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หลายครัง้ที่ผมได้รับค าถามจากองค์กรที่เป็นเถ้าแก่หรือธุรกิจครอบครัวว่า ถ้าองค์กรต้องการพฒันาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลหรือที่เรานิยมเรียกกนัว่า HR นัน้ เขาควรจะเร่ิมต้นตรงไหน ท าอะไรบ้าง ลงทุนเยอะหรือไม่ ใช้
เวลานานเท่าไหร่ และจะรู้ได้อย่างไรว่าท าแล้วแก้ปัญหาที่เขาก าลงัประสบอยู่ได้ หรือจะมัน่ใจได้อย่างไรว่าระบบที่จะท า
นัน้ได้ผลจริงและคุ้มคา่ตอ่เงินลงทนุ ซึง่ทัง้หมดนีล้้วนแล้วแตเ่ป็นค าถามที่นา่สนใจและนา่คิดส าหรับเถ้าแก่ยคุใหม่ รวมถึง
เป็นโจทย์ที่ต้องการหาค าตอบส าหรับคนท่ีจะไปช่วยเถ้าแก่พฒันาระบบ HR อีกด้วย 

            เหตุผลที่องค์กรเถ้าแก่มกัจะเร่ิมให้ความส าคญักับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลคือ ก าลงัจะขยายกิจการ 
หรือไมก็่เถ้าแก่รุ่นเก่าก าลงัจะลงจากบลัลงัก์และวางแผนจะถ่ายโอนอ านาจให้คนรุ่นๆลกูรุ่นหลานดแูล หรือเป็นองค์กรเถ้า
แก่ที่ก าลงัจะร่วมทุนกับบริษัทต่างชาติ องค์กรเหล่านีใ้นอดีตไม่มีระบบการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจน บางองค์กรไม่มี
แม้กระทัง่ฝ่ายบคุคล เพราะงานเร่ืองการบริหารคนมกัจะไปฝากไว้กบัหนว่ยงานตา่งๆ เช่น ฝ่ายบริหารดแูลเร่ืองการบริหาร
คนโดยทัว่ๆไป ฝ่ายบญัชีและการเงินท าเร่ืองการจ่ายเงินเดือน ผู้จดัการโรงงานก็ดกูารบริหารบคุคลในโรงงาน สรุปว่าทกุ
คนเป็นผู้จดัการฝ่ายบคุคลไปในตวั 

            เถ้าแก่หลายคนอยากจะพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลให้เป็นระบบมากยิ่งขึน้ แต่อาจจะขาดข้อมลูและ
ความรู้เร่ืองนีท้ี่ดีพอ จะถามคนในองค์กรก็ไม่มีใครรู้จริง อยู่ๆจะไปว่าจ้างที่ปรึกษาจากภายนอกเข้ามาท าก็ยงัไม่แน่ใจ 
เพราะตวัเองก็ไมรู้่เร่ืองนีม้ากเท่าไหร่ จึงท าให้เถ้าแก่บางคนต้องเสียเวลาออกไปหาความรู้ด้วยตวัเอง เถ้าแก่บางคนยอม
ทนกบัระบบเดิมๆตอ่ไป 

            เพื่อให้เถ้าแก่ที่ก าลงัจะคิดพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลได้แนวคิดและมีแนวทางในการพฒันาระบบ
การบริหารทรัพยากรบคุคลก่อนที่จะลงมือท าจริง ผมจึงขอเสนอข้อคิดและแนวทางดงันี ้

•  ท ารายการระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR System Checklist) 

สิ่งแรกที่เถ้าแก่จะต้องรู้เป็นอันดับแรกคือขอบเขตของระบบงาน HR ทัง้หมดที่ควรจะเป็นหรือที่องค์กรอื่นๆเขามีกัน
โดยทัว่ไปนัน้มีอะไรบ้าง เช่น ระบบการจดัโครงสร้างขององค์กร ระบบการวางแผนก าลงัคน การสรรหาว่าจ้าง การพฒันา



ฝึกอบรม แรงงานสมัพนัธ์ การประเมินผลงาน ระบบการบริหารผลตอบแทน ระบบความก้าวหน้าในอาชีพ ทัง้นีเ้พื่อให้เถ้า
แก่ได้เห็นภาพโดยรวมของระบบ HR ก่อนและต้องเข้าใจวา่แตล่ะระบบนัน้สมัพนัธ์กนัอย่างไร ถ้าท าได้ผมแนะน าให้ท าถึง
รายละเอียดยอ่ยๆของแตล่ะระบบ เช่น ระบบการสรรหาคดัเลอืก ก็มีระบบยอ่ยๆดงันี ้

 
 

ขัน้ตอนการขออนมุตัิก าลงัคน   
 

ขัน้ตอนการประกาศรับสมคัรงาน 

 

  ขัน้ตอนการคดัเลอืกใบสมคัร   
 

ขัน้ตอนการสมัภาษณ์ 

ส าหรับวิธีการได้มาซึง่รายการของระบบ HR (HR Checklist) สามารถท าได้หลายวิธีการ เช่น หาซือ้หนงัสอืด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์มานัง่ดหูวัข้อ (ไม่ต้องอ่านรายละเอียดก็ได้ครับ) เพราะต้องการทราบเพียงขอบเขตของงาน HR เท่านัน้ 
หรืออาจจะขอตวัอยา่งจากองค์กรอื่น หรืออาจจะเรียกบริษัทท่ีปรึกษาเข้ามาสรุปให้ฟัง หรือไมก็่หลอกให้ที่ปรึกษาท ามาให้
ก็ได้ครับ 

•  ประเมินสถานะของระบบฯ (HR System Assessment) 

เมื่อได้รายการของระบบ HR มาแล้วก็มาถึงการประเมินหรือตรวจสอบสถานะของระบบที่ควรจะมีกบัระบบที่เราเป็นอยู ่
โดยการตัง้ค าถามเพียงวา่เรามีระบบนีห้รือยงั เช่น เรามีระบบการคดัเลอืกบคุคลากรแล้วหรือยงั ถ้ามีแล้วให้ถามต่อว่าเรา
พอใจกบัระบบนี ้(ทัง้ในแง่ของขัน้ตอนและเอกสารที่เก่ียวข้อง) มากน้อยเพียงใด ควรจะมีการพฒันาหรือไม่ 

ส าหรับการประเมินระบบฯ เราอาจจะประเมินกันเองหรือไม่ก็ว่าจ้างบุคคลภายนอกเข้ ามาช่วยประเมินให้ก็ได้ 
บคุคลภายนอกไมจ่ าเป็นต้องเป็นท่ีปรึกษา อาจจะหาผู้จดัการฝ่าย HR องค์กรไหนก็ได้มาช่วยประเมิน เพราะจะได้ไม่ต้อง
เสยีคา่ใช้จ่ายมาก 

•  จัดล าดับความส าคัญและเร่งด่วน (HR System Priority) 

เมื่อเรารู้สถานะของระบบ HR ขององค์กรเราแล้ว ขัน้นีก็้ต้องมาท าการจดัล าดบัความส าคญัของระบบที่เราต้องการจะ
พฒันา เพราะถ้าจะท าทกุระบบครัง้เดียว ปัญหาที่จะเกิดขึน้คือต้องลงทนุหรือลงแรงเยอะมากครับ ควรจะพิจารณาจาก
ความส าคญัและเร่งดว่นของระบบมากวา่ นอกจากนีก็้ต้องดวูา่ระบบไหนจะต้องท าก่อนระบบไหน ระบบไหนที่เป็นปัญหา
มากที่สดุในปัจจบุนั ระบบไหนที่จะเข้ามารองรับกบัการขยายตวัของธุรกิจ 

•  วางแผนการพัฒนาระบบฯ (HR System Development Plan) 

เมื่อตดัสินใจแล้วว่าจะท าอะไรก่อนหลงั ควรจะมีการจัดท าแผนในการพฒันาระบบว่าแต่ละปีควรจะพฒันาระบบไหน
ก่อนหลงั เพราะระบบงาน HR ไม่สามารถพฒันาครัง้เดียวทกุระบบได้ บางระบบต้องใช้เวลาเพื่อศึกษาปรับเปลี่ยนให้
เหมาะสมกบัองค์กร พร้อมกนันีก็้ควรจะจดัสรรงบประมาณในการลงทนุไว้ให้สอดคล้องกบัแผนท่ีก าหนดไว้ด้วย 

 

 



•  ก าหนดแนวทางในการพัฒนา (HR System Development Strategy) 

ส าหรับการด าเนินการพฒันาระบบ HR แต่ละองค์กรก็สามารถเลือกกลยทุธ์ในการพฒันาได้หลายทาง เช่น พฒันาเอง 
ว่าจ้างที่ปรึกษาภายนอกเข้ามาช่วย หรือว่าจ้าง HR เก่งๆเข้ามาวางระบบให้ก็ได้ ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัความเหมาะสมในเร่ือง
ตา่งๆ เช่น เวลา งบประมาณ ความพร้อมของคนในองค์กร 

สรุป การพฒันาระบบงาน HR ขององค์กรเถ้าแก่ควรจะเร่ิมต้นจากการที่ผู้บริหารรู้และเข้าใจภาพรวมของระบบงาน HR 
ทัง้หมดอยา่งดีก่อน แล้วควรด าเนินการ พดูง่ายๆคือผู้บริหารทกุคนจะต้องเห็นความส าคญัของระบบ HR ก่อนและต้องได้
ค าตอบจาก 3 ค าถามดงัตอ่ไปนีก้่อน 

•  ระบบ HR สามารถแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการบริหารคนในปัจจุบันได้หรือไม่ ? 

•  ระบบ HR สามารถป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคตอะไรบ้าง อย่างไร ? 

•  ระบบ HR มีส่วนช่วยสนับสนุนแผนธุรกิจขององค์กรได้หรือไม่มากน้อยเพียงใด ? 

           ตราบใดที่ผู้บริหารองค์กรยงัตอบค าถามนีใ้ห้ตวัเองได้ยงัไม่ชัดเจน กรุณาอย่าเพิ่งรีบร้อนพฒันาระบบนะครับ 

เพราะอาจจะท าให้เดินหลงทางได้นะครับ สุดท้ายนีห้วังเป็นอย่างยิ่งว่าเถ้าแก่มือโปรที่ต้องการโกอินเตอร์จะสามารถ

พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลได้อยา่งมีประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผลนะครับ 


