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ในบทความฉบบัท่ีแล้ว ได้กลา่วถงึบทบาทของนกั HRD ที่มุง่เน้นในเร่ืองของ Expert Administration ที่เน้นนกั HRD เชิง

รับมากกวา่เชิงรุก ทัง้นีน้กั HRD มิใชเ่ป็นเพียงแคผู่้ เช่ียวชาญที่เก่งในงานเอกสาร งานตดิตอ่ประสานงานเทา่นัน้ อีก

บทบาทหนึง่ที่นกั HRD จะต้องมก็ีคือ “Employee Champion” 

 

               Employee Champion:บทบาทของนกั HRD นัน้จะต้องเป็นตวัแทนของฝ่ายบริหารในการหาวธีิการท าให้

พนกังานในองค์การเกิดความผกูพนั ความจงรักภกัดี และความพร้อมที่จะทุม่เทความรู้ ความสามารถในการท างานให้

เกิดผลงาน ในปัจจบุนันีบ้ทบาทดงักลา่วจะเป็นท่ีรับรู้กนัในฐานะของผู้สนบัสนนุ หรือ Employee Advocate (EA) และ

นกัพฒันาให้เกิดทนุมนษุย์ในองค์การ หรือ Human Capital Developer (HC) ซึง่บทบาทดงักลา่วนีม้ีสว่นช่วยผลกัดนัให้

นกั HRD จะต้องหาวิธีการท าอยา่งไรให้พนกังานในองค์การเกิดความพงึพอใจ ไมว่า่จะเป็นความพงึพอใจในระบบการ

บริหารจดัการงาน การจดัสภาพแวดล้อมในการท างาน การบริหารงานของผู้บงัคบับญัชา บรรยากาศในการท างาน เพื่อน

ร่วมงาน และลกัษณะงาน พบวา่มีค าถามที่ท้าทายจากนกั HRD ทัง้หลายวา่จะท าอยา่งไรให้พนกังานเกิดความพงึพอใจ 

ความรักที่จะท างานให้กบัองค์การ จะเห็นได้วา่ปัญหาที่เกิดขึน้กบัพนกังานในทกุวนันีก็้คือ พนกังานเกิดความไมเ่ข้าใจ 

หรือเข้าใจผิดในองค์การ ไมรั่บรู้ถงึเจตนารมณ์หรือความต้องการของผู้บริหาร และไมรู้่วา่ ณ ตอนนีส้ถานการณ์ในองค์การ

เป็นอยา่งไรบ้าง จงึท าให้พนกังานตา่งแสวงหาหรือเกิดความต้องการจากองค์การไปตา่ง ๆ นาๆ และเมื่อพวกเขาไมไ่ด้รับ

ในสิง่ที่ต้องการ จงึเป็นเหตใุห้พนกังานเกิดความรู้สกึเบื่อหนา่ย ท้อใจ และไมต้่องการท างานนัน้อีกตอ่ไป และในท่ีสดุ

ผลงานของพนกังานคนนัน้ตกต ่าลง หรือไมอ่งค์การก็สญูเสยีพนกังานเหลา่นัน้ไป 

 

               การจดัระบบการสือ่สารท่ีดีจึงเป็นหนทางหนึง่ในการปอ้งกนัปัญหาทีก่ล่าวถึง วตัถปุระสงค์เพื่อสร้างความ

ใกล้ชิด ความสนิทสนมให้เกิดขึน้ระหวา่งพนกังานกบันกั HRD ซึง่นกั HRD จะได้ใช้ช่องทางนีใ้นการสร้างความเข้าใจที่

ตรงกนัระหวา่งฝ่ายบริหารและฝ่ายพนกังาน แนวทางในการสือ่สารกบัพนกังานมีได้หลากหลายแนวทาง ซึง่ผู้ เขยีนขอ

แลกเปลีย่นช่องทางการสือ่สารเพื่อสร้างสมัพนัธภาพท่ีดใีห้เกิดขึน้กบัพนกังาน ดงัตอ่ไปนี ้

 

               1.  จัด HRD คลีนิก ‟ เป็นคลนีิกเพื่อรับฟังปัญหาของพนกังาน เพื่อให้พนกังานรับรู้วา่นกั HRD ไมใ่ช่ผู้พิทกัษ์

ผลประโยชน์ของฝ่ายบริหารอยา่งเดยีว พวกเขายงัเป็นตวัแทนของฝ่ายบริหารในการรับรู้ และรับฟังปัญหาจากพนกังาน 



เพื่อจะได้รวบรวมปัญหาที่เกิดขึน้กบัพนกังานไปน าเสนอตอ่ฝ่ายบริหารตอ่ไปได้ พบวา่องค์การบางแหง่จดั HR คลนีิกผา่น

ทาง Intranet ขององค์การ สามารถเขียนถามนกั HRD ในฐานะผู้ เช่ียวชาญทีม่ีหน้าทีใ่นการตอบค าถามผา่นทาง Intranet 

หรือติดตอ่ผา่นทางนกั HRD ที่เป็นท่ีปรึกษาภายในองค์การได้โดยตรง  

 

               2. จัดกิจกรรมน าไปสู่การพูดคุยกับพนักงาน ‟ การคิดหากิจกรรมเป็นอีกช่องทางหนึง่ในการสือ่สารพดูคยุ

กบัพนกังานเพื่อค้นหาปัญหาและความต้องการของพนกังาน ในช่วงการพดูคยุนัน้จะต้องเน้นการสื่อสารแบบไมเ่ป็น

ทางการ นกั HRD จะต้องสร้างบรรยากาศให้เป็นกนัเองมากที่สดุ องค์การบางแหง่ได้คดิริเร่ิมกิจกรรมพิเศษนีข้ึน้ โดยใช้ช่ือ

วา่กิจกรรม “คยุสบาย ๆ ยามบา่ยกบังาน HRD” หรือ “จบัเขา่คบุกบังาน HRD” 

 

               3. ใช้โอกาสในช่วงการประชุม Morning Talk‟ นกั HRD ควรจะตรวจสอบก าหนดการประชมุของหนว่ยงาน

ตา่งๆ ในทกุเช้า เพื่อค้นหาวา่มีหนว่ยงานใดบ้างที่ท า Morning Talk กบัทีมงานของตนเอง เพื่อวา่นกั HRD จะได้ขอ

ช่วงเวลาเพียง 5-10 นาทีในการพดูคยุถงึความเคลือ่นไหวของระบบงานตา่งๆ ท่ีถกูน ามาใช้ในองค์การ รวมถึงความ

ต้องการของผู้บริหารที่มตีอ่พนกังาน 

 

               4. เข้าถงึพนักงานโดยตรง ‟ หน้าที่งานของนกั HRD นัน้จะต้องท างานเชิงรุก ไมใ่ช่ท างานเชิงรับท่ีคอยจะรับ

ค าสัง่จากผู้บริหารและพนกังานในองค์การเทา่นัน้ นกั HRD ในองค์การจะต้องสามารถเข้าถงึพนกังานด้วยการพดูคยุกบั

พวกเขาโดยตรง หาโอกาสในการนัง่คยุแบบสบายๆ เพื่อสอบถามความพงึพอใจในการท างาน สอบถามจดุมุง่หมายใน

ชีวิต รวมถงึความฝันหรือสิง่ที่พวกเขาอยากจะท าและอยากจะได้จากองค์การ ผู้ เขียนขอแชร์ประสบการณ์จากองค์การ

หนึง่ ท่ีนกั HRD จะก าหนดไว้วา่ในแตล่ะวนัจะต้องคยุกบัพนกังานอยา่งน้อยวนัละ 1 คน  และเมื่อคยุเสร็จนกั HRD 

จะต้องบนัทกึข้อมลูเพื่อเก็บไว้เป็น Employee Profile ของพนกังานแตล่ะคนเก็บไว้ 

 

               5. จัดเวทีเปิดอภปิรายผลงานและความคบืหน้า ‟ นกั HRD จะต้องตระหนกัไว้เสมอวา่ “ที่ใดมกีาร

เปลีย่นแปลง ท่ีนัน่ยอ่มมกีารตอ่ต้านเกิดขึน้ และการตอ่ต้านยิง่จะทวีความรุนแรงมากขึน้ หากพนกังานในองค์การขาด

ความเข้าใจ และไมรั่บรู้วา่ระบบงานนัน้พวกเขาจะต้องมีบทบาทและมีสว่นร่วมอยา่งไรบ้าง” ดงันัน้สิง่ที่นกั HRD สามารถ

ท าได้ก็คือการเปิดอภิปรายถงึระบบงานและเคร่ืองมือตา่งๆ ในการพฒันาบคุลากรที่ถกูน ามาใช้ในองค์การ เพื่อให้

พนกังานรับฟังและมีโอกาสซกัถามในสิง่ที่ไมเ่ข้าใจ  

 

               จากแนวทางทัง้ 5 ประการนีจ้ะท าให้นกั HRD ได้ข้อมลูจากพนกังานมากเพยีงพอในการน ามาวิเคราะห์เพื่อ

ปรับปรุงระบบงานให้ดีขึน้ รวมถงึเป็นสือ่กลางในการชีแ้จงกบัผู้บริหารเพื่อให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจถึงความต้องการและ

ปัญหาที่เกิดขึน้กบัพนกังานในปัจจบุนั  ตลอดจนการท างานของนกั HRD จะได้รับความไว้วางใจ ความศรัทธาในการ

ท างาน เป็นเหตใุห้การตอ่ต้านจากพนกังานท่ีมีตอ่ระบบงาน HRD ลดน้อยลงไป ดงันัน้บทบาทของนกั HRD ในฐานะท่ีเป็น 



Employee Champion จึงเป็นเสมือนกาวใจที่เช่ือมสายสมัพนัธ์ทีด่ีให้เกิดขึน้ระหวา่งฝ่ายบริหารและพนกังานในองค์การ  

 

               ส าหรับบทบาทของนกั HRD ยงัไมจ่บเพียงเทา่นี ้ยงัมีอกีสองบทบาทท่ีส าคญัซึง่จะผลกัดนัให้นกั HRD สามารถ

ขยบัฐานะของตนเองที่สามารถท าให้ผู้บริหารระดบัสงูในองค์การตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันาบคุลากรใน

องค์การ นัน่ก็คือ บทบาทของการเป็น Strategic Partner และ Change Agent ที่ผู้ เขียนจะน าเสนอรายละเอียดของ

บทบาททัง้สองในบทความฉบบัหน้า............ติดตามใหไ้ดน้ะคะ 


