ

พัฒนาแผนเชิงกลยุทธ์ด้วย เพื่อให้แผนทรัพยากรบุคคลมีความเชื่อมโยง

กับแผนเชิงกลยุทธ์ในภาพรวม (ซึ่งจะได้กล่าวถึงต่อไปในบทนี้)

		  แนวทางทั่วไปในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน

		  1.	 ค้นหาเหตุผลในการคงอยู่ขององค์กร และพันธกิจขององค์กร

		  2.	 ก�ำหนดเป้าหมายว่าคุณต้องการให้องค์กรเป็นอย่างไรในอนาคต

อันใกล้

		  3.	 ก�ำหนดว่าคุณต้องท�ำอะไร และต้องเปลี่ยนแปลงอะไร เพื่อไป

ให้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้

ค�ำแถลงพันธกิจ

		  กลยุทธ์องค์กรต้องอาศัยการสื่อสารเพื่อให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจ

ทิศทางของบริษัทได้อย่างกระชับ ชัดเจน และถี่ถ้วน ซึ่งเป็นขั้นตอนแรก

ของการเขียนค�ำแถลงพันธกิจ (Mission Statement) เพราะค�ำแถลงพันธกิจ

นี้จะอธิบายถึงสิ่งที่องค์กรเป็นอยู่ในปัจจุบัน และสิ่งที่องค์กรให้ความส�ำคัญ 

ในรูปแบบที่กระชับ ชัดเจน และวัดได้

		  ท้ายบทนี้มีตัวอย่างค�ำแถลงพันธกิจของบริษัทเครือข่ายค้าปลีก

เว็กแมนส์ (Wegmans) ซึ่งเป็นองค์กรที่ประสบความส�ำเร็จอย่างสูง โดย

นิตยสารฟอร์จูนฉบับประจ�ำปี จัดให้เป็นหนึ่งในกลุ ่ม 100 บริษัทที่น่า

ท�ำงานด้วยที่สุดในสหรัฐฯ 

ตวั
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		  ค�ำแถลงพันธกิจของเว็กแมนส์นี้ระบุถึงความส�ำคัญของพนักงาน

และอธิบายเป้าหมายหลักขององค์กรไว้อย่างชัดเจน นั่นคือ “การตอบสนอง

ความต้องการของพนักงานและการท�ำให้เกินกว่าความคาดหวังของลูกค้า”

	 	 ค�ำแถลงพันธกิจควรกระชับ ชัดเจน และเข้าใจง่ายส�ำหรับพนักงาน 

ลูกค้า  และบุคคลทั่วไป โดยองค์ประกอบที่ต้องพิจารณาในการเขียนค�ำแถลง

พันธกิจ ได้แก่

		  	 ภาพลักษณ์ขององค์กร

		  	 ตลาดเป้าหมายของสินค้าหรือบริการขององค์กร

		  	 สินค้าหรือบริการขององค์กร

		  	 ลูกค้าขององค์กรซึ่งอยู่ในระดับท้องถิ่น ประเทศ 

	 	 	 หรือระหว่างประเทศ

องค์ประกอบของค�ำแถลงพันธกิจ

		  การพัฒนาแผนเชิงกลยุทธ์อาจเริ่มที่การตั้งค�ำถามเพื่อรวบรวม

ข้อมูลที่คุณต้องการในการก�ำหนดทิศทางในอนาคตขององค์กร เช่น

		  	 คุณมีแผนสร้างการเติบโตให้องค์กรอย่างไร ?

		  	 หลักจริยธรรมใดที่คุณให้ความส�ำคัญ ?

		  	 อะไรคือความท้าทายที่คุณก�ำลังประสบในปัจจุบัน ?

		  	 อะไรคือสิ่งที่คู ่แข่งก�ำลังท�ำแล้วคุณไม่ได้ท�ำ ?

		  	 อะไรที่ท�ำให้คุณแตกต่างในการแข่งขัน ?

ตวั
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		  	 อะไรคือความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมการผลิต

			   หรือบริการของคุณ ?

		  	 โลกาภิวัตน์ส่งผลกระทบต่อองค์กรของคุณอย่างไร ?

		  	 คู่แข่งของคุณก้าวไปสู่ระดับสากลหรือยัง ?

		  	 มีโอกาสใหม่ ๆ รออยู่นอกเหนือจากตลาดปัจจุบันของคุณ

			   หรือไม่ ?

		  	 คุณมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยหรือไม่ ?

		  	 เทคโนโลยีมีผลกระทบต่อลูกค้า สมาชิก หรือพนักงานของคุณ

			   อย่างไร ?

		  	 ความคาดหวังของลูกค้าหรือสมาชิกของคุณเปลี่ยนแปลงไป

			   หรือยัง ?

		  	 คุณด�ำเนินการอย่างไรเพื่อรักษาขีดความสามารถในการแข่งขัน ?

		  	 อะไรคือจุดแข็งที่ท�ำให้คุณแตกต่างและแข่งขันได้ และคุณมี

			   แผนการใช้ประโยชน์จากมันอย่างไร ? 

		  	 การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์จะส่งผลกระทบต่อพนักงานของคุณ

			   อย่างไร ?

		  	 คุณมีทรัพยากรบุคคลที่จ�ำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้

			   หรือไม่ ?

		  	 การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากรมีผลกระทบต่อกลยุทธ์

			   ของคุณอย่างไร ?

		  	 การเปลี่ยนแปลงของกฎหมายหรือกฎระเบียบใดที่คุณเห็นว่า

			   อาจส่งผลกระทบต่อกลยุทธ์ของคุณ ?
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		  	 แผนงานใหม่แตกต่างจากแผนงานที่ผ่านมาอย่างไร ? มีองค์

			   ประกอบที่ครบถ้วนหรือไม่ ? ถ้าไม่ เพราะเหตุใด ? และคุณ

			   จะจัดการมันอย่างไร ?

		  	 กลยุทธ์ของคุณแตกต่างจากกลยุทธ์ของคู่แข่งอย่างไร ? ดีหรือ

			   ด้อยกว่าหรือไม่ ?  คุณรู้อะไรบ้างเกี่ยวกับกลยุทธ์ของคู่แข่ง ?

		  	 การคาดการณ์และการประเมินค่าใช้จ่ายที่ผ่านมาของคุณแม่นย�ำ

			   เพียงใด ?  และจะท�ำให้แม่นย�ำขึ้นได้อย่างไร ?

		  	 ใครคือผู้ประเมินผลลัพธ์ของกลยุทธ์ของคุณ และด้วยเครื่องมือ

			   อะไร ?  คุณจะติดตามความก้าวหน้าได้บ่อยครั้งเพียงใด ?

		  หลังจากตอบค�ำถามเหล่านี้แล้ว คุณจะตัดสินใจได้ว่าองค์กรจะใช้

ประโยชน์จากจุดแข็ง ขจัดหรือลดจุดด้อย คว้าโอกาส และปกป้ององค์กร

จากอุปสรรคได้อย่างไร 

	 การน�ำแผนไปปฏิบัติ

		  หากองค์กรมีการก�ำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ที่ดี พร้อมทั้งตั้งเป้าหมาย

และระบุวิธีการประเมินการบรรลุเป้าหมายแล้ว ก็จะสามารถก�ำหนดวิสัยทัศน์

ได้

		  แต่หลังจากก�ำหนดวิสัยทัศน์ได้แล้ว หากปราศจากกลยุทธ์ในการ

ปฏิบัติงานก็ย่อมไร้ผลใด ๆ ดังนั้น จึงต้องก�ำหนดภาระหน้าที่และความ

รับผิดชอบขึ้นมา รวมทั้งก�ำหนดกรอบเวลาในการท�ำงาน และตารางส�ำหรับ

ติดตามความคืบหน้าเป็นระยะ เพื่อให้สามารถรายงานแผนเชิงกลยุทธ์ต่อ

ผู้บริหารได้อย่างต่อเนื่องและเป็นประเด็นในการหารือในที่ประชุมอยู่เสมอ  

ทั้งนี้ กรอบเวลาควรได้รับการทบทวนและปรับปรุงให้ทันสมัยอยู่เสมอเท่าที่

จะเป็นไปได้
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	 การสื่อสารแผนเชิงกลยุทธ์

		  เมื่อปรับปรุงแผนเชิงกลยุทธ์และท�ำให้เข้าใจได้ง่ายแล้ว สิ่งส�ำคัญ

ที่สุดคือการสื่อสารให้พนักงานรับรู้ โดยอาจเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นอีเมล

จากผู ้บริหาร หรือมีการพูดคุยกันในที่ประชุมใหญ่ของพนักงานก็ได้ ซึ่ง

จะเป็นวิธีการใดก็ไม่ส�ำคัญเท่ากับการที่ข้อความได้ถูกสื่อสารไปถึงพนักงาน

ทุกคน เนื่องจากพวกเขาจ�ำเป็นต้องรู้ว่าองค์กรก�ำลังมุ่งไปในทิศทางใด และ

วิธีการท�ำงานของพวกเขาสอดคล้องกับแผนเชิงกลยุทธ์อย่างไร

	 การเชื่อมโยงแผนทรัพยากรบุคคลกับแผนเชิงกลยุทธ์

		  องค์กรที่มีการเชื่อมโยงแผนเชิงกลยุทธ์ในภาพรวมเข้ากับแผนการ

สรรหาและดูแลพนักงานในองค์กรล้วนมีแนวโน้มที่จะประสบความส�ำเร็จ

ที่สุดในสนามการแข่งขันปัจจุบัน โดยหลังจากที่มีแผนเชิงกลยุทธ์ในภาพรวม

แล้ว สิ่งส�ำคัญคือการก�ำหนดบทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อน�ำไปสู่

เป้าหมายขององค์กรในที่สุด

		  โดยเมื่อทราบแล้วว่าแผนเชิงกลยุทธ์ด้านใดที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน 

ผู้วางแผนยังต้องทราบด้วยว่าอะไรที่องค์กรขาดไปจนท�ำให้ฝ่ายทรัพยากร

บุคคลไม่สามารถมีส่วนร่วมในแผนเชิงกลยุทธ์ได้อย่างเต็มที่ เช่น องค์กร

อาจยังไม่มีผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดีพอ ท�ำให้ไม่สามารถแข่งขันเพื่อ

ดึงดูดคนที่มีความสามารถอย่างที่องค์กรต้องการได้

		  ประเด็นนี้เกี่ยวข้องกับขั้นตอนการด�ำเนินงานของฝ่ายทรัพยากร

บุคคล  ซึ่งเป็นองค์ประกอบส�ำคัญในแผนเชิงกลยุทธ์ องค์กรที่ให้ฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลมีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์จะพบได้

อย่างรวดเร็วว ่าประเด็นที่เกี่ยวกับคนมีผลกระทบต่อกิจกรรมเกือบทุก

กิจกรรมในองค์กร
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		  ตัวอย่างเช่น หากแผนเชิงกลยุทธ์ก�ำหนดว่าจะสร้างโรงงานแห่งใหม่

ในแถบอเมริกาใต้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลอาจจะต้องศึกษาตลาดแรงงาน

และความเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงานในประเทศต่าง ๆ การจ่ายค่า

ตอบแทน กระบวนการขอใบอนุญาตท�ำงานและการขอวีซ่า รวมทั้งต้อง

ศึกษาถึงแผนการให้สิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและรวบรวมข้อมูลว่าแผน

ประกันสุขภาพที่องค์กรให้พนักงานอยู ่นั้นจะคุ ้มครองกรณีการไปท�ำงาน

ในต่างประเทศหรือไม่

		  หากแผนเชิงกลยุทธ์คาดการณ์ว่าธุรกิจจะเติบโต ฝ่ายทรัพยากร

บุคคลควรจะพิจารณาจัดท�ำแผนก�ำลังคน ซึ่งหมายถึงการวิเคราะห์ก�ำลัง

คนในปัจจุบันในเชิงลึกด้วยการตั้งค�ำถามต่อไปนี้

		  	 อะไรคือจุดแข็งและประเด็นที่น่ากังวลของก�ำลังคนในปัจจุบัน ?

		  	 ใครบ้างที่ก�ำลังจะเกษียณ ?

		  	 มีพนักงานคนใดที่มีผลการประเมินไม่ดีหรือไม่ ?

		  	 การเติบโตที่คาดการณ์ไว้ต้องการก�ำลังคนเพิ่มขึ้นหรือไม่ ?

		  	 ระหว่างความรู ้ ความเชี่ยวชาญ การบริหารจัดการ และ

			   ความเป็นผู ้น�ำ ทักษะและความสามารถใดที่จ�ำเป็นต่อ

			   การบรรลุเป้าหมายในการท�ำงาน ?

		  	 ทักษะของก�ำลังคนในปัจจุบันเพียงพอต่อการบรรลุเป้าหมาย

			   ตามแผนเชิงกลยุทธ์ใหม่หรือไม่ ?  อะไรที่ยังขาดไป ?

		  เมื่อตอบค�ำถามเหล่านี้แล้ว ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงจะเริ่มต้น

จัดการกับสิ่งที่ยังขาดอยู ่ได้ เช่น หากแผนเชิงกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับการ

เพิ่มจ�ำนวนผู ้เชี่ยวชาญในบางฝ่ายของบริษัท  สิ่งที่ต้องด�ำเนินการอาจ

ได้แก่

ตวั
อย
า่ง
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		  	 การจ้างพนักงานใหม่

		  	 การฝึกอบรมพนักงานเดิม

		  	 การโอนย้ายพนักงานมาจากที่อื่น

		  	 ทั้งสามแนวทางรวมกัน

		  หากทางเลือกคือการจ้างพนักงานใหม่ องค์กรต้องวางแผนที่จะ

หลอมรวมพนักงานใหม่เข้ากับวัฒนธรรมภายในองค์กรและท�ำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ราบรื่น

การเชื่อมโยงฝ่ายทรัพยากรบุคคลกับองค์กร

		  นักบริหารทรัพยากรบุคคลมักถูกวิจารณ์เสมอว่าพวกเขาไม่เข้าใจ

ธุรกิจขององค์กรที่พวกเขาท�ำงานอยู่ และสนใจแต่งานในความรับผิดชอบ

ของตัวเองจนเกินไป โดยไม่ได้พยายามท�ำความเข้าใจงานด้านการตลาด 

การเงิน และการด�ำเนินงานของธุรกิจเลย

		  แม้ว่างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะมีความซับซ้อนขึ้น แต่ก็ไม่ได้

หมายความว่าหน้าที่ของพวกเขาจะแยกออกเป็นเอกเทศ เพราะนักบริหาร

ทรัพยากรบุคคลต้องเรียนรู ้เกี่ยวกับการด�ำเนินงานในธุรกิจขององค์กรที่

พวกเขาท�ำงานอยู่ให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ เพื่อการมีส่วนร่วมในธุรกิจ

อย่างแท้จริง และการศึกษาแผนธุรกิจ แผนเชิงกลยุทธ์ รายงานประจ�ำปี 

และเอกสารอื่น ๆ ก็เป็นหนึ่งในวิธีการที่ดีที่สุด ซึ่งนี่ถือเป็นการสร้างความ

สัมพันธ์กับฝ่ายอื่น ๆ ขององค์กรด้วย

ตวั
อย
า่ง
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		  นักบริหารทรัพยากรบุคคลที่ประสบความส�ำเร็จบางคนแนะน�ำว่า

เวลาที่พวกเขาเริ่มงานในบริษัทใหม่ พวกเขาจะท�ำรายการของคนที่พวกเขา

ต้องการพบแล้วเชิญไปรับประทานอาหารกลางวันหรือดื่มกาแฟด้วยกัน 

เพื่อพูดคุยซักถามเกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบของคนเหล่านั้น  คน

ส่วนใหญ่จะยินดีพูดถึงความเชี่ยวชาญของพวกเขา และหากคุณบริหาร

การสนทนาเหล่านี้ได้อย่างเหมาะสมโดยให้ความเคารพต่อเวลาที่จ�ำกัดของ

คู่สนทนา วิธีการนี้จะมีประสิทธิผลอย่างมาก ทั้งนี้ ค�ำถามในการสนทนา

อาจได้แก่

		  	 คุณท�ำงานกับบริษัทมานานเพียงใด ?

		  	 อะไรในองค์กรนี้ที่ดึงดูดคุณ ?

		  	 อะไรคือความท้าทายที่สุดส�ำหรับคุณในการท�ำงานกับบริษัท

			   แห่งนี้ ?

		  	 อะไรคือความส�ำเร็จที่สุดของคุณ ?

		  	 มีอะไรบ้างที่ท�ำให้คุณกังวล ?

		  	 ฝ่ายของคุณมีภารกิจอะไรบ้างที่สนับสนุนพันธกิจหลัก

			   ขององค์กร ?

		  	 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะช่วยคุณและพนักงานของคุณให้บรรลุ

			   เป้าหมายการท�ำงานได้อย่างไร ?

		  	 ที่ผ่านมา อะไรคือสิ่งที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลท�ำได้ดี และมีสิ่งใด

			   ที่ควรปรับปรุง ?

		  	 กรุณาแนะน�ำหนังสือหรือแหล่งข้อมูลที่ช่วยให้ผมได้เรียนรู้งาน

			   ในต�ำแหน่งของคุณเพิ่มเติมได้หรือไม่ ?

ตวั
อย
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		  	 มีกลุ ่มหรือชมรมใดที่ผมควรเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อพบปะกับคน

			   ในแวดวงนี้หรือไม่ ?

		  	 มีอะไรที่ผมพอจะช่วยสนับสนุนงานของคุณและฝ่ายของคุณ

			   ได้บ้าง ?

		  บทสนทนาเหล่านี้ไม่ใช่การสัมภาษณ์ แต่ควรเป็นการพูดคุยแลก

เปลี่ยนและมีความเป็นทางการน้อยที่สุด ถ้าจะให้ดี คุณควรพูดถึงภูมิหลัง

และเป้าหมายของคุณเช่นเดียวกัน

		  ไม่ว่าจะเป็นนักบริหารทรัพยากรบุคคล หรือเป็นผู้จัดการที่มีหน้าที่

รับผิดชอบในด้านนี้ สิ่งส�ำคัญก็คือการเรียนรู้ภาษาที่ใช้กันในองค์กร และ

การมีส่วนร่วมในการหารือเกี่ยวกับกลยุทธ์ในภาพรวม  ซึ่งเรื่องดังกล่าว

ต้องอาศัยเวลา แต่ส�ำคัญอย่างยิ่งยวดในการเชื่อมโยงประเด็นเกี่ยวกับคน

เข้ากับกลยุทธ์ในส่วนอื่น ๆ ของบริษัท

		  นักบริหารทรัพยากรบุคคลต้องติดตามการเปลี่ยนแปลงของกฎหมาย

การจ้างงานและระเบียบทางราชการ  รวมถึงการรู้จักคนอื่น ๆ ในแวดวง

เดียวกันเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์และหลักปฏิบัติ หรือขอความช่วยเหลือ

เมื่อเกิดปัญหาบางประการ  (ส�ำหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในประเทศไทย ได้แก่ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง

ประเทศไทย ส�ำนักงานประกันสังคม กรมจัดหางาน เป็นต้น)
ตวั
อย
า่ง
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	 ตัวอย่างค�ำแถลงพันธกิจ

		  ตัวอย่างต่อไปนี้ได้รับความยินยอมจากแต่ละองค์กรให้น�ำมา

เผยแพร่แล้ว

	 	 เว็กแมนส์ (Wegmans)  ธุรกิจเครือข่ายค้าปลีก – สิ่งที่เราเชื่อ 

ที่เว็กแมนส์  เราเชื่อว่าคนที่มีคุณภาพที่ท�ำงานไปสู ่เป้าหมายร่วมกันจะ

ประสบความส�ำเร็จในทุกสิ่งที่ตั้งใจ

		  บนพื้นฐานความเชื่อดังกล่าว เราตั้งเป้าหมายที่จะเป็นที่หนึ่งใน

การตอบสนองความต้องการของลูกค้า ซึ่งสิ่งนี้จะอยู่ในใจของเราตลอดเวลา

	 	 องค์กรจ�ำเป็นต้องก�ำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์เพื่อให้ทราบว่าก�ำลัง

มุ่งหน้าไปยังที่ใด และจะไปถึงที่แห่งนั้นได้อย่างไร ซึ่งผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร

บุคคลควรมีบทบาทในการก�ำหนดแผนเชิงกลยุทธ์ร่วมกับผู ้จัดการฝ่ายอื่น ๆ 

ทั้งนี้ เมื่อปรับปรุงแผนเชิงกลยุทธ์แล้ว ควรให้ความสนใจกับการพัฒนาแผน

ทรัพยากรบุคคลที่เชื่อมโยงและสนับสนุนแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์กรในภาพรวม

ด้วย เนื่องจากเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ตั้งไว้จะไม่มีทางบรรลุได้หากปราศจาก

การจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน

	 	 ส�ำหรับใครก็ตามที่มีหน้าที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

องค์กรจ�ำเป็นต้องเข้าใจธุรกิจของบริษัทและสามารถพูดภาษาที่ใช้กันในธุรกิจ

ดังกล่าวได้

บท
สรุป ส�ำหรับผู ้จัดการ

ตวั
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		  เราเชื่อว่า เราจะสามารถบรรลุเป้าหมายดังกล่าวได้ก็ต่อเมื่อเรา

ตอบสนองความต้องการของพนักงานของเราด้วย

		  ส�ำหรับลูกค้าและพนักงานของเราแล้ว เราพร้อมที่จะปรับปรุงอย่าง

ต่อเนื่อง และขอให้ค�ำมั่นว่า “คุณจะได้รับสิ่งที่ดีที่สุดจากเราในทุกวัน”

		  เอ็นซีแอลอาร์ (The National Council of La Raza, NCLR) เป็น

องค์กรระดับชาติที่ใหญ่ที่สุดในสหรัฐฯ ที่ท�ำงานเพื่อส่งเสริมสิทธิพลเมือง

และโอกาสของประชากรเชื้อสายลาตินอเมริกา  ในแต่ละปีเอ็นซีแอลอาร์

ให้บริการประชากรเชื้อสายลาตินอเมริกานับล้านคนใน 41 รัฐ รวมถึง

เปอร์โตริโก และเขตปกครองพิเศษโคลัมเบียด้วย โดยผ่านองค์กรชุมชนใน

เครือข่ายเกือบ 300 แห่ง เอ็นซีแอลอาร์มีภารกิจในการวิจัย การวิเคราะห์

นโยบาย และการเป็นผู้แทนผลประโยชน์ของประชากรเชื้อสายลาตินอเมริกา

ในห้าด้านหลัก ได้แก่ สินทรัพย์/การลงทุน, สิทธิพลเมือง/การเข้าเมือง, 

การศึกษา, การจ้างงาน/สถานะทางเศรษฐกิจ และสาธารณสุข นอกจากนั้น 

เอ็นซีแอลอาร์ยังให้ความช่วยเหลือในการพัฒนาขีดความสามารถขององค์กร

ในเครือข่ายที่อยู่ในรัฐหรือตามท้องถิ่นต่าง ๆ ซึ่งท�ำงานเพื่อสร้างโอกาสให้

แก่สมาชิกและครอบครัวของสมาชิกเองด้วย เอ็นซีแอลอาร์ เป็นองค์กร

เอกชน ไม่แสวงก�ำไร เป็นกลางทางการเมือง และได้รับยกเว้นภาษี ก่อตั้ง

ขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1968 โดยมีส�ำนักงานใหญ่อยู ่ที่วอชิงตัน ดี.ซี. เอ็นซี

แอลอาร์ให้บริการประชากรเชื้อสายลาตินอเมริกาในทุกภูมิภาคของสหรัฐฯ 

โดยมีสาขาอยู่ในแอตแลนตา, ชิคาโก, ลอสแองเจลิส, นิวยอร์ก, ฟีนิกซ์, 

ซาคราเมนโต, ซานแอนโตนิโอ และเปอร์โตริโก

		  มิเคลสัน คอนเนอร์แอนด์ โบล (Michaelson, Conner & Boul) 

เราคือบริษัทให้บริการด้านอสังหาริมทรัพย์ที่สร้างก�ำไรจากความหลากหลาย

ทางธุรกิจและการเติบโตที่ต่อเนื่อง  เราขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ท�ำงาน

ตวั
อย
า่ง



 22	 คัมภีร ์ HR

อย่างมีประสิทธิภาพ และมุ่งเน้นที่ผลงาน แต่ก็มีความยืดหยุ่นเพื่อสนอง

ตอบความต้องการของลูกค้าให้ได้เกินกว่าที่พวกเขาคาดหวัง โดยยึดหลัก

ความซื่อสัตย์เป็นส�ำคัญ

	 	 เอ็นเอเอฟซียู (The National Association of Federal Credit 

Unions,  NAFCU) คือสมาคมที่ประกอบด้วยสมาชิกลงทะเบียน ซึ่งมี

พันธกิจในการพัฒนากิจการเครดิตยูเนียน*  โดยให้ความส�ำคัญกับการ

เป็นผู ้แทนผลประโยชน์ การช่วยเหลือ การให้ความรู ้ และการให้ข้อมูล

แก่สมาชิกที่เป็นเครดิตยูเนียน และผู ้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ส�ำคัญ 

		  ฮีเลียสเอชอาร์ (Helios HR) คือที่ปรึกษาที่ไว้ใจได้ ในการสร้าง

ขีดความสามารถทางการแข่งขันให้แก่ลูกค้า ด้วยการสร้างวัฒนธรรมที่

ดึงดูด รักษา และสร้างความผูกพันต่อองค์กรของก�ำลังคนที่มีคุณภาพ

		  โอเอสเอ (Optical Society of America, OSA) พันธกิจของ

สมาคมคือการส่งเสริมการผลิต การน�ำไปใช้ และการสะสมองค์ความรู ้

ด ้านเลนส์และการถ่ายภาพ ตลอดจนการเผยแพร่องค์ความรู ้ระหว่าง

ประเทศ สมาคมมีเป้าหมายในด้านวิทยาศาสตร์ องค์ความรู ้ และการ

ศึกษา โอเอสเอก่อตั้งขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1916 โดยการเชิญนักวิทยาศาสตร์ 

วิศวกร นักวิชาการ ผู ้เชี่ยวชาญ และผู ้น�ำธุรกิจในวงการเลนส์และการ

ถ่ายภาพมาท�ำงานร่วมกัน และทุ ่มเทเพื่อให้เป็นแหล่งทรัพยากรความรู ้

ที่สนับสนุนการพัฒนาทักษะและวิชาชีพส�ำหรับสมาชิกและกลุ ่มนักวิจัย  

สิ่งพิมพ์ กิจกรรม และบริการของโอเอสเอช่วยพัฒนาศาสตร์เกี่ยวกับแสง

จากการแบ่งปันข้อมูลและนวัตกรรม การให้ความส�ำคัญต่อความเป็นเลิศ

* สถาบันการเงินที่มีสมาชิกร่วมกันเป็นเจ้าของและบริหารงานกันเอง
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และการเรียนรู้ตลอดเวลาคือแรงขับเคลื่อนที่อยู่เบื้องหลังการริเริ่มสิ่งต่าง ๆ 

ของสมาคม

		  ฟาร์มา (Pharmaceutical Research and Manufacturers of 

America, PhRMA) พันธกิจของสมาคมคือการผลักดันนโยบายสาธารณะ

ที่สนับสนุนให้เกิดการค้นพบวิทยาการทางการแพทย์ซึ่งจะช่วยรักษาและยก

ระดับชีวิตผู้ป่วยโดยบริษัทวิจัยด้านชีวเวชกรรม  และเพื่อให้บรรลุพันธกิจ

ดังกล่าว ฟาร์มาจึงทุ่มเทให้กับประเด็นต่าง ๆ ทั้งที่วอชิงตัน ดี.ซี. รัฐต่าง ๆ 

ของสหรัฐฯ และในระดับระหว่างประเทศ ดังนี้

		  	 การเข้าถึงวิทยาการทางการแพทย์ที่ปลอดภัยและมีประสิทธิผล

			   ส�ำหรับผู้ป่วย บนพื้นฐานของกลไกตลาดเสรีที่ไม่มีการควบคุม

			   ราคา

		  	 การคุ้มครองทรัพย์สินทางปัญญา

		  	 กฎระเบียบที่มีประสิทธิภาพและโปร่งใส และการเผยแพร่ข้อมูล

			   แก่ผู้ป่วย

	 	 ฟาร์มิงตันคันทรีคลับ (Farmington Country Club) คือสโมสร

ส่วนบุคคลแบบดั้งเดิมที่เน้นความเป็นครอบครัว ซึ่งมีประวัติอันน่าภาคภูมิ

ที่เปี่ยมด้วยธรรมเนียมปฏิบัติและการยึดมั่นในวัฒนธรรมความมีน�้ำใจและ

เป็นมิตรแบบชาวใต้  ในฐานะสโมสรส่วนบุคคลที่มอบบริการชั้นเลิศและ

เต็มรูปแบบในเวอร์จีเนียกลาง ฟาร์มิงตันจึงขอมอบสิ่งอ�ำนวยความสะดวก 

กิจกรรม และบริการที่เป็นเลิศ เพื่อตอบสนองต่อความต้องการพักผ่อน 

ออกก�ำลังกาย และการสังสรรค์ของสมาชิกและครอบครัว ตลอดจนแขก

ของท่าน
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		  เนเบอร์เวิกส์อเมริกา (NeighborWorks® America) มอบโอกาส

ให้คนได้มีที่อยู ่อาศัยในราคาประหยัด พัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และมี

ชุมชนที่เข้มแข็ง

		  เดอะไวต์ฮอว์กกรุ ๊ป (The White Hawk Group LLC – WHG) 

ทุ่มเทในการให้บริการค�ำปรึกษาที่มีคุณภาพและเป็นมืออาชีพแก่องค์กรและ

บุคคลที่อยู่ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง หรือเปลี่ยนผ่าน  ส�ำหรับการจัดการ

อบรมและฝึกฝนการพัฒนาความเป็นผู้น�ำและการจัดการอาชีพ เดอะไวต์-

ฮอว์กกรุ๊ปยึดมั่นที่จะช่วยลูกค้าให้เข้าใจและสื่อสารเกี่ยวกับข้อเท็จจริงตรง

หน้าได้ การประเมินจุดแข็งและอุปสรรคต่อความส�ำเร็จ การก�ำหนดเป้าหมาย

ที่ชัดเจน ตลอดจนการพัฒนาและการปฏิบัติตามแผนเพื่อไปสู ่เป้าหมาย

อย่างมีประสิทธิผล
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