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เมื่อ
ผู้บริหารพูดถึงเรื่องการพัฒนาองค์กรว่า จะให้เจริญ

ก้าวหน้าแค่ไหน อย่างไร ไม่ว่าจะทางด้านการผลติ การ

ขาย การตลาด การบญัชแีละการเงิน หรอืแม้แต่เทคโนโลยี ในจ�ำนวน

นี้ เราต้องยอมรับว่าเรื่องของอุปกรณ์ เครื่องไม้เครื่องมือ เทคนิควิธี-

การ ล้วนเป็นเรือ่งส�ำคญัทีข่าดไม่ได้เพือ่ความสมัฤทธิผ์ลของงาน แต่

ในการนี ้“คน” กเ็ป็นสนิทรพัย์ส�ำคญัไม่แพ้ไปกว่ากัน ถือเป็น Human 

Ware เป็นสิ่งมีชีวิตจิตใจ คิดได้ รู้สึกได้ เป็นแรงขับดันส�ำคัญที่จะก่อ

ประโยชน์คุณูปการแก่องค์กรได้อย่างอเนกอนันต์

หลายหน่วยงานมักจะฝากความเติบโตในแง่การ “อบรม

พัฒนา” ไว้แก่หน่วยงานการบคุคล หรอือย่างท่ีเรยีกกันในภาษาสมยั-

ใหม่ว่า หน่วยงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR) ซึ่งหน่วยงานเหล่านี้

จะมหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบจดัอบรมสัมมนากันท้ังปี โดยหน่วยงานอืน่ๆ 

จะฝากให้หน่วยงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ดูแล

แท้จริงแล้ว เรื่องของความเติบโต ความยั่งยืนขององค์กร

กระทั่งสามารถยืนหยัดได้อย่างมั่นคงแข็งแรง ผู้บริหารระดับสูงต้อง

ถือเป็นหน้าท่ีที่ต้องดูแล ต้องถือว่าองค์กรเสมือนสิ่งมีชีวิตที่จะต้อง

เตบิโต องค์กรต้องมกีารขบัเคลือ่นเดนิหน้าพฒันาไปอย่างสม�ำ่เสมอ 

ระบบการพัฒนา

พนักงาน
“I believe the real difference between success and failure in a corporation

 can be very often traced to the question of how well the organization brings out the 
great energies and talents of its people”

-Thomas J. Watson, Jr.-

                                                                                        	 A Business and its Beliefs (1963) 

ข้าพเจ้าเชื่อว่าความแตกต่างที่แท้จริงระหว่างความส�ำเร็จกับความล้มเหลว ในองค์กรหนึ่งๆ นั้น

เมื่อตรวจสอบดูแล้วมักจะเจอประเด็นข้อกังขาที่ว่า องค์กรนั้นๆ สามารถรังสรรค์พลังและใช้อัจฉริยภาพ

อันยิ่งใหญ่จากพนักงานได้ดีแค่ไหน”

                                                                                                       โทมัส เจ. วัตสัน

                                                                                                 ธุรกิจกับความเชื่อ (1963)

เหลือบดู
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ยกตัวอย่าง เราจะเห็นได้ว่าปัจจุบันน้ีมีการแข่งขันทางด้านบริการ
มาก การทีผู่ใ้ช้บริการประทบัใจในงานบรกิารนัน้อาจม ี2 ประการ คอื 
ประทับใจในระบบการบริการ เช่น มีระบบแบบ Non Human นั่นคือ 
ระบบเคร่ืองช่วยที่องค์กรนั้นอ�ำนวยความสะดวก โดยที่ผู้ใช้บริการ
สามารถด�ำเนินการเองได้ อย่างเช่น ระบบการฝากเงิน ถอนเงินผ่าน
ตูเ้อทเีอม็และอีกแบบหนึง่ก ็คอื การจดัให้มเีจ้าหน้าทีค่อยบรกิาร คอย
ตอบปัญหาจากลกูค้า หรอืช่วยแก้ไขแบบฉบัพลนั แน่นอนผูร้บับรกิาร
จะพอใจและบอกต่อกนัและน่ีคงเป็นตวัชีบ้อกได้ว่า “คน” ก็ยงัมคีวาม
ส�ำคญั เป็นส่วนหนึง่ของความเจรญิขององค์กร เราคงหลกีเลีย่ง หรอื
ละทิ้งเรื่องของ “คน” ไม่ได้

สิ่งที่ก�ำลังจะบอกกันต่อไปนี้ ผู้บริหารไม่ว่าจะอยู่ในสายงาน
ใด ล้วนมีส่วนเกี่ยวข้องกับคนในบังคับบัญชาทั้งสิ้น ไม่พึงผลักภาระ
การดูแลเร่ืองการพัฒนาคนให้แก่หน่วยงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล
เพียงฝ่ายเดียว เพราะผู้บริหารเมื่ออยู่ในระดับที่มีฐานะต�ำแหน่งงาน
สงู นอกจากจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาแล้ว ยงัมบีทบาทของความเป็นผู้น�ำ
ทีจ่ะให้ทรัพยากรบคุคลในหน่วยงานของตนมศีกัยภาพด้วย ดงันัน้ ผู้
บรหิารจงึควรสมัผสักบับรรยากาศการเรยีนรูใ้นองค์กรของเราด้วยว่า
เป็นอย่างไรดังนี้

1. วเิคราะห์ความต้องการเรียนรู้ ไม่ว่าองค์กรจะดเีด่น เลอเลิศ
ขนาดไหน สิ่งหนึ่งที่พึงระลึกตลอดเวลา คือ ต้องวิเคราะห์ว่า ใน 
หน่วยงานของเรา หรือองค์กรของเรายังต้องพัฒนาฝึกปรือพนักงาน
ให้เข้มแขง็หรอืไม่และเป็นการวเิคราะห์ทัง้ระดบัผูบ้รหิารเองกบัระดบั
พนักงาน นั่นก็คือ

1.1 ผู้บริหารระดับสูง ก�ำหนดกลยุทธ์เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ หรือไม่ 

1.1.1 หากองค์กรให้ความส�ำคัญเรื่องการเรียนรู้ เช่นนั้นมี
กลยุทธ์ แผนงานอย่างเป็นระบบ อย่างเป็นรูปธรรมหรือไม่อย่างไร 
กลยุทธ์นั้นๆ ได้มีการทบทวน สอบทาน ติดตาม ประเมินผลเพื่อดู
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใดหลังจากใช้ไปแล้ว
ชั่วระยะเวลาหนึ่งและมีการแก้ไขปรับปรุงอย่างไร

1.1.2 ในกรณีทีย่งัไม่มกีลยทุธ์ ไม่ได้มแีม้แต่จะวางกลยทุธ์นี้
เลย ก็ต้องถือเป็นภารกิจเร่งด่วนที่ต้องประชุมหารือกับผู้เกี่ยวข้องใน
ทุกสายงานเพื่อร่วมวางกลยุทธ์  

1.2 ค้นหาความต้องการเรยีนรูด้้วยการวเิคราะห์สมรรถนะ
ความสามารถ (Competency) ของพนักงานแต่ละคน เมื่อมาถึงตรง
นี้ ผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชาของแต่ละสายงานจะเป็นผู้รู้ดีที่สุดถึง
จดุแขง็จดุด้อย (Strength and Weakness) ของลกูน้องแต่ละคน เพือ่
ดวู่าแต่ละคนจ�ำเป็นต้องได้รบัการเสรมิ หรอืเพิม่ขดีความสามารถให้
รับมือกับงานได้อย่างไร ให้ถือว่าเป็นการช่วยให้เขาได้พัฒนาตัวเอง
และองค์กรก็จะได้บุคลากรท่ีมีสมรรถนะเพื่อสามารถท�ำงานตาม
ต�ำแหน่งงานที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ซึ่งจะส่งผลบวกต่อองค์กรใน
ที่สุด

1.3 มีแผนความต้องการเรียนรู้ส�ำหรับพนักงานทุกคนและ
แผนในภาพรวมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของธุรกิจ ก่อนอื่นต้อง

ถือว่าพนักงานคือสินทรัพย์ประเภทหนึ่งที่ต้องได้รับการดูแล ดังนั้น 
พนักงานทุกคนจึงควรได้รับการเรียนรู้ด้วย อย่างไรก็ดีผู้บริหารก็ควร
เข้าใจเช่นกนัว่าแผนความต้องการเรยีนรูข้องพนกังานนัน้ เมือ่มองใน
ภาพรวมแล้วสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของธุรกิจขององค์กรหรือไม่ 
สอดคล้องเกี่ยวข้อง หรือสัมพันธ์กับลักษณะงานของหน่วยงาน 
หรือไม่

2. การพฒันาสายอาชพี (Career Path) ในองค์กร เมือ่พดูถงึ
ประเด็นนี้ องค์กรใหญ่ๆ ดูจะอยู่ในข่ายของหัวข้อนี้อยู่ค่อนข้างมาก 
เนือ่งจากในหน่วยงานใหญ่ๆ ทีม่กี�ำลงัพลหลากหลายสาขาอาชพีนัน้ 
บุคคลเหล่านี้เป็นก�ำลังพลส�ำคัญที่จะผลักดันให้เกิดผลงาน จึงหลีก
เลี่ยงไม่พ้นที่จะต้องดูแล พัฒนาอาชีพของเขา แม้ข้อเท็จจริงจะอยู่ที่
ว่าองค์กรมสีทิธิท์ีจ่ะเลอืกผูท้ีเ่หมาะสมเป็นทายาทของหน่วยงานทีจ่ะ
สืบทอดต�ำแหน่งงาน ทว่าในทางกลับกัน พนักงานเองก็มีสิทธ์ิที่จะ
เลอืกว่าตวัเองมคีวามสขุในต�ำแหน่งหน้าทีก่ารงานเพยีงใดและพอใจ
ที่จะร่วมหัวจมท้ายกับนาวาองค์กรนี้เพียงใดเช่นกัน  อย่างไรก็ดี 
องค์กรที่จะยั่งยืนจะต้องค�ำนึงถึงเรื่องต่อไปนี้

2.1 องค์กรมีโครงสร้างสายอาชีพชัดเจน การที่องค์กรจะ
ดึงดูด (Attract) ให้พนักงานอยู่ร่วมงานกับองค์กรนั้น จ�ำเป็นต้องมี
แรงดึง (Pull Factor) เพื่อดึงดูดให้พนักงานอยู่กับองค์กร ผู้บริหาร
นอกจากต้องท�ำการส�ำรวจตลาดแรงงานในสายวิชาชีพที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งที่อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน หรือนอกอุตสาหกรรม อุตสาหกรรม
ผลิต หรืองานบริการ Joint venture หรืออื่นๆ เพื่อเป็นข้อมูลเปรียบ
เทียบสภาวะตลาดแรงงาน ความเติบโตก้าวหน้า ผลประโยชน์
ตอบแทนและสิ่งจูงใจอื่นๆ เป็นต้น เพื่อเป็นข้อมูลและเพื่อใช้ใน
ทางการบริหารบุคคล

ต่อฉบับหน้าอ่าน


