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လိ#ေသးတယ.်..Not good enough 

 
 

HR ဌာနတစခ်@ဟာ စးီပာွးေရးလ@ပ်ငနး်တစခ်@ရဲ ့ အဓိကကျတဲ ့ အစတိ ်

အပိ@ငး် တစခ်@အေနနဲသ့ာ L6ိမေနဘNးဆိ@လOင ် သNရဲ့ ့ လ@ပ်ေဆာငမ်P မ6န ်

သမOဟာ “အဖဲွRအစညး်အတငွး် အလ@ပ်တာဝန”် ေတ ွသကသ်ကပဲ် ြဖစ ်

ေနပါလမိ့်မယ။် ဝနထ်မ်း L6ာေဖွခန ့ထ်ားတာေတ၊ွ ဝနထ်မ်းသစေ်တကွိ@ 

လ@ပ်ငနး်နဲ ့ မိတဆ်ကေ်ပး တာေတ၊ွ အကြဲဖတတ်ာေတ၊ွ လစာေပး 

တာေတ ွနဲ ့ လံ@းပမ်းေနရတဲ ့သေဘာေပါဗ့ျာ။ တကယလ်ိ@ ့ HR ဌာန အေန 

နဲ ့ အဲဒ့ ီ တာဝနေ်တထွကပိ်@̂ ပီး တာဝနယ်Nလာရမယဆ်ိ@လOင ် လ@ပ်ငနး် 

အဖဲွRအစညး်ရဲ ့ အဓိက “မဟာဗျ_ဟာေြမာက”် ပါဝငသ်N ြဖစလ်ာမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် ဒါမ6လညး် လ@ပ်ငနး်ရညမ်6နး် 

ချကေ်တကွိ@ ပံပိ့@းေပးရာ ေရာကမ်6ာ ြဖစပ်ါတယ။် ဒါေတကွိ@ အေကာငအ်ထညေ်ဖ` ေဆာငရွ်ကa်ိ@ငဖိ်@က့ေတာ ့“HR 

Transformation” ဆိ@တဲ ့HR လ@ပ်ပံ@လ@ပ်နညး်ေတကွိ@ ေြမလ6နေ်ြပာငး်လပဲစြ်ခငး်ကိ@ လ@ပ်ရမ6ာပဲ ြဖစပ်ါတယ။် အဲလ့ိ@ 

လ@ပ်တဲ ့ေနရာမ6ာ အဆင့ ်(၄) နဲ ့ လ@ပ်ေဆာင ်သာွးရမ6ာြဖစပ်ါတယ။် 

 
1. လ@ပ်ငနး်ရဲဆ့ကစ်ပ်မPများကိ@ သLိ6ိနားလညြ်ခငး် (Business Context) 

2. လိ@ချငတ်ဲ ့အကျိ_းေကျးဇNးများကိ@ သတမ်6တလ်@ပ်ေဆာငြ်ခငး် (Outcomes) 

3. HR ကိ@ ဒဇိီ@ငး်ြပနခ်ျြခငး်များကိ@ အေကာငအ်ထညေ်ဖ`ေဆာငရွ်ကြ်ခငး် (HR Redesign) 

4. HR ရဲ ့ တာဝနခ်ရံြခငး်များကိ@ လိ@ကန်ာြခငး် (HR Accountability) 

 
 
၁။ “Business Context” သိ#မ့ဟ#တ ်လ#ပ်ငန်းရဲဆ့ကစ်ပ်မ7များကိ# သ:ိ;ိနားလညြ်ခငး် 
 
က@မdဏတီခ@အေနနဲ ့ ဘာလိ@ ့ HR Transformation ကိ@လ@ပ်ဖိ@ ့ လိ@အပ်တာပါလ ဲဆိ@တာကိ@ L6ငး်ြပaိ@ငဖိ်@ဆ့ိ@လOင၊် အဲဒ့ီ ့

က@မdဏရဲီ ့ စးီပာွးေရးလ@ပ်ငနး်အေfကာငး်ကိ@ ြခgံငံ@ နားလညထ်ားဖိ@လ့ိ@အပ်ပါတယ။် ဆိ@လိ@တာကေတာ ့ကိ@ယ့မ်6ာL6ိတဲ ့

HR ဗဟ@သ@တနဲ ့ ကhမ်းကျငမ်Pသာမက ကိ@ယ့အ်လ@ပ်မ6ာ ပါဝငပ်တသ်ကေ်နfကတဲ ့stakeholder ေတရဲွ ့ စတိဝ်ငစ်ား 

fကတဲအ့ရာေတကွိ@လညး် အေသအချာ ေလလ့ာစစီစ ်နားလညသ်ေဘာေပါကထ်ားဖိ@ ့ ြဖစပ်ါတယ။် ဝနထ်မ်းေတ၊ွ 

မနေ်နဂျာေတေွလာကန်ဲသ့ာ လံ@းပမ်းေနလိ@မ့ရေတာပ့ါဘNးေလ။ Stakeholder ေတလွိ@ ့ ေြပာလိ@ကတ်ဲအ့ခါမ6ာ 

ကိ@ယ့ရဲ် ့ customers ေတ၊ွ L6ယရ်ာL6ငေ်တ၊ွ ^ပိgငဖ်ကေ်တ၊ွ ပစjညး်ေရာငး်ချသN (vendor) ေတ၊ွ အစိ@းရ တရားဝင ်
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ထနိး်သမ်ိးသN အဖဲွRအစညး် (government regulators) ေတ၊ွ ကိ@ယ့လ်@ပ်ငနး်kကးီ တညL်6ိေနတဲ ့လNမPပတဝ်နး်ကျင ်

(community) ေတ ွအက@နလ်ံ@းပါဝငပ်ါတယ။် ဒလီNေတ ွအက@နလ်ံ@းရဲ ့ အေြခအေန အေနအထားေတအွားလံ@းဟာ 

ကိ@ယ့ရဲ် ့ HR transformation plan မ6ာ အစတိအ်ပိ@ငး်အေနနဲ ့ ထည့သ်ငွး်စ9းစားရမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 
 

ဒလီိ@လ@ပ်တဲ ့ ေနရာမ6ာ HR Transformation ကိ@ business case တခ@ 

တညေ်ဆာကြ်ခငး်အားြဖင့ ် အစြပgရမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် ဥပမာ - လ@ပ် 

ငနး် ရဲ ့ ဆကစ်ပ်ပတသ်ကမ်Pတစခ်@ကိ@ ဖနတ်းီဖိ@အ့တကွ ်HR ရဲ ့ လNL6ာေဖွ 

ခန ့ထ်ားြခငး်ဆိ@ငရ်ာ ရညမ်6နး်ချကက်ိ@ က@မdဏရဲီ ့ စးီပာွးေရးဦးတည ်

ချကတ်စခ်@ြဖစတ်ဲ ့ ^ပိgငဖ်ကေ်တရဲွ ့ အေရာငး်ရဆံ@း product တစခ်@ကိ@ 

အေသအေfကယ69^ပိgငဖိ်@ဆ့ိ@တာနဲ ့ ချိတတ်ွလဲိ@ကတ်ာမျိgးြဖစပ်ါတယ။် 

ဒါမ6မဟ@တ ်အစိ@းရရဲ ့ ြပဌာနး်လိ@ကတ်ဲ ့ဥပေဒ အေြပာငး်အလ ဲေတကွိ@ 

အနာဂတ ် HR ရဲ ့ လိ@အပ်ချကအ်ေနနဲ ့ ထည့သ်ငွး် စ9းစားလိ@ကတ်ာမျိgး ဒါမ6မဟ@တ ် ကိ@ယ့လ်@ပ်ငနး်က အသက ်

kကးီလိ@ ့ အနားယNfက ေတာမ့ယ့ ် လNေတနွဲ ့ သNတိ@ေ့နရာကိ@ ဆကခ်fံကမယ့ ် သNေတရဲွ ့ အfကားမ6ာ L6ိလာaိ@ငမ်ယ့ ်

“knowledge gap” ေတကွိ@ ကာကယွဖိ်@ ့ ကိ@ယ့ရဲ် ့ HR Policies ေတကွိ@ ြပနလ်ည ် ြပgြပငသ်ံ@းသပ်တာမျိgးကိ@ 

ဆိ@လိ@ချငတ်ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
 
အခ@L6ငး်ြပခဲတ့ဲ ့ အဆင့ရဲ် ့ တိ@းတက ် ေအာငြ်မငမ်Pကိ@ အကြဲဖတဖိ်@ ့ အတကွ ် ကိ@ယ့အ်ေနနဲ ့ ကနဦး ရL6ိ ေအာငြ်မင ်

ရမယ့ ်“milestones” နဲ ့ “outcomes” ေတကွိ@ စ9းစားရမ6ာြဖစပ်ါတယ။် အဲဒ့ါေတကွ 

 
• HR Transformation လ@ပ်ဖိ@အ့တကွ ် Business Case တစခ်@ကိ@ တငြ်ပ^ပီး change champion တာဝနက်ိ@ 

အသအိမ6တြ်ပg ရယNဖိ@ ့ 

• Management အဖဲွR ရဲ ့ အားေပးပံပိ့@းမP ရL6ိထားတဲ ့ အေကာငအ်ထညေ်ဖ` လ@ပ်ေဆာငမ်ယ့အ်ဖဲွRကိ@ 

ေရွးချယဖိ်@ ့ 

• Transformation အေပ` L6ငး်လငး်တဲ ့ေဖ` ြပချက ်(clear statement ) တစခ်@ကိ@ တညေ်ဆာကဖိ်@ ့ 

“HR Professional ေတရဲွ ့ လကL်6ိ အkကးီမားဆံ@း စနိေ်ခ`မPkကးီကေတာ ့ ကိ@ယ့ ် လ@ပ်ငနး် အဖဲွRအစညး်kကးီကိ@ 

ေအာငြ်မငေ်အာင ်အကNအညေီပးဖိ@ပဲ့ ြဖစပ်ါတယ။်" 

“ြပgြပငေ်ြပာငး်လိ@ကတ်ဲ ့ HR တစခ်@ရဲ ့ 

အဓိကကျတဲ ့ အရာက HR ဌာနkကးီ 

ကိ@ စးီပာွးေရးလ@ပ်ငနး်အထကဲ စးီပာွး 

ေရး လ@ပ်ငနး် တခ@ business within a 

business အေနနဲ ့ ဦးတည ် လ@ပ်ကိ@င ်

သာွး ြခငး် ြဖစပ်ါတယ။်” 
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• လ@ပ်ငနး်အဖဲွRအစညး် အထမဲ6ာ L6ိတဲ ့ သNေတ ွ အားလံ@း ကိ@ယ့ဖ်ကပ်ါလာaိ@ငမ်ယ့ ် ဘာေfကာင့ ် လ@ပ်သင့ ်

တယဆ်ိ@တဲ ့ ကျိgးေfကာငဆ်ကစ်ပ်မPေတကွိ@ အများကိ@ အသေိပးေြပာfကားဖိ@ ့ ဒါေတကွိ@ ကိ@ယ့ ် အေနနဲ ့ ဒ ီ

အဆင့မ်6ာ မလ@ပ်မြဖစ ်လ@ပ်သာွးရမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
 
 
၂။ “Outcomes” သိ#မ့ဟ#တ ်လိ#ချငတ်ဲ ့အကျိAးေကျးဇCးေတကွိ# သတမ်;တလ်#ပ်ေဆာငြ်ခငး် 
 
ကိ@ယ့ရဲ် ့ stakeholders ေတကွ ဘာလိ@ ့ HR transformation လ@ပ်ရ 

တာလ ဲဆိ@တာကိ@ နားလညသ်ာွး^ပီဆိ@ရငေ်တာ ့အဲဒ့ီ ့stakeholder အဖဲွR 

ေတ ွ တစဖဲွ်R ြခငး်ဆမီ6ာ ဘယလ်ိ@ အကျိ_းေကျးဇNးေတ ွ L6ိလာaိ@ငမ်လ ဲ

ဆိ@တာ အေြဖL6ာရမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် အဲလ့ိ@လ@ပ်ြခငး်အားြဖင့ ် ကိ@ယ့ရဲ် ့ 

တိ@းတကေ်အာငြ်မငမ်Pကိ@ ဘာနဲ ့ တိ@ငး်တာရမလ ဲ ဆိ@တာကိ@လ ဲ သLိ6ိ 

လာ မ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
ဥပမာ - စမ်ွးေဆာငရ်ည ် ြမင့မ်ားတဲ ့ ဝနထ်မ်းေတဟွာ ပိ@̂ ပီးkကးီမားတဲ ့ commitment L6ိေfကာငး်ကိ@ ြပသfက^ပီး 

က@မdဏမီ6ာ ^မဲတတf်ကပါတယ။် ဒအီရာက ေအာငြ်မငမ်Pအတကွ ် noနး်ကနိး် တစခ်@ပဲ ြဖစတ်ယလ်ိ@ ့ ေြပာaိ@င ်

ပါတယ။် ကိ@ယ့ရဲ် ့ အမPေဆာင ်အရာL6ိkကးီေတဟွာ လNမ6နေ်နရာမ6န ်(the right talent in place at the right time) 

မ6ာ L6ိေနတယဆ်ိ@လOင ်ကိ@ယ့ရဲ် ့ transformation က အလ@ပ်ြဖစတ်ယလ်ိ@ ့ ေြပာaိ@ငပ်ါလမိ့်မယ။် တကယလ်ိ@ ့ အစိ@းရ 

အရာL6ိေတကွ ကိ@ယ့ရဲ် ့ လ@ပ်ငနး်အေပ` ယံ@fကည့မ်PေတLွ6ိေနတယဆ်ိ@လOင ် မ6နက်နတ်ဲ ့ အေြပာငး်အလေဲတ ွ ြဖစ ်

ေန^ပီလိ@ ့ ယNဆလိ@ကa်ိ@ငပ်ါတယ။် ဒါေfကာင့ ် HR transformation တစခ်@ဟာ ကိ@ယလ်@ပ့်ငနး်ရဲ ့ အေြခခကံျတဲ ့

အမ6တအ်သား (identity) မNဟန ်(culture) နဲ ့ ပံ@ရိပ် (image) ေတကွိ@ ေြပာငး်လ ဲပစa်ိ@ငတ်ယလ်ိ@ ့ ယNဆaိ@ငပ်ါတယ။် 

 
ကိ@ယ့ ် human resources ဌာနရဲ ့ ရညမ်6နး်ချကက်ေတာ ့ လ@ပ်ငနး် 

အဖဲွRအစညး် တစခ်@လံ@းရဲ ့ လ@ပ်aိ@ငစ်မ်ွး (corporate capabilities) ကိ@ 

တညေ်ဆာကေ်ပးဖိ@ပဲ့ ြဖစပ်ါတယ။် ဒလီိ@လိ@ လ@ပ်ဖိ@ ့ အတကွ ်လ@ပ်ရမယ့ ်

အရာေတLွ6ိပါတယ။် အချိgRဆိ@လOင ်ကိ@ယ့အ်ေနနဲ ့ လ@ပ်ေတာင ်လ@ပ်^ပီး 

ေနေလာကပ်ါတယ။် အဲဒ့ါေတကွေတာ…့ 

 

“လNေတအွေနနဲ ့ ဘာေfကာင့ ် ေြပာငး် 

လရဲတာလ ဲ (Why) ဆိ@တာကိ@ နား 

လညလ်ာfကမယဆ်ိ@လOင ်သNတိ@ ့ ဟာ 

ေြပာငး်လရဲမယ့အ်ရာေတ ွ (What) 

ကိ@ပိ@̂ ပီးလကခ်လံာaိ@ငပ်ါလမိ့်မယ။်" 
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“Talent” – ကိ@ယ့ရဲ် ့ လ@ပ်ငနး်အဖဲွRအစညး်အေနနဲ ့ ကhမ်းကျငေ်သာ၊ အလ@ပ်မ6ာ စတိပ်ါလကပ်ါL6ိေသာ ဝနထ်မ်း 

များကိ@ L6ာေဖွြခငး်။ 

 
“Speed” – စးီပာွးေရးလ@ပ်ငနး် အခငွ့အ်လမ်း အသစေ်တကွိ@ အလျငအ်ြမန ်ဆ@တက်ိ@င ်ရယNaိ@ငြ်ခငး်။ 

 
“Shared mind-set” – လ@ပ်ငနး်ြပငပ်L6ိ ကိ@ယ့လ်@ပ်ငနး်ရဲ ့ ဂ@ဏသ်တငး် နဲ ့ လ@ပ်ငနး်အတငွး် မNဟနဓ်ေလေ့တဟွာ 

ကိ@ကည်မီPL6ိြခငး်။ 

 
“Accountability” – ဝနထ်မ်းေတကွိ@ ေကာငး်မနွတ်ဲ ့စမ်ွးေဆာငရ်ညေ်တ ွအေပ`မNတည်̂ ပီး ေလOာ်ကနသ်င့ေ်တာ် 

စာွ ဆ@ချီးြမqင့ေ်ပးြခငး်။ 

 
“Collaboration” – ဌာနများ တခ@နဲ ့ တခ@အfကားမ6ာL6ိတဲ ့တစသ်းီတစြ်ခား 

ြဖစမ်P အတားအဆးီေတကွိ@ ^ဖိgဖျကပ်စa်ိ@ငြ်ခငး်။ 

 
“Learning” – က@မdဏအီတငွး် ဘယေ်နရာမ6ာ မဆိ@ စတိက်Nးဉာဏ ်

ကနွ ့ြ်မ_းaိ@ငဖိ်@ ့ အားေပးြခငး်။ 

 
“Leadership” –လ@ပ်ငနး်အတငွး်မ6ာ လကL်6ိအချိနအ်တကွေ်ရာ၊ ေနာင ်

လာမယ့ ်ကာလေတအွတကွပ်ါ ေတာင့တ်ငး်ခိ@ငမ်ာတဲ ့ေခါငး်ေဆာငေ်တ ွ

L6ိေနြခငး်။ 

 
“Customer connection” – ကိ@ယ့ရဲ် ့ ေဖါကသ်ညမ်ျားနဲ ့ ေရL6ည ်အဓနွ ့L်6ညစ်ာွ တညတ်န ့a်ိ@ငမ်ယ ်ဆကဆ်ေံရးကိ@ 

တညေ်ဆာကa်ိ@ငြ်ခငး်။ 

 
“Innovation” – ကိ@ယ့လ်@ပ်ငနး်ဟာ အ^မဲတမ်းလိ@လိ@ ေနာကထ်ပ် ရငဆ်ိ@ငရ်မယ့ ် စနိေ်ခ`မPေတ၊ွ အခငွ့အ်လမ်း 

ေတကွိ@ မျကေ်ြခမပျက ်L6ာေဖွေနြခငး်။ 
 
 
“Strategic unity” – လNတိ@ငး် လNတိ@ငး်က က@မdဏရဲီ ့ ထငL်6ားတဲ ့စးီပာွးေရး မဟာဗျ_ဟာများကိ@ သLိ6ိနားလညြ်ခငး်။ 

 
“Simplicity” – မလိ@လားအပ်တဲ ့sPပ်ေထေွပလွတီဲ ့စးီပာွးေရး နညး်လမ်းများကိ@ ေL6ာငL်6ားaိ@ငြ်ခငး်။ 
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“Social responsibility” – ကိ@ယ့လ်@ပ်ရပ်ဟာ က@မdဏ ီအတငွး် အြပငL်6ိ လNတိ@ငး်ကိ@ အကျိgးြဖစထ်နွး်ေစြခငး်။ 

 
“Risk” – ကိ@ယ့လ်@ပ်ငနး်အဖဲွRအစညး်ဟာ ကျေရာကလ်ာaိ@ငမ်ယ့ ် အatရာယမ်6နသ်မOကိ@ ရငဆ်ိ@ငa်ိ@ငတ်ာေfကာင့ ်

ဆိ@းရွားaိ@ငမ်ယ့ ်အေြခအေနများအတကွ ်kကgိတငြ်ပငဆ်ငထ်ားaိ@ငမ်PL6ိြခငး်။ 

 
“Efficiency” – ကိ@ယ့အ်ေနနဲ ့ စးီပာွးေရးကိ@ အက@နအ်ကျစရိတေ်တကွိ@ သတထိားaိ@င်̂ ပီး အကျိgးL6ိစာွ လ@ပ် 

ကိ@ငa်ိ@ငြ်ခငး်။ 

 

 
 
အရင ်အဆင့လ်ိ@ပဲ ဒ ီအဆင့မ်6ာလ ဲကိ@ယ့ရဲ် ့ milestones ေတအွေနနဲ ့ ြဖစသ်င့တ်ာေတကွေတာ.့.. 

 
• ကိ@ယ့လ်@ပ်ငနး်ရဲ ့ strategic goal ေတ ွေအာငြ်မငဖိ်@ ့ ကိ@ယ့အ်ေနနဲ ့ ေမးွြမ_ထားရမယ့ ်ထပ်ိတနး် လ@ပ်aိ@ငစ်မ်ွး 

၂ ခ@ ကေန ၄ ခ@ကိ@ ဆံ@းြဖတ ်သတမ်6တဖိ်@။့ 

• ကိ@ယ့ ် HR Transformation ရဲ ့ ရလဒေ်တကွိ@ တိ@ငး်တာaိ@ငဖိ်@ ့ အဲဒ့ီ ့ လ@ပ်aိ@ငစ်မ်ွးေတကွိ@ လ@ပ်ငနး်ခငွမ်6ာ 

အသံ@းချေစဖိ@။့ 

• အဲဒ့ီ ့လ@ပ်aိ@ငစ်မ်ွးေတကွိ@ ချဲRထငွြ်ခငး်က ကိ@ယ့ ်stakeholder ေတအွတကွ ်အကျိgးL6ိပံ@ကိ@  ြပသaိ@ငဖိ်@ ့ စတာ 

ေတကွိ@ သတမ်6တထ်ားaိ@ငရ်ပါမယ။် 

 
 
  

“HR transformation ကိ@ ကိ@ယရဲ် ့ စးီပာွးေရး လ@ပ်ကိ@ငေ်နတဲ ့ ေနရာ ပတဝ်နး်ကျငရဲ် ့ ဆကစ်ပ်မPေတကွိ@ 

နားလညြ်ခငး်အားြမင့ ် အစြပgaိ@င ် ပါတယ။် ဒ ီ လ@ပ်ငနး် ဆကစ်ပ်ေနမPေတဟွာ HR transformation ဘာ 

ေfကာင့L်6ိသင့သ်လ ဲဆိ@တာကိ@ ကျိgးေfကာငး်ဆေီလျာ်စာွ စ9းစားaိ@ငေ်စ ပါလမိ့်မယ.်.." 



KC Myanmar ၏ ေဆာငး်ပါးများ အမ6တ်စ9 (၃) 

 

 
ေစာကယ်ရီဝငး် (KC Myanmar)                                                                                                     Page 7 of 13 

 

၃။ “HR Redesign” သိ#မ့ဟ#တ ် HR ကိ# ဒဇိီ#ငး်ြပန်ချြခငး်များကိ# အေကာငအ်ထည ် ေဖKေဆာင ်

ရွကြ်ခငး် 
 
 
HR Transformation ကိ@ ဘာေfကာင့ ် လ@ပ်ရတာလ ဲ (Why)၊ 

ဘာေတကွိ@ လ@ပ်ရမ6ာလ ဲ (What) ဆိ@တာေတကွိ@ သတမ်6တ ်

^ပီး^ပီ ဆိ@လOငေ်တာ ့ဘယလ်ိ@လ@ပ်ရမလ ဲ(How) ဆိ@တဲ ့အပိ@ငး် 

ကိ@စ^ပီးအာsံ@စိ@ကရ်ပါလမိ့်မယ။် ဒလီိ@လ@ပ်တဲေ့နရာမ6ာ ကိ@ယ့ ်

ရဲ ့ HR setup နဲ ့ professional staff ေတကွိ@ audit လ@ပ်ရမ6ာ 

ြဖစပ်ါတယ။် ဒါေတကွိ@ လ@ပ်ဖိ@ ့ ေမးရမယ့ ် ေမးခနွး် (၃) ခနွး် 

L6ိပါတယ။် 

 
၁။ “Who are you?” – ဒေီမးခနွး်ကိ@ ြပနေ်ြဖပံ@ေတကွ ကိ@ယ့ရဲ် ့ strategic HR Vision ကိ@ ထငဟ်ပ်ေစပါတယ။် HR 

Staff တစ ်ေယာကရဲ် ့ role ေတကွိ@ အများဆံ@း (၃) ခ@ထကပိ်@ မေဖ` ြပသင့ပ်ါဘNး။ ဥပမာ - ကိ@ယ့ရဲ် ့ လ@ပ်ငနး်မ6ာ HR 

ေတကွိ@ “facilitator”, “coach” နဲ ့ “partner" ေတ ွအြဖစ ်လ@ပ်ကိ@ငေ်စချငတ်ယ ်ဆိ@တာမျိgးေပါဗ့ျာ။ 

 
၂။ “What do you deliver?” – ဒေီမးခနွး်ရဲ ့ အေြဖက ကိ@ယ့ရဲ် ့ mission ကိ@ ေဖ` ြပေနပါလမိ့်မယ။် HR က သNရဲ့ ့ 

stakeholder ေတကွိ@ ကတေိပးထားတဲ ့လ@ပ်aိ@ငစ်မ်ွးေတ ွအေပ` အာsံ@စိ@က ်ေမးွြမ_ရန ်ဆိ@တာမျိgးေပါ။့ 

 
၃။ “Why do you do it?” – ဒေီမးခနွး်က HR ရဲ ့ activities ေတကွိ@ business ရဲ ့ objectives ေတနွဲ ့ ချိတဆ်ကေ်စ 

ပါတယ။် HR က ပံပိ့@းေပးတဲ ့ဝနေ်ဆာငမ်Pတစခ်@ချငး်စကီိ@ ေဖ` ြပ^ပီး "အဲလ့ိ@လ@ပ်ချငး်အားြဖင့"် ဆိ@တာနဲ ့ ဆက်̂ ပီး 

ရL6ိလာမယ့ရ်လဒေ်တကွိ@ ေဖ` ြပပါ။ 

 
အေပ`က ေဖ` ြပခဲတ့ဲ ့ ေမးခနွး်ေတ ွ အားလံ@းကိ@ စ@ေပါငး်^ပီး “HR 

Strategy Statement” တစခ်@ကိ@ သတမ်6တလ်ိ@ကa်ိ@ငပ်ါတယ။် အဲဒ့ါကိ@ 

HR မ6ာ L6ိတဲ ့ဝနထ်မ်းအားလံ@းနဲ ့ လ@ပ်ငနး်အဖဲွRအစညး်တစခ်@လံ@းမ6ာ L6ိတဲ ့

သNေတကွိ@ မOေဝေပးသင့ပ်ါတယ။် ဌာနဆိ@ငရ်ာ ြပgြပငေ်ြပာငး်လ ဲ ေရး 

ေတအွတကွ ်အဓိက ယံ@fကညခ်ျက ်(၃) ခ@ကိ@ ေြပာြပသင့ပ်ါတယ။် 

“HR transformation ဆိ@တာက 

single event ေလးတခ@ မဟ@တပ်ါ 

ဘNး။ အေတးွေတ ွ အြပgအမNေတ ွ

ပါတဲ ့pattern အသစတ်ခ@ပါ” 
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• HR ရဲ ့ organizational structure ဟာ ကိ@ယ့လ်@ပ်ငနး်ရဲ ့ structure အတိ@ငး်ကိ@ကည်ေီစရပါမယ။် 

ကိ@ယ့လ်@ပ်ငနး်က အရာရာကိ@ centralize လ@ပ်ထားရင၊် HR ဌာနကလညး် centralize ြဖစသ်င့ပ်ါတယ။် ဒါမ6 

centralized “single business” model တစခ်@က HR ကိ@ head office နဲ ့ ပိ@̂ ပီး နးီကပ်ေစပါလမိ့်မယ။် 

• HR ရဲ ့ စမ်ွးေဆာငရ်ည ်ကိ@ “professional service organization” အဆင့အ်ထ ိြမင့တ်ငပ်ါ။ a law firm တိ@ ့ 

ad agency တိ@လ့ိ@ ကိ@ယ့ရဲ် ့ client ကိ@ အကNညေီပးaိ@ငေ်အာင ်ြဖစပ်ါတယ။် 

• လNတိ@ငး် လNတိ@ငး်ကိ@ “transactional” (administrative) နဲ ့ “transformational” (strategic) ဆိ@̂ ပီး 

မတNညတီဲ ့HR activities ေတကွိ@ နားလညေ်စပါ။ HR activities ေတကွိ@ တာဝနပိ်@ငး်ဆိ@ငရ်ာ လမ်းေfကာငး် 

(၅) ခ@ ြဖင့ ်ခွြဲခားေပးပါ။ 

 
 
၁။ “Service centers” – HR ရဲ ့ ေနတ့ဓNဝ လ@ပ်ငနး်တာဝနေ်တကွိ@ ဗဟိ@ြပg 

ထနိး်ချgပ်^ပီး ကနွပ်ျ_တာ စနစမ်ျားနဲ ့ ထနိး်ေfကာငး်လ@ပ်ကိ@ငြ်ခငး်။ 

 
၂။ “Corporate HR” – HR ေခါငး်ေဆာငေ်တဟွာ အဆင့ြ်မင့ ်စမံီခန ့ခ်ွေဲရး 

ဆိ@ငရ်ာ အရာL6ိများa6င့ ်မNဝါဒများကိ@ ပNေပါငး် ေဆာငရွ်ကြ်ခငး်။ 

 
၃။ “Embedded HR” – strategy များကိ@ အေကာငအ်ထညေ်ဖ` ဖိ@ ့ HR professionals များက line managers a6င့ ်

အတN တက ွလ@ပ်ကိ@ငေ်ဆာငရွ်ကြ်ခငး်။ 

 
၄။ “Centers of HR expertise” – Specialists များက HR services ကိ@ ဒဇိီ@ငး်လ@ပ်^ပီး in-house personnel 

consultants များအြဖစ ်လ@ပ်ကိ@င ်ေဆာငရွ်ကြ်ခငး်။ 

 
၅။ “Operational execution” – HR administrative ဝနထ်မ်းများဟာ ေနတ့ဓNဝ HR အလ@ပ်များကိ@ တာဝနယ်N 

လ@ပ်ကိ@ငf်ကြခငး် အားြဖင့ ် သNတိ@ရဲ့ ့ professional executives ေတကွိ@ strategy များနဲ ့ goals များအေပ` 

အာsံ@ပိ@စိ@ကa်ိ@ငေ်စြခငး်။ 

“ထေိရာကမ်P အL6ိဆံ@း HR professionals ေတဟွာ ယံ@fကည ် စတိခ်ျရြခငး် (ေလးစားဖိ@ေ့ကာငး်၊ fကညည်gိဖိ@ ့ 

ေကာငး်၊ လNအများက သNတိ@စ့ကား နာေထာင)် L6ိ^ပီး တကx်ကြခငး် (အြမငမ်ျားဖလ6ယြ်ခငး်၊ တာဝနယ်Nြခငး်၊ 

ယNဆချကမ်ျားကိ@ စနိေ်ခ` ြခငး်) စတဲ ့ အရညအ်ချငး် a6စခ်@လံ@း L6ိတတပ်ါတယ။် ဒါကိ@ အချိgRက ‘HR with an 

attitude’ လိ@ ့ ေခ` fကပါတယ။်” 
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ကိ@ယ့ရဲ် ့ HR transformation လ@ပ်ကိ@ငြ်ခငး်မ6ာ “content” ဆိ@တဲ ့HR က ဘာေတလွ@ပ်ရမ6ာလ ဲဆိ@တာနဲ ့ “process” 

ဆိ@တဲ ့HR ကေန ဘယလ်ိ@မျိgး ပိ@ေကာငး်ေအာင ်လ@ပ်ရမလ ဲဆိ@တဲ ့အချကa်6စခ်ျကပ်ါဝငရ်ပါမယ။် 

အခ@ေြပာတဲ ့Content အထမဲ6ာ Content အပိ@ငး် (၄) ပိ@ငး် ပါဝငပ်ါတယ။် 

 
၁။ “Flow of people” – Talent management 

ဆိ@တာဟာ  “competence","commitment” နဲ ့ 

“contribution” ဆိ@တဲ ့အရာ (၃) ခ@ကိ@ ေပါငး်စပ် 

ထားတဲ ့ အရာပဲ ြဖစပ်ါတယ။် ဝနထ်မ်းေတရဲွ ့ 

လ@ပ်ငနး် ကhမ်းကျငမ်P ေတဟွာ အေရးkကးီ 

ပါတယ။် ဒါေပမယ့ ် talent သကသ်ကန်ဲေ့တာ ့

မလံ@ေလာက ် ပါဘNး။ သNတိ@ေ့တဟွာ အလ@ပ် 

အေပ` တနဖိ်@းတကေ်စတယ၊် အလ@ပ်ကိ@ kကgိး 

စားတယဆ်ိ@ေတကွိ@ ခစံားရဖိ@က့လ ဲလိ@ပါတယ။် 

 
၂။ “Flow of performance management” – HR အေနနဲ ့ တာဝနခ်မံP (accountability)၊ ပငွ့လ်ငး်ြမငသ်ာမP 

(transparency)၊ တစပိ်@ငး်တစစ်နဲ ့ ရပ်သာွးြခငး်မL6ိဖိ@ ့ (completeness) နဲ ့ မOတဖိ@ ့ (equity) ေတကွိ@ L6ိေနေစရမ6ာ 

ြဖစပ်ါတယ။် အဲဒ့ါေတရွဖိ@ ့ HR အေနနဲ ့ လNေတဟွာ သNတိ@ယ့Nေဆာငေ်ပးရမယ့ ် ရလဒေ်တ ွ အေပ` တာဝနယ်Nဖိ@ ့၊ 

အခေfကးေငခွစံားခငွ့ေ်တကွိ@ ရသင့ရ်ထိ@ကတ်ာရဖိ@ ့၊ စမ်ွးေဆာငရ်ည ် မ6နသ်မOကိ@ စကားထ ဲ ထည့ေ်ြပာဖိ@ ့၊ 

ေအာငြ်မငမ်Pအေပ` အသအိမ6တြ်ပg ဆ@ချီးြမqင့ေ်ပးဖိ@ ့ စတာေတကွိ@ လ@ပ်ေဆာငရ်မ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
၃။ “Flow of information” – HR ေတဟွာ က@မdဏရဲီ ့ အတငွး်အြပငက်လာတဲ ့information ေတကွိ@ စမံီခန ့ခ်ွ ဲaိ@ငရ် 

မ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် ထိ@အ့ြပင ်လ@ပ်ငနး်ရဲ ့ အတငွး်အြပင ်communications ေတ ွအေပ` လမ်းnoနမ်Pေတ ွလ@ပ်ေပးရမ6ာ 

ြဖစပ်ါတယ။် 

 
၄။ “Flow of work” – HR ဟာ ဘယသ်Nက ဘာလ@ပ်ရမလ၊ဲ ဘယအ်ချိနမ်6ာ လ@ပ်ရမလ၊ဲ ဘယမ်6ာလ@ပ်ရမလ၊ဲ ဘယ ်

လိ@လ@ပ်ရမလ ဲဆိ@တာေတကွိ@ ဆံ@းြဖတတ်ဲေ့နရာမ6ာ ပါဝင ်ကNညရီမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် ဝနထ်မ်းေတအွားလံ@းက သNတိ@ရဲ့ ့ 

job descriptions နဲ ့ goal ေတကွိ@ သေိနတယဆ်ိ@တာကိ@ အတညြ်ပgေပးြခငး်ေတ ွလ@ပ်ေပးရပါလမိ့်မယ။် 

 



KC Myanmar ၏ ေဆာငး်ပါးများ အမ6တ်စ9 (၃) 

 

 
ေစာကယ်ရီဝငး် (KC Myanmar)                                                                                                     Page 10 of 13 

 

Content အေfကာငး် ေြပာ^ပီးေတာ ့Process အေfကာငး်ေြပာြပပါမယ။် Process မ6ာ HR ရဲ ့ kကgိးစားလ@ပ်ကိ@ငမ်Pေတ ွ

ပါေနပါတယ။် အေပ`မ6ာ ေြပာြပခဲ ့ content အပိ@ငး် (၄) ပိ@ငး်လံ@းကိ@ တည့မ်တဖိ်@ ့၊ ေပါငး်စပ်ဖိ@ ့၊ ဆနး်သစဖိ်@ ့ 

အားစိ@ကရ်တာေတ ွြဖစပ်ါတယ။် 

 
က@မdဏရဲီ ့ လ@ပ်ကိ@ငa်ိ@ငစ်မ်ွးေတ ွ ပံပိ့@းဖိ@ ့ HR က 

လိ@က်̂ ပီးတည့မ်တေ်ပးရပါတယ။် HR function 

ေတအွက@နလ်ံ@းကိ@ တသမတတ်ညး် အြမငL်6ိေနဖိ@ ့ 

လိ@က်̂ ပီး ေပါငး်စပ်ရပါတယ။် ̂ ပီးေတာ ့business 

practices ေတကွိ@ လ@ပ်aိ@ငဖိ်@ ့ ေြပာငး်လ ဲ

ဆနး်သစမ်Pေတ ွလ@ပ်ရပါတယ။် 

 
ကိ@ယ့ ် HR transformation ရဲ ့ ေအာငြ်မငမ်Pဟာ 

HR professional ေတရဲွ ့ talent နဲ ့ စမ်ွးေဆာငရ်ည ်

အထတွအ်ထပ်ိ ေရာကေ်နမP အေပ`မ6ာ မNတညပ်ါတယ။် သNတိ@ရဲ့ ့ ကhမ်းကျငမ်Pေတကွိ@ အတင့ြ်မqငတ်ငေ်ပးဖိ@ ့ အဆင့ ်

(၄) ဆင့က်ိ@ စ9းစားရမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
၁။ “Theory and standards” – HR လ@ပ်ရညက်ိ@ငရ်ည ် “HR competencies” ေတအွတကွ ် aPငိး်ယ69 

သတမ်6တရ်မယ့ ် အရာေတကွိ@ ဆံ@းြဖတရ်မယ။် ^ပီးေတာ ့ professionals ေတဟွာ coaching, architecting, 

designing, delivering, နဲ ့ facilitating ေတကွိ@ ဘယလ်ိ@ လ@ပ်ကိ@ငေ်နလ ဲဆိ@တာကိ@ ေလလ့ာစစီစရ်မ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
၂။ “Assessment” – HR performance evaluation ေတကွိ@ “self-assessments” နဲ ့ “360-degree feedback” ေတ ွ

ပါဝငတ်ဲ ့formal နဲ ့ informal နညး်လမ်းေတကွိ@ သံ@း^ပီးေတာ ့အကြဲဖတရ်မ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
၃။ “Investment” – ကိ@ယ့ရဲ် ့ HR staff ေတအွေပ`မ6ာ on-the-job experience ေတ၊ွ အသံ@းတည့မ်ယ့ ် training 

ေတနွဲ ့ challenging assignments ေတေွပး^ပီး ရငး်a6းီြမgတa်6ရံမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
၄။ “Measurement and follow-up” – performance အတကွ ် aPငိး်ယ69သတမ်6တစ်ရာေတကွိ@ ေဖ`ထ@တ ်

ြပgစ@ရပါမယ။် ^ပီးေတာ ့talent အတကွ ်ကိ@ယ ်ရငး်a6းီြမgတ ်a6ခံဲတ့ဲ ့ဘယန်ညး်လမ်းက အလ@ပ်ြဖစ ်သလဆဲိ@တာကိ@ 

တိ@ငး်တာဖိ@ ့ အသံ@းချရမ6ာ ြဖစပ်ါတယ။် 
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အခ@ HR redesign အေfကာငး်ကိ@ ေြပာ^ပီးခဲတ့ဲ ့အခါမ6ာ ထံ@စအံတိ@ငး် milestones ေတကွိ@ သတမ်6တရ်ပါမယ။် 

• ကိ@ယ့ရဲ် ့ HR Strategy Statement ကိ@ သတမ်6တ ်မOေဝအသေိပးေြပာfကားဖိ@။့ 

• HR department ကိ@ တကိျစာွသတမ်6တထ်ားတဲ ့တာဝနဝ်တt ရားေတနွဲ ့ ြပန်̂ ပီး ဒဇိီ@ငး်လ@ပ်ဖိ@။့ 

• HR activities ေတဟွာ business goals ေတ ွကိ@ကည်ေီနဖိ@ ့ အကြဲဖတ ်ဆနး်စစပ်ါ။ 

• HR staff professionals ေတအွတကွ ်လ@ပ်ရညက်ိ@ငပံ်@စ ံ“competency model” ဖနတ်းီပါ။ 

• သNတိ@ရဲ့ ့ learning နဲ ့ growth အတကွ ်လိ@အပ်တဲ ့resources ေတအွေပ` ရငး်a6းီြမgတa်6ပံါ။ 

 
  
 
၄။ “HR Accountability” သိ#မ့ဟ#တ ်HR ရဲ ့ တာဝန်ခံရြခငး်များကိ# လိ#ကန်ာြခငး် 
 

အေရးပါတဲ ့ stakeholder ေတ ွ ကိ@ယ့တ်ာဝန ်

ကိ@ယ ် မေကျလိ@က့ေတာ ့ ကိ@ယ့ရဲ် ့ HR 

transformation ဟာ ဘယလ်ိ@မ6 ေအာငြ်မငa်ိ@င ်

မ6ာ မဟ@တပ်ါဘNး။ အဲဒ့ ီ stakeholder ေတမွ6ာ HR 

leaders ေတ၊ွ business managers ေတ၊ွ clients 

ေတ၊ွ investors ေတ ွ နဲ ့ outside experts ေတ ွ

ပါဝင ်ပါတယ။် ဒါေfကာင့ ်ဒ ီHR transformation 

မ6ာ ေခါငး်ေဆာငေ်တဟွာ chief HR executive ၊ 

အေရးkကးီတဲယ့Nနစ၊် ေဒသေတရဲွ ့ HR heads 

ေတ၊ွ အfကေံပး HR လNkကးီအေဟာငး်ေတ ွအက@န ်ပါဝငေ်စရပါမယ။် 

 
Client ေတ၊ွ ဝနထ်မ်းေတနွဲ ့ တိ@ကsိ်@က ်ဆကဆ်ေံနရတဲ ့သNေတကွ HR Transformation ကဘာလ၊ဲ ဘာေfကာင့ ်

လ@ပ်ရတာလ ဲနားလညေ်နဖိ@ ့ အေရးkကးီပါတယ။် Customers ေတ၊ွ ပိ@ကဆ်ေံထာကပံ်သ့Nေတဟွာလ ဲအေရးပါတဲ ့

viewpoints ေတ ွေပးaိ@ငပ်ါတယ။် ဒါေfကာင့ ်သNတိ@က့ိ@ ပံ@မ6န ်survey ေလး လ@ပ်သင့ပ်ါတယ။် data ေတကွိ@ analyze 

လ@ပ်တဲအ့ခါမ6ာလ ဲHR ေတကွိ@ပါခိ@ငး်ပါ။ consultants ေတရဲွ ့ advice ေတကွိ@လညး် aPငိး်aPငိး်ချိနခ်ျိန ်သံ@းရပါမယ။် 

အဲဒ့ါေတဟွာ L6ငး်လငး်မPL6ိ^ပီး က@မdဏရဲီ ့ transformation နဲ ့ စတိဝ်ငစ်ားမPနဲ ့ ဆကစ်ပ်မP L6ိေနေစရပါမယ။် 
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အခ@ေြပာခဲတ့ဲ ့စထ@တt အဆင့မ်6ာ ကိ@ယ့ရဲ် ့ ေနာကဆ်ံ@း milestone 

ေတဟွာ ကိ@ယ့ ် လ@ပ်ငနး်အဖဲွRအစညး်လိ@အပ် လိ@ချငေ်နတဲ ့

ရလဒက်ိ@ ေဆာငယ်Nေပးaိ@ငမ်ယ့ ် HR Transformation ေတကွိ@ 

အေကာငအ်ထညေ်ဖ` ေဆာငရွ်ကa်ိ@ငမ်ယ့ ် သင့ေ်လျာ်တဲ ့ အဖဲွR 

ဝငေ်တကွိ@ ေရွးချယေ်ပးaိ@ငြ်ခငး် L6ိမL6ိအေပ`မ6ာ ထငဟ်ပ်ေန 

ေစရပါမယ။် 

 
 
 
Case Histories 
 
HR Transformation လ@ပ်တာနဲ ့ ပတသ်တ်̂ ပီး အသံ@းတည့မ်ယ့ ်case studies ေတကွိ@ က@မdဏ ီ(၄) ခ@နဲ ့ တငြ်ပထား 

ပါတယ။် အဲဒ့ီ ့လ@ပ်ငနး်အဖဲွRအစညး်တိ@ငး်ဟာ သNတိ@လ့@ပ်ငနး်ရဲ ့ ေနရာအဆင့အ်မျိgးမျိgးမ6ာ အေfကာငး်ြပချက ်အမျိgး 

မျိgး နဲ ့ အေြပာငး်အလ ဲေတ ွလ@ပ်ခဲf့ကတာြဖစပ်ါတယ။် 

 
၁။ Flextronics – ေြပာငး်လေဲနတဲ ့ ေစျးကကွလ်ိ@အပ်ချက ် နဲ ့ ^ပိgငဆ်ိ@ငမ်P အသစေ်တကွ ဒ ီ electronics 

manufacturing က@မdဏ ီကိ@ သNရဲ့ ့ business strategy ေတကွိ@ ြပနလ်ည ်သံ@းသပ် ဆနး်စစေ်စခဲပ့ါတယ။် “strategic 

HR organization from scratch” ကိ@ ဖနတ်းီaိ@ငခ်ဲပ့ါတယ။် အဲလ့@ပ်တဲေ့နရာမ6ာ အေတွRအfကgံL6ိတဲသ့Nေတကွိ@ 

L6ာေဖွခန ့ထ်ားြခငး်၊ စးီပာွးေရးအတကွ ် လိ@အပ်တဲ ့ အရညအ်ေသးွနဲ ့ ေပါငး်စကလ်@ပ်ကိ@ငa်ိ@ငမ်ယ့ ် HR လ@ပ်ကိ@င ်

aိ@ငစ်မ်ွးရညေ်တကွိ@ centralize လ@ပ်လိ@ကတ်ာေတ ွပါဝငပ်ါတယ။် 

 
၂။ Pfizer – ေဆးဝါးထ@တလ်@ပ်ေရးလ@ပ်ငနး် အkကးီစားkကးီ တခ@ြဖစပ်ါတယ။် သNဟာ ဆယစ်@a6စ ်တစခ်@ေလာကမ်6ာ 

အြခားလ@ပ်ငနး်ေတကွိ@ဝယယ်Nခဲြ့ခငး်အားြဖင့ ်၂၀၀၀ ခ@a6စေ်တမွ6ာ kကးီထာွးမP အထတွအ်ထပ်ိL6ိခဲပ့ါတယ။် သNဟာ 

ေဖာငး်ပေွနတဲ ့ HR ဗျ_sိ@ကေရစ ီ စနစက်ိ@ sိ@ းစငး် ေအာငြ်ပgလ@ပ်aိ@ငခ်ဲပ့ါတယ။် ဒါေfကာင့ ် strategic planning 

လ@ပ်တဲ ့ကာလ တစခ်@အ^ပီးမ6ာ ပံ@စအံေဟာငး်kကးီကေန “high-impact HR” ကိ@ တညေ်ဆာကa်ိ@ငခ်ဲပ့ါတယ။် 

 
 
၃။ Intel – semiconductors ေတနွဲ ့ microprocessors ေတမွ6ာ ေြပာငး်လဆဲနး်သစa်ိ@ငစ်မ်ွးေတLွ6ိသေလာက ်

ကဲရဲ့ခ့ျငစ်ရာ ေကာငး်ေလာကေ်အာင ်သNတိ@ရဲ့ ့ HR operations အထ ိမေရာကL်6ိaိ@ငခ်ဲပ့ါဘNး။ ေခတေ်နာကက်ျေနတဲ ့

manual processes ေတနွဲ ့ basic services ေတကွိ@ပဲ ေပးaိ@ငခ်ဲတ့ာြဖစပ်ါတယ။် ဒါေပမယ့ ် Intel ရဲ ့ HR unit ကိ@ 

“အေြပာငး်အလဟဲာ အေြပာငး်လကဲိ@ တငး် 

ခေံနတဲ ့ အားထကမ်kကးီသေရွR အေြပာငး် 

အလ ဲဟာ မြဖစa်ိ@ငေ်သးပါဘNး...” 
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“tactical to strategic” အြဖစေ်ရာကL်6ိေအာင ်သNရဲ့ ့ tool ေတကွိ@ အဆင့ြ်မqင့တ်ငြ်ခငး်၊ ဝနထ်မ်းေတကွိ@ Intel ရဲ ့ 

business unit ေတ ွလကတ်ွ ဲလ@ပ်ကိ@ငa်ိ@ငေ်အာင ်empower ေပးြခငး် ေတ ွနဲ ့ ြပgလ@ပ် aိ@ငခ်ဲပ့ါတယ။် 

 
၄။ Takeda Pharmaceuticals North America, Inc. (TPNA) – အေနာကa်ိ@ငင်ေံစျးကကွေ်တမွ6ာ ဝငေ်ရာက ်

လာတာ အေတာ်ေလးကိ@ မfကာေသးတဲ ့ TPNA ဟာ သNရဲ့ ့ HR transformation ကိ@ ေဆးဝါးလ@ပ်ငနး်မ6ာ ေခတမ်6ီ 

လာေအာင ် လ@ပ်ကိ@ငa်ိ@ငခ်ဲပ့ါတယ။် သNတိ@ဟ့ာ ^ပိgငဆ်ိ@ငမ်Pများတဲ ့ အေမရိကတိ@ကေ်ြမာကပိ်@ငး်ေစျးကကွမ်6ာ လ@ပ် 

အားခ ေစျးkကးီတဲ ့talent ေတရွဖိ@ ့ HR Mission အြဖစသ်တမ်6တ ်လ@ပ်ကိ@ငခ်ဲတ့ာ ြဖစပ်ါတယ။် 

 
 
အခ@ ေြပာြပခဲတ့ာေတကွေတာ ့လNသမိျားတဲ ့HR ပညာL6င ်ဆရာkကးီ Dave Ulrich အပါအဝင ်ေရးသားခဲတ့ဲ ့HR 

Transformation ဆိ@တဲ ့စာအ@ပ်ကေနေကာကa်@တေ်ြပာြပထားတာြဖစပ်ါတယ။် ဒစီာအ@ပ်ရဲ ့ အဓိက အစတိအ်ပိ@ငး် 

(၄) ခ@ြဖစတ်ဲ ့

 
1. လ@ပ်ငနး်ရဲဆ့ကစ်ပ်မPများကိ@ သLိ6ိနားလညြ်ခငး် (Business Context) 

 
2. လိ@ချငတ်ဲ ့အကျိ_းေကျးဇNးများကိ@ သတမ်6တလ်@ပ်ေဆာငြ်ခငး် (Outcomes) 

 
3. HR ကိ@ ဒဇိီ@ငး်ြပနခ်ျြခငး်များကိ@ အေကာငအ်ထညေ်ဖ`ေဆာငရွ်ကြ်ခငး် (HR Redesign) 

 
4. HR ရဲ ့ တာဝနခ်ရံြခငး်များကိ@ လိ@ကန်ာြခငး် (HR Accountability) 

 
စတာေတကွိ@ အြမညး်ေလးေပးခဲတ့ာ ြဖစပ်ါတယ။် အြပည့အ်စံ@ကိ@ ဖတs်Pေလလ့ာချငရ်ငေ်တာ ့မNရငး်စာအ@ပ်ကိ@ 

L6ာေဖွဝယယ်N ဖတs်Pပါလိ@ ့ တိ@ကတ်နွး်လိ@ကရ်ပါတယ။် 

 
 
ေလးစားလျက…် 

ေစာကယရီ်ဝငး် (KC Myanmar) 

 

 

 

ကိ)းကားစာအ)ပ်။ ။ Dave Ulrich ရဲ ့ HR Transformation 


