
ของการว�าจ�างที่ปรึกษา
พัฒนาระบบงาน HR

ณรงค�วิทย� แสนทอง
วิทยากร ที่ปรึกษา นักเขียนอิสระหลุมพราง

จากประสบการณในการเปนท่ีปรึกษาท้ังองคกรขนาดเล็กและขนาดใหญ 
จากองคกรที่เปนระบบเถาแกจนถึงองคกรมหาชนและองคกรขามชาติ พบวาปญหา
ใหญขององคกรแบบไทย ๆ ที่เติบโตมาจากระบบครอบครัว หรือองคกรท่ีเจาของเงิน
ยังน่ังบริหารกิจการเองอยู พบวาเวลาตองการขยายกิจการและถึงเวลาแลวท่ีจําเปน
ตองพัฒนาระบบการบริหารในดานตาง ๆ รวมถึงระบบการบริหารบุคลากรในองคกร

แนวทางท่ีนยิมใชกันมากคือ องคกรจะจางนักบรหิารงานทรัพยากรมนุษย หรอื
ที่เรียกกันวา HR เขามากอน และคิดวา หวังวา HR ที่จางมาตองเปนมืออาชีพเพราะ
เงินเดือนที่ใหสูงกวาฝายบุคคลที่เคยจางมา แตปรากฏวา HR ที่มาจากองคกรใหญ ๆ 
มักจะอยูไดไมนาน องคกรเถาแกจึงเปลี่ยน HR เปนวาเลน

สมมติวาปญหาการหานักบริหาร HR มืออาชีพหมดไปคือ มีคนดูแลงาน HR 
ที่แนนอนแลว อาจจะเปนคนนอกหรือคนในก็ตาม เวลาองคกรเถาแกตองการวาจาง
ทีป่รกึษาเพ่ือมาพัฒนาระบบงาน HR ใหเปนสากล ก็มกัจะมาพรอมคาํถามประมาณน้ี

• ทําไมเราตองลงทุนกับการพัฒนาระบบการบริหารงานดาน HR?
• ระบบการบริหารคนของเราดีหรือยัง หากยังไมดี ไมดตีรงไหน?
• หากลงทุนกับการพัฒนาระบบงาน HR ไปแลว จะรูไดอยางไรวา

คุมคาการลงทนุ ผูบรหิารบางคนใหวิเคราะหอตัราผลตอบแทนแบบ ROI 
(Return On Investment) ใหดวย?

• จะรูไดอยางไรวาระบบท่ีนํามาใชกับองคกรเหมาะสมหรือไม?
• ถาพัฒนาระบบงานดาน HR แลว คนจะทํางานดีขึน้ กําไรเพ่ิมขึน้หรือไม?
• ฯลฯ

นีเ่ปนเพียงตัวอยางคําถามท่ีผูบรหิารซึง่เปนเจาของมกัจะสอบถามกับทีป่รกึษา
ทีไ่ปรบังาน ใครมอีาชพีเปนท่ีปรกึษา อานดูแลวคิดวาทําไดหรอืไมครบั ก็จะมทีีป่รกึษา
อยูสองกลุมครบัคอืพวกศิลปน (รวมผมดวย) อานแลวคิดในใจวา...ไปหาเอาปายหนา
เถอะครับ กับทีป่รกึษาอีกกลุมหน่ึงท่ีมกัจะเปนองคกรธุรกิจมองวาถาตังคเยอะก็นาสน

แนนอนวาถาต้ังโจทยมาแบบน้ีที่ปรึกษาอิสระมักจะไมกลารับงานเพราะ
ชีวิตมีความเส่ียงสูงกับการปดงานไมได เก็บเงินไมได เสียชื่อ เงินท่ีไดไมคุมกับสิ่งท่ีทํา 
พูดงาย ๆ  วาคําถามท่ีถามมาแตละขอกาํลงัจะบอกวาถาคุณซึง่เปนเจาของ/ผูบรหิารยัง
ไมรูเลยวาองคกรมปีญหาเร่ืองการบริหารคนอะไรบาง หรอืยังตอบไมไดวาจะพัฒนาไป
แลวอยากไดอะไร....ก็คงยังไมตองลงทุนทําอะไรจะดีกวาไหม

ผมเคยเจอองคกรเถาแกมืออาชีพมาหลายองคกรเหมือนกัน เขาจะไปศึกษา
หาความรูทั้งอานหนังสือ เขาฟงสัมมนา เรียนรูจากเพ่ือน ๆ ในวงการ แลวพอมาเจอ
ทีป่รกึษาเขาบอกเลยวาเขาอยากทําระบบนี ้เขาตองการแกปญหาน้ี เขาตองการพัฒนา
คนไปใหเหมือนองคกรน้ันองคกรน้ี.... อยางน้ีสทิีป่รกึษาถึงอยากจะเขาไปชวยแมคาจาง
จะนอยก็อยากจะขอทําให เพราะผูบริหารมีความอยากมากพอ

สวนองคกรท่ีผู บริหารยังใชแนวคิดดานการเงินมา
ครอบการพัฒนาบุคลากร ก็มักจะเจอกับที่ปรึกษามืออาชีพ
คือมีอาชีพขายสินคาและบริการ พูดงาย ๆ วาทานอยากได
อะไรเราจัดให เหมือนเซลลแมนขายของ ตอบโจทยตอบ
ขอโตแยงของลูกคาไดครบทกุขอ แตเมือ่ลกูคาอยากทําจรงิก็จะ
เร่ิมตั้งเง่ือนไขโนนน่ี เชน สามารถวัด ROI ได แตตองทําระบบ
นั่นน่ี และคําวาระบบน่ันน่ีนี่แหละคือตังคที่เถาแถจะตองจาย
อีกหลายลาน สุดทายความอยากไดของเถาแกก็จะลดดีกรีลง
เหลือแคทําระบบใหมีเหมือนองคกรอ่ืน

ในฐานะท่ีเคยเปนท้ังคนทํางานดาน HR และเคยเปน
ที่ปรึกษาใหองคกรเถาแกมาหลายองคกร จึงอยากฝากขอคิด
ใหผูบริหาร/เจาของกิจการท่ีตองการพัฒนาระบบงานดาน 
HR ไวดังน้ี

• อยาใชมุมมองดานการเงินมาจับกับการ
พัฒนาคนมากเกินไป

การพัฒนาคนคือการลงทุนก็จริง 
แตอยากใหมองวาระบบพ้ืนฐานบางเร่ือง
ของงาน HR ไมสามารถวัดผลในเชิง
ผลตอบแทนได เพราะระบบงานบางระบบ
เปนเพียงรากฐานของการตอยอดระบบ
การพัฒนาคนทีจ่ะสามารถวดัผลตอบแทน
ไดในอนาคต ตวัอยางเชน การจัดทําระบบ
การกําหนดบทบาทหนาท่ีของคนในองคกร
ไมสามารถวัดผลในเชิงการเงินไดแน ๆ ได
แคบอกวาลดงานซ้ําซอนลง หนาท่ีชัดเจน
ขึน้ งานอยูถูกท่ีถูกทางมากข้ึน หลงัจากน้ัน
ก็ค อยต อยอดไปทําระบบโครงสร าง
เงินเดือน ผลตอบแทน ระบบการพัฒนา
บุคลากร เสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
การประเมินผล เมื่อทําระบบทุกระบบ
เสร็จหมดแลว นั่นแหละจึงจะถึงเวลาวา
ลงทุนกับการพัฒนาคนกลุมนั้นในเร่ืองนี้
แลวคุมคาหรือไม 



• ตอบใหไดกอนวาองคกรมีปญหาอะไร อยากไดอะไร 
กอนจะจางใครมาชวย?

ปญหาใหญขององคกรเถาแกคนไทยคอื มอีโีก
สูง เน่ืองจากเปนคนท่ีทําธุรกิจประสบความสําเร็จ
มาดวยตัวเอง ไมคอยเปดเผยใหใครเห็นวาตัวเองมี
จุดออนอะไรบาง ดังน้ันเวลาเชิญท่ีปรึกษามาก็
มักจะทําตัวเหมือนคุยกับคนขายสินคา (Supplier) 
มากกวาเปนลูกคาท่ีตองการหาคนมาพัฒนาองคกร 
บางคําถามฟงแลวคงไมมีใครอยากไปชวยทําแน ๆ 
เชน พอมาถึงหองประชุมก็ถามท่ีปรึกษาวาทําไมเรา
ตองจางคุณมาพัฒนาระบบ ทําไมองคกรเราตอง
พัฒนาระบบ HR มีอะไรรีบ ๆ นําเสนอมา ผมไมคอย
มีเวลา ฯลฯ
 ผมอยากเห็นผู บริหาร หรือเจาของกิจการ
ยอมลดอีโกของตัวเองลง อยามองท่ีปรึกษาเปนคน
ขายสินคา มองที่ปรึกษาเหมือนวิทยากรหรือครูบา
อาจารย ใหเกียรติเขา เพราะโดยธรรมชาติของมนุษย
ทุกคนหากไดรับเกียรติเขาย่ิงเกรงใจ เกียรติซื้อใจคน
ได เงินมากเทาไหรบางคร้ังก็ซือ้ใจคนไมได เราตองการ
ที่ปรึกษามาเปนหุนสวนทางธุรกิจในการพัฒนาคน 
ผูบริหารจึงตองเริ่มตนจากการบริหารท่ีปรึกษากอน 
หากไดใจทีป่รกึษาผมวาคุมคามากกวาเงินท่ีลงทนุไป 
เพราะท่ีปรึกษาคือคนภายนอกท่ีมีความรู เครือขายท่ี
กวางขวาง ผูบรหิาร/เจาของกิจการอาจจะไดประโยชน
จากท่ีปรึกษามากกวาระบบงานท่ีจางมาทําเสียอีก

• ไมมีท่ีปรึกษาคนไหน เจาไหน เกงทุกเรื่อง
เน่ืองจากระบบงานดาน HR มีทั้งงานที่เปน

เทคนิคเฉพาะและเปนระบบงานท่ีเปนเร่ืองที่มอง
ไมเห็น จับตองยาก เชน เร่ืองวัฒนธรรมองคกร 
แรงจูงใจของคน ฯลฯ และดวยความหลากหลายของ
งานดาน HR จึงไมมีที่ปรึกษาคนไหน หรือองคกร
ไหนทําไดดีทุกเร่ือง องคกรท่ีเขาบอกวาทําไดหมด
นั้น แนนอนวาเขาแครับงานไปและไปสงงานตอให
เครือขายเขาอีกคร้ัง หรือบริษัทท่ีปรึกษาบางราย
สามารถทําไดทั้งหมด แตก็ตองดูดวยวาจุดแข็งของ
บริษัทท่ีปรึกษาน้ันเขาเกงเร่ืองอะไร เหมือนบริษัท
รับเหมากอสรางท่ีแตละบริษัทมีจุดเดนท่ีเปนจุดแข็ง
แตกตางกัน แตบรษิทัเหลาน้ีก็รบัเหมาสรางบาน สราง
ตึก สรางโรงงานไดทุกระบบเหมือนกัน

สิ่งท่ีอยากจะฝากถึงผูบริหารคือไมจําเปนตอง
จางใครคนใดคนหน่ึง ทีมใดทีมหนึ่งมาทําทุกระบบ 
ควรจะจางทีมงานทีช่าํนาญเฉพาะดานมามากกวา แต

ปญหาคือ ผูบริหาร หรือ HR ตองเปนคนควบคุม
งานของท่ีปรึกษาแตละรายใหเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน ซึ่งปญหาน้ีทําไดไมยากโดยการประชุม
ทีป่รกึษาท้ังหมดแลวเราลองฟงดวูาแตละรายเขา
จะเชือ่มตอระบบงานกันอยางไร หากใครเช่ือมตอ
กันไมไดก็แสดงวาเราไมจําเปนตองเลือกเขาก็ได 
งายกวาท่ีเราจางรายเดียวแลวทําทุกอยางแตไม
ดีสักอยาง หรือถาคนเราไมเกงควบคุมงานไมอยู
ก็อาจจะวาจางท่ีปรึกษาอิสระสักคนหน่ึงท่ีพอมี
ความรูมีประสบการณเคยทํางานพัฒนาระบบ
ขององคกรใหญ ๆ  มาเปนท่ีปรกึษาคุมงานเหมือน
การวาจางท่ีปรึกษาคุมงานกอสรางมาก็ได

ทีเ่ขียนมาท้ังหมดนีเ้ปนความหวงัดไีมอยากเห็นองคกร
คนไทยท่ีกําลังเติบโตแตโตไมจริง เพราะอยากโตแตไมอยาก
ลงทุนที่มองไมเห็นผลตอบแทนทางการเงินชัดเจน เรื่องคน
บางครั้งตองใชเวลานานหลายปกวาจะมองยอนหลังกลับ
ไปถึงจะรูวาคุมคา อยากทิ้งทายดวยคําถามถึงผูบริหารหรือ
เจาของกิจการดังน้ี

• ถาทานวางมือจากธุรกิจวันน้ีหรือพรุงนี้ธุรกิจนี้เดินตอไป
ไดไหม?

• ถาคิดคาตัวของทานและญาติที่บริหารองคกรอยาง
เต็มเม็ดเต็มหนวย คิดตนทุนคาเชาท่ีดินตัวเองตามอัตรา
คาเชาในตลาด ทานคิดวาธุรกิจทานยังกําไรดีอยู อีก
หรือไม?

• ถามีองคกรใหมทําธุรกิจเหมือนกันมาตั้งอยูใกล ๆ กับ
องคกรของทาน และเขาจายเงินเดือนสูงกวาเพ่ือซื้อ
ตัวพนักงานของทานไปดวยเงินสองเทา (เฉพาะคนเกง
เหลือคนไมเกงไวใหทาน) ทานจะทําอยางไร?

• ถาทานคิดวาจะซ้ือตัวนักบริหารมืออาชีพเกง ๆ มา
รวมงานโดยใหเงินเดือนสูง แตพอเขารูวาท่ีนี่ขาดระบบ
การบริหารคนท่ีมีมาตรฐาน เขาจะมารวมงานกับทาน
ไหม?

นี่คือประเด็นคําถามท่ีสําคัญและนาสนใจกวาการมาน่ังถาม
วาลงทุนไปแลวจะไดอะไร ควรเปล่ียนใหมวาหากเราไมลงทนุกับระบบ
การบริหารคน เราจะเจอกับปญหาอะไรบาง คุมไหมกับการปองกัน
ปญหาดังกลาว ถาคุมกล็งทนุ ถาไมคุมกยั็งไมจาํเปนตองลงทนุดาน HR 
นําเงินไปลงทุนดานอ่ืนกอนจะดีกวาไหม

หวังเปนอยางย่ิงวาบทความน้ีจะชวยใหองคกรท่ีคิดจะวาจาง
ที่ปรึกษามาพัฒนาระบบการบริหารคนไดหยุดคิด และปรับเปล่ียน
กลยุทธ แนวทางการวาจางท่ีปรึกษาใหเหมาะสมกับแตละองคกรได
มากย่ิงขึ้นนะครับ


