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จากการท่ีเคยเป็นคนท างานด้าน HR มาก่อน รู้สกึวา่ในยคุนีง้าน HR เปลีย่นแปลงไปมากเมื่อเทียบกบัตอนท่ีผมเคยท างาน 
การเปลีย่นแปลงนีไ้ด้ก่อให้เกิดวิกฤติศรัทธาตอ่ทัง้คนและงาน HR ในหลายเร่ือง เช่น 

       „ คนท างาน HR ขาดจิตและวิญญาณของการเป็น HR มืออาชีพ 

       เนื่องจากคนท างานสมยัก่อนไม่จ าเป็นต้องจบการศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ไม่ต้องมีประสบการณ์มา
ก่อน องค์กรหรือผู้บริหารมกัจะเลือกใครก็ได้ในองค์กรที่ดูแล้วมีแววคุยกับคนรู้เร่ือง ประนีประนอม เข้าได้กับทุกคน มี
พืน้ฐานของความมีน า้ใจ ชอบช่วยเหลือผู้อื่น แก้ไขปัญหาเร่ืองคนได้เก่ง ดงันัน้ คนที่ท างานด้าน HR ก็เหมือนคุณครู
สมยัก่อนท่ีมีจิตวิญญาณของการเป็น “ผู้ให้” อยูส่งูมาก 

       แตส่มยันีค้นท างานด้าน HR มกัจะมาจากคนท่ีจบการศกึษาทางด้านนีม้าโดยตรง ซึง่คนสว่นหนึง่ไมไ่ด้ร ่าเรียนศาสตร์
เก่ียวกบั “การเป็นผู้ ให้” มา เรียนต่อศาสตร์การบริหารจดัการ เรียนแต่เคร่ืองมือการบริหารคนสมยัใหม่ และคนรุ่นใหม่
ต้องการเติบโตและก้าวหน้าเร็ว ท าให้ไมม่ีเวลาขดัเกลาจิตใจให้วิญญาณของอาชีพ HR เข้าสายเลือด คน HR ถึงแม้ว่าคน
บางคนมีความรู้เก่ียวกับจรรยาบรรณของ HR แสดงออกถึงการเป็นผู้ ให้ แต่ก็ยังเป็นแค่เปลือกนอก ไม่ได้มาจากจิต
วิญญาณหรือจิตใต้ส านึก ท าเพราะเป็นบทบาทหนึ่งที่ต้องแสดง ท าเพราะเป็นปัจจัยที่จะท าให้เติบโตก้าวหน้าในอาชีพ 
ไมไ่ด้ท าเพราะ “รัก” ไมไ่ด้ท าเพราะ “อยากท า” ที่แท้จริง หลายคนแสดงบทบาทให้เหมาะสมกบัหน้าที่เพื่อผ่านบนัไดในแต่
ละขัน้ไปเทา่นัน้ ท าให้ได้เพียงแคต่ าแหนง่หน้าที่และผลตอบแทนที่เป็นวตัถภุายนอก แต่ไม่ได้อะไรติดตวัติดใจออกไปเลย 
ไม่เหมือนคน HR รุ่นก่อนๆที่หลงัจากท างานด้าน HR ไปแล้ว บคุลิกลกัษณะ นิสยัใจคอของความเป็น HR ติดตวัเขาไป
ตลอดชีวิต ถึงแม้ไมไ่ด้ท างาน HR แล้วก็ตาม 

       „ คนท างาน HR โดดเด่นน้อยลงเมื่อคนวิชาชีพอื่นเข้ามาท างาน HR 

       ผลพวงของการเติบโตของงาน HR ทัง้บทบาทที่โดดเด่นขึน้ ทัง้ผลตอบแทนที่สงูขึน้ไม่แพ้อาชีพอื่น อีกทัง้คนท างาน
ด้าน HR มีโอกาสกระโดดไปท าอาชีพอิสระ เช่น วิทยากร ท่ีปรึกษา เจ้าของธุรกิจที่เก่ียวเนื่องกบัการพฒันาบคุลากร จึงท า
ให้คนเก่งจากหลากหลายอาชีพสนใจและเร่ิมเข้ามาท างานด้าน HR มากขึน้ 



       ผลกระทบที่เกิดขึน้คือเกิดการเปรียบเทียบระหว่างคน HR เดิม กบัคน HR ใหม่ที่มาจากสายอาชีพหรือสายงานอื่น 
และมีหลายเร่ืองที่คนที่มาจากอาชีพอื่นท าได้ดีท าได้เดน่กวา่คน HR เดิม ท าให้ผู้บริหารและองค์กรเร่ิมรู้แล้ววา่ที่ผา่นมาคน 
HR ยงัท างานได้ไม่ดีเท่าที่ควร เพราะจริงๆแล้วสามารถท าได้ดีกว่านี ้หรือมีเร่ืองที่น่าจะท าอีกเยอะที่คน HR ยงัไม่ได้ท า 
หรือมีรูปแบบวิธีการอื่นอีกมากมายที่คน HR เดิมไมเ่คยน าเสนอหรือน ามาท า เหตผุลที่ HR ที่มาจากสายอื่นท าได้ ก็เพราะ
คนเหลา่นีย้งัไมถ่กูครอบง าด้วยวฒันธรรมของคน HR ยงัคิดนอกกรอบได้ และยงัรู้สกึวา่ตวัเองใหมต้่องเรียนรู้อะไรอีกเยอะ 
ในขณะท่ีคน HR เดิมมกัจะคิดวา่ไมม่ีอะไรใหมแ่ล้ว ตวัเองรู้หมดแล้ว 

       „ ตลาด HR เกิดภาวะ “การว่างงาน” และ “การงานว่างคน”ในเวลาเดียวกัน 

       เมื่อกระแสของงาน HR มาแรง ทกุองค์กรต้องการ HR มืออาชีพมาช่วยบริหารคน ตลาดแรงงาน HR เติบโต ท าให้เกิด
การซือ้ตวัหรือแย่งตวัคนเก่งๆกนั แต่เนื่องจากมีคนเก่งไม่มาก ดงันัน้ ท าให้เกิดสภาวะ “งาน HR ว่างคน” คือมีต าแหน่ง
งานวา่งแตห่าคนท่ีเหมาะสมไมไ่ด้ 

       ในขณะเดียวกนัเมื่อเทคโนโลยีเข้ามาแทนคนท างานด้าน HR เช่น งานจ่ายค่าจ้าง(Payroll) ที่ถกูแทนด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ตหรือบริษัทภายนอก(Outsourcing) ท าให้คนท างานกลุม่หนึง่งานลดลงหรือถึงขัน้ไม่มีงานท า ท า
ให้เกิดสภาวะ “คน HR ว่างงาน” คือมีคนท างานด้าน HR ที่มีประสบการณ์และต้องการท างาน ต้องการเปลีย่นงาน แต่ไม่
มีต าแหนง่งานท่ีเหมาะสม 

       „ คน HR ตกเป็นเคร่ืองมือของเทคโนโลยแีละระบบการบริหารจัดการสมัยใหม่ 

       วิกฤติอีกอย่างหนึ่งก็คือการที่มีนักคิด นักวิชาการ ที่ปรึกษาในต่างประเทศได้คิดค้น สร้ างแนวคิด โมเดล และ
เคร่ืองมือการจดัการออกมามากมาย ท าให้คน HR รุ่นเก่าเกิดอาการ “ช๊อก” เพราะเดินตามไม่ทนัเรียนไม่หมด ในขณะที่
คน HR รุ่นใหม่เป็นพวกที่ชอบเร่ืองใหม่ๆอยู่แล้วก็มีอาการอีกแบบหนึ่งคือ “ส าลักเคร่ืองมือ” เพราะบริโภคแนวคิดการ
บริหารจดัการสมยัใหมม่ากเกินไป จนลมืหวัใจของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ที่แท้จริงไป มวัแตไ่ปหลงใหลวา่แนวคิดและ
เคร่ืองมือคือพระเจ้า ทุกคนต้องใช้เพราะทั่วโลกเขาใช้กัน องค์กรไหนยังไม่สนใจ ผู้บริหารยังไม่ให้ความส าคัญกลับ
กลายเป็นองค์กรที่ HR รุ่นใหมไ่มอ่ยากท างานด้วย ทัง้ๆที่ลมืศกึษาวิเคราะห์วา่ท าไมผู้บริหารจึงยงัไมใ่ช้หรือไมรี่บน ามาใช้ 

       ดงันัน้ คนท างานด้าน HR รุ่นใหม่เช่ือและคิดว่าท าอย่างไรจึงจะเรียนรู้แนวคิดและเคร่ืองมือการบริหารจัดการ
สมยัใหมใ่ห้มากที่สดุและเร็วที่สดุ สิ่งที่เกิดขึน้ก็คือ HR พยายามน าเสนอขออนมุัติน าเอาแนวคิดและเคร่ืองมือการบริหาร
จัดการสมัยใหม่เข้ามาใช้ในองค์กร เพราะคิดว่านี่คือผลงานที่โดดเด่น การน าระบบต่างๆมาใช้คืองานหลกัของ HR 
สามารถไปคยุได้ว่าตอนอยู่องค์กรนัน้องค์กรนี ้ได้ Implement ระบบอะไรไปบ้าง โดยลืมไปว่าเคร่ืองมือนัน้เป็นตวัช่วย
สนบัสนนุการท างานในการแก้ไขปัญหาและพฒันาคนในองค์กร คนในองค์กรไมใ่ช่เคร่ืองมือของแนวคิดสมยัใหม่ 

       สดุท้ายคน HR ก็ตกเป็นเคร่ืองมือของแนวคิดและเคร่ืองมือการบริหารสมยัใหมไ่ปโดยอตัโนมตัิ เหมือนกบัคนที่ไม่เคย
หงุข้าวด้วยเตาถ่านหรือแก๊ส วนัหนึ่งไม่มีไฟฟ้าใช้ ก็ท าอะไรไม่เ ป็น เพราะชีวิตเกิดมาพร้อมกับความสะดวกสบายมาก
เกินไปนัน่เอง 



       ถ้าเราปล่อยให้ปัญหาเหล่านีด้ าเนินไปโดยไม่มีใครท าอะไร อนาคตอาจจะท าให้คนและงาน HR หมดคุณค่าใน
สายตาของผู้บริหาร หน่วยงานด้าน HR อาจจะไม่มีให้เห็นเด่นชัด เพราะงาน HR อาจจะแตกกระจายไปรวมอยู่กับ
หนว่ยงานอื่น คน HR ที่มีจิตวิญญาณและเป็นมืออาชีพก็อาจจะหายไป คงเหลอืแตค่น HR ที่เป็น HR แตเ่พียงเปลือกนอก
เทา่นัน้ 

       ดงันัน้ จึงอยากจะกระตุ้นให้คนในวงการ HR ในบ้านเราได้ตระหนกัถึงวิกฤติและช่วยกนัแก้วิกฤติหรือเปลี่ยนวิกฤตินี ้
ให้เป็นศรัทธาตอ่สายตาของผู้บริหารองค์กร ซึง่ผมในฐานะเคยท างานด้าน HR มาก่อน อยากน าเสนอตวัอย่างแนวทางใน
การสร้างศรัทธาตอ่คนและงานด้าน HR ดงันี ้

       „ HR ต้องเก่งจิตวิทยามากที่สุดในองค์กร(เป็นซีอีโอด้านอารมณ์) 

       เนื่องจากแนวโน้มคนท างานในองค์กรจะมีอายเุฉลี่ยน้อยลงๆไปเร่ือยๆ แต่ก่อนเราคงไม่เคยเห็นซีอีโออายตุ ่ากว่า 30 
เราคงไมเ่คยเห็นคนท างานไมเ่กินห้าปีมีเงินเดือนเป็นแสน อายตุวัเฉลีย่ของพนกังานก็จะน้อยลง ปัญหาที่ตามมาและเป็น
ความท้าทายใหม่ของคนท างานด้าน HR คือคนมีไอคิวสงูขึน้จากระบบการศึกษาที่พฒันาไปไกลและความทนัสมยัของ
เทคโนโลยี ท าให้คนท างานเก่งขึน้ แต่...คนจะมีอีคิวต ่าลง เพราะด้วยวฒุิภาวะของความเป็นเด็ก ด้วยประสบการณ์ชีวิต
น้อยกวา่คนรุ่นก่อนๆ คนท างานจะมีปัญหาเร่ืองอารมณ์ เร่ืองวฒุิภาวะ เร่ืองสติสมัปชญัญะ เร่ืองคณุธรรม เร่ืองจริยธรรม 

       จึงขอแนะน าว่าคนท างานด้าน HR ต้องเป็นซีอีโอทางด้านจิตวิทยาคือต้องเป็นคนที่เก่งที่สดุเร่ืองจิตวิทยาในการ
บริหารคนในองค์กร ต้องรู้เท่าตามทนัและจัดการกับคนแต่ละประเภทได้ ต้องไม่มีใครเก่งเร่ืองจิตวิทยามากกว่าเรา ซึ่ง
ความเก่งด้านจิตวิทยาท าให้ใครมาท างานแทนเราไม่ได้ เทคโนโลยีสมยัใหม่ก็ท าแทนเราไม่ได้ไม่เหมือนงานจ่ายค่าจ้างที่
ตอนนีค้อมพิวเตอร์ท างานแทนเราไปแล้ว คนสายงานอื่นก็ท าแทนเราไมไ่ด้ เพราะจิตวิทยาไมใ่ช่เร่ืองที่สอนกนัได้ภายในวนั
สองวนั และที่ส าคญัถ้าเราเก่งจิตวิทยา เราสามารถใช้ได้กับทกุคนในองค์กรตัง้แต่ซีอีโอถึงคนงาน ขอแนะน าว่าถ้าใคร
อยากจะเรียนตอ่ขอแนะน าให้ไปเรียนด้านจิตวิทยากนัเถอะ อนาคตน่าจะมีประโยชน์ต่อการท างานด้าน HR มากกว่านะ
ครับ 

       „ HR ต้องมีทักษะของการเป็นโค้ช(Coaching Skill) 

       HR จะเพียงแค่เก่งจิตวิทยาเพียงอย่างเดียวยงัไม่พอ ต้องมีทกัษะในการให้ค าปรึกษาแก่ทุกคนในองค์กร เพราะ
เมื่อไหร่ก็ตามที่ใครมีปัญหาไมว่่าเร่ืองสว่นตวัหรือเร่ืองงาน ต้องนึกถึง HR เป็นคนแรก โค้ชต้องท าหน้าที่และเลน่ได้หลาย
บททัง้บทของการเป็นพ่ี เพื่อน น้อง ญาติ ครูบาอาจารย์ ท่ีปรึกษา ของคนทกุระดบัในองค์กร และ HR ต้องมัน่ฝึกฝนตัง้แต่
เร่ิมเข้าท างานในสายอาชีพนีเ้ลย ไมต้่องรอให้อาวโุสหรือมีต าแหนง่หน้าที่สงูๆ แล้วคอ่ยเป็นท่ีปรึกษา เราเป็นเจ้าหน้าที่ HR 
ก็ต้องเลน่บทเป็นโค้ชของคนระดบัหนึง่ เราเป็น HR ระดบัสงูก็ต้องเลน่บทโค้ชได้ครบทกุรูปแบบกบับคุลากรทกุระดบั 

       „ HR ต้องเก่งเร่ืองการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง 

       ในอดีตที่ผ่านมาคน HR รุ่นเก่าหลายคนต้องออกจากอาชีพ ออกจากองค์กรไปเพราะตามเทคโนโลยีไม่ทนั ทัง้ๆที่มี
ความรู้และประสบการณ์ด้านวิชาชีพสงูมาก เพราะองค์กรรุ่นใหม ่องค์กรต่างชาติ ต้องการคนที่เกาะติดกระแสเทคโนโลยี
ก่อนเป็นอนัดบัแรก  คนที่มีความรู้และประสบการณ์ในวิชาชีพแต่ไม่ชอบเทคโนโลยี ไม่ต่างอะไรจากการที่เป็นคนที่มี



ความคิดดีๆ แตพ่ดูหรือน าเสนอไมเ่ป็นนัน่เอง  ดงันัน้ คน HR ต้องไมป่ลอ่ยมือจากการเกาะกระแสการเปลีย่นแปลงในทกุๆ
ด้าน เพราะถ้าเราไม่ปรับตวัไม่เปลี่ยนแปลงตวัเอง แล้วเราจะไปบริหารคนที่เขาเปลี่ยนแปลงได้อย่างไร  แต่ก็อย่าเห่อ
เทคโนโลยีเสยีจนลมืไปวา่ตวัเองเป็น HR เหมือนผู้บริหารงาน HR หลายคนในปัจจุบนัที่เก่งกว่าคนท างานด้านไอทีเสียอีก 
เราแครู้่เทา่และตามทนัเทคโนโลยีในระดบัท่ีพอเหมาะพอควรก็พอแล้ว ไมต้่องถึงขัน้เป็นผู้ เช่ียวชาญหรอก 

       „ HR ต้องเป็นโมเดลด้านจรรยาบรรณ 

       ในเมื่อ HR เป็นคนท่ีต้องให้ค าปรึกษาแนะน าแก่คนทกุคนในองค์กรในทกุเร่ือง สิง่แรกที่ต้องเร่ิมต้นท าคือท าตวัเองให้ดี
พอที่จะเป็นตวัอย่างและให้ค าแนะน าคนอื่นได้อย่างเต็มปากเต็มค า เพราะนอกจากจะเป็นภมูิคุ้มกันชีวิตเราแล้ว ยงัจ ะ
สร้างความน่าเช่ือถือหรือเครดิตให้กบัตวัเราได้มากอีกทางหนึ่งด้วย คน HR ต้องมีความซื่อสตัย์ทัง้ต่อตวัเองและผู้อื่น 
เพราะถ้าเราท าอะไรไมซ่ื่อสตัย์เพียงนิดเดียวหรือครัง้เดียว ตอ่ให้เวลาผา่นไปนานแคไ่หนสิง่นีไ้มม่ีจางหายไปตามกาลเวลา 
ถึงแม้เราจะมีเงินทองมากมายเพียงใด เราจะไปซือ้จุดด่างในชีวิตในอดีตไม่ได้เลย ต้องไม่ลืมว่าความส าเร็จในหน้าที่การ
งานย่อมมีวนัหมด หมดเมื่อเราออกจากต าแหน่ง หมดเมื่อเราออกจากองค์กร เงินเดือน ต าแหน่ง สวสัดิการต่างๆไม่เคย
เดินตามเราออกไปจากองค์กร แตค่วามภมูิใจในความเป็นคนดี เป็นคนมีจรรยาบรรณ ติดตวัเราไปทกุที่ตลอดเวลาจนวนั
ตายไมม่ีวนัหายไมม่ีวนัหมด ตรงกบัค าโบราณที่วา่ “ซื่อกินไม่หมด คดกินไม่นาน” 

       „ HR ต้องเรียนลัด 

       เนื่องจากเร่ืองการพฒันาตนเองทางด้านจิตใจของคน HR เป็นเร่ืองที่เรียนลดัยาก และต้องใช้เวลามาก ดงันัน้ เวลาที่
เหลือในการเรียนรู้งานที่เก่ียวข้องกบัวิชาชีพ HR จะเหลือน้อยลง วิธีที่ดีที่สดุคือการเรียนลดัจากผู้อื่นองค์กรอื่น เหตผุลที่
ส าคญัอีกอยา่งหนึง่ที่ต้องเรียนลดัคือจ านวนความรู้เพิ่มมากขึน้ ความรู้แต่ละเร่ืองเปลี่ยนเร็วมากจนไม่มีเวลามากพอที่จะ
เรียนด้วยตวัเองทกุเร่ือง HR ควรจะหาทางเรียนลดัโดยอาศยัเทคโนโลยีและเครือข่ายทางสงัคมในรูปแบบต่างๆให้มาก
ที่สดุโดยใช้เวลาให้สัน้ท่ีสดุ 

       สรุป ถ้าคนท างานด้าน HR ไมเ่ตรียมรับมือกบัวิกฤติที่ก าลงัเกิดขึน้และจะเกิดขึน้ในอนาคต ศรัทธาหรือเครดิตทัง้ของ
คนและงาน HR จะลดลง และสง่ผลกระทบต่อบทบาทของคนและงาน HR ในองค์กรโดยเฉพาะในสายตาของผู้บริหาร
ระดบัสงู ในทางกลบักนัถ้าคนท างานด้าน HR สามารถจดัการกบัวิกฤติที่เกิดขึน้ได้ สามารถเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาสได้ 
และสามารถรับมือกบัวิกฤติที่ก าลงัจะเกิดขึน้ได้ นอกจากจะเรียกศรัทธากลับคืนมาได้แล้ว ยงัจะเพิ่มความศรัทธาได้อีก
ทางหนึง่ด้วย ถึงวนันัน้คนท างานด้าน HR ก็จะมีคา่ในสายตาของทกุคนในองค์กรมากกวา่ในอดีตและปัจจบุนั 

       สดุท้ายนี ้ถึงแม้ในปัจจุบนัผมไม่ได้ท างานด้าน HR แล้ว แต่ก็ยงัมีความรู้สกึผกูพนัและภมูิใจกบัอาชีพนีอ้ยู่มาก และ

ขอปวารณาตวัเองให้กบังานและคน HR เท่าที่มีความสามารถโดยผ่านงานเขียนและการให้ค าปรึกษาแก่คนท างานด้าน 

HR ในองค์กรตา่งๆ และสิง่ที่ผมอยากเห็นคือ คนท างานด้าน HR นา่จะรวมกลุม่กนัเพื่อชว่ยกนัคิดช่วยกนัท าช่วยกนัพฒันา

ทัง้คนและระบบงาน HR ให้เป็นที่น่าเช่ือถือของผู้บริหารอย่างจริงจงัเสียที ไม่ใช่ต่างคนต่างคิดต่างคนต่างท า และก็ไม่ใช่

แค่ชมรมสมาคมที่ท าหน้าที่แค่เชิญวิทยากรมาเลา่ประสบการณ์ หรืออพัเดทสถานการณ์ แต่ต้องมาร่วมกนัพฒันาระบบ



การคิดเพื่อให้คน HR คิดเป็นและท าได้ ไมต้่องรอเรียนจากผู้ รู้เพียงอยา่งเดียว ต้องมาร่วมกนัพฒันาและผลของการพฒันา

ต้องสามารถน ากลบัไปใช้งานได้จริงในองค์กร 


