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หากถามว่า ท าไมจึงต้องมีการพฒันาองค์การ (Organization Development) เกิดขึน้ ค าตอบก็คือ ความ
ต้องการขององค์การที่จะรักษาและสร้างรายได้/ก าไรให้มากที่สดุ รวมถึงการสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขนักับ
คูแ่ขง่ภายนอกให้ได้ (Competitive Advantage) มีผลท าให้องค์การนัน้ ๆ สามารถเจริญเติบโตต่อไปได้อย่างยัง่ยืน ไม่ลม่
สลายหรือหายจากไป  

ความท้าทายขององค์การจงึอยูท่ี่ จะท าอยา่งไรให้องค์การเกิดการพฒันา ควรมุง่เน้นไปท่ี “ตวัคน (People)” หรือ 
“ตวัระบบ (System)” ขอให้ลองนึกภาพดูว่า หากเราเดินเข้าไปร้านอาหารสกัแห่ง เจอะเจอกับเด็กเสิร์ฟที่ ท าสีหน้าไม่
อยากจะให้บริการ ไม่สนใจที่จะสอบถามความต้องการของลกูค้า พูดจาไม่สภุาพกับลกูค้า คุณในฐานะลกูค้าจะรู้สึก
อย่างไร แน่นอนว่าในสถานการณ์เช่นนี ้ไม่มีลูกค้าคนไหนที่จะรู้สึกประทับใจกับการให้บริการของพนักงานขายผู้ นี ้
ภาพลกัษณ์ที่ลกูค้ามองจะไมก่ระทบเพียงแคพ่นกังานขายคนนีเ้ทา่นัน้ เขาจะมองไปท่ีร้านอาหารแหง่นัน้ บางคนอาจจะถึง
ขนาดไมข่อเข้าร้านอาหารแหง่นีอ้ีกตอ่ไปเลยก็เป็นได้ 

ในทางตรงกนัข้าม หากคณุไปร้านอาหารแหง่หนึง่ ซึง่คณุเองได้สัง่อาหารมานานแล้ว นัง่รออยูต่ัง้นานกวา่อาหาร
จะมาถึง อนัเนื่องจากว่าร้านอาหารแห่งนีไ้ม่มีการจดัระบบที่ดีในการบนัทึกเมนูอาหารที่ลกูค้าสัง่ จึงท าให้เกิดการผิดคิว 
ท าอาหารให้ลกูค้าที่มาทีหลงัก่อน  คณุเองจะรู้สกึอยา่งไร ทัง้ ๆ ที่ตวัคณุก็ช่ืนชอบในการให้บริการของเด็กเสิร์ฟ เนื่องจาก
ลกัษณะการพดูจา การวางตวัของเด็กเสร์ิฟท่ีคณุรู้สกึประทบัใจมาก  มีโอกาสเป็นไปได้ว่าคณุเองอาจจะไม่เข้าร้านอาหาร
แห่งนีอ้ีก เพราะไม่สามารถทนรออาหารที่สัง่ไว้ได้ หรือไม่สามารถรอการเก็บเงินที่กว่าจะเก็บเงินได้แต่ละครัง้จะต้องใช้
เวลาเกือบคร่ึงชัว่โมง 

ดงันัน้การพฒันาองค์การจึงควรจะมุ่งเน้นไปที่การปรับปรุงและพฒันาทัง้ตวับคุคลและตวัระบบไปพร้อม ๆ กัน 
พบวา่พืน้ฐานส าคญัที่จะท าให้ระบบตา่งๆ ท่ีมีอยูน่ัน้เกิดการปรับปรุงและพฒันาได้นัน้จะอยูท่ี่ “การพฒันาตวับคุคล” ก่อน   
จะเห็นได้ว่าผู้บริหารระดบัสงูขององค์การหลาย ๆ แห่งเร่ิมกลบัมาใสใ่จและสนใจที่จะพฒันาตวัคนให้มากขึน้ มิใช่มอง
เพียงแค่การบริหารธุรกิจให้ได้ผลก าไรเพียงอย่างเดียว “ทรัพยากรมนษุย์จึงถือได้ว่าเป็นสินทรัพย์ (Assets) ที่มีค่ามาก
ที่สดุ” ด้วยเหตนุีจ้ึงท าให้ผู้บริหารระดบัสงูเร่ิมมองหาเคร่ืองมือที่จะพฒันาความสามารถและศกัยภาพของพนกังาน เพื่อ
ค้นหาและดงึความสามารถของพนกังานท่ีมีอยูน่ ามาใช้ให้เกิดประโยชน์อยา่งเต็มที่ 

การฝึกอบรม (Training) จึงเป็นเคร่ืองมือ (Intervention) หนึ่งที่เกิดขึน้มาประมาณ 60 ปีแล้ว โดยมีจุดเน้นไปที่
การก าหนดและการพฒันาความสามารถหลกั ๆ ท่ีสง่ผลให้พนกังานเกิดการพฒันาและปรับปรุงงานท่ีท าอยูใ่นปัจจบุนัให้ดี



ยิ่งขึน้ ถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ระยะสัน้ (Short-Term Learning) และถูกน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือใน
หลายๆ วตัถุประสงค์ที่เฉพาะเจาะจง อาทิเช่น การเตรียมความพร้อมส าหรับพนกังานใหม่ หรือฝึกอบรมให้พนกังานมี
ความรู้ในงานท่ีได้รับมอบหมายเฉพาะด้านหรือเป็นงานโครงการ เป็นต้น 

ปัญหาอยู่ที่ว่าการฝึกอบรมมิใช่เป็นเคร่ืองมือที่ใช้เพื่อการเตรียมความพร้อมหรือโอกาสความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของพนกังานในองค์การ ดงันัน้แนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource Development : HRD)
จึงเกิดขึน้ เป็นแนวคิดที่เกิดขึน้จากการบูรณาการการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   การพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) และการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) เข้าด้วยกนั ผา่นกระบวนการเรียนรู้ที่มี
แบบแผน (Planned Learning) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของบุคคล กลุม่งาน และ
องค์การ รวมถึงการเตรียมโอกาส และความพร้อมของพนกังานในการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่การงานที่สงูขึน้ พฒันาให้
พนกังานสามารถบริหารงานที่รับผิดชอบด้วยวิธีการที่ชาญฉลาด (Work Smart) มากกว่าการท างานหามรุ่งหามค ่า หรือ
การท างานหนกั (Work Hard) 

จะเห็นได้ว่าขัน้ตอนของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์จึงมิใช่เป็นเพียงแค่การฝึกอบรมและการพฒันาอีกต่อไป 
แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนษุย์จึงรวมไปถึงการผสมผสานระหวา่งการพฒันาสายอาชีพและการพฒันาองค์การ ซึง่การ
พฒันาสายอาชีพจะมุ่งเน้นไปที่การเช่ือมโยงการวางแผนอาชีพของพนกังาน (Career Planning) เป็นรายบคุคล กับ
กระบวนการบริหารจดัการอาชีพขององค์การ (Career Management) เพื่อประสานความต้องการระหว่างพนกังานและ
องค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ส าหรับการพฒันาองค์การนัน้จะเน้นไปที่การพฒันากลุม่หรือทีมงานให้เกิดการคิด
ริเร่ิมที่จะเปลี่ยนแปลงและบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธิผลมากขึน้ 

แนวโน้มถัดไปเร็ว ๆ นีพ้บว่ากรอบแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ได้เปลี่ยนรูปโฉมไป มุ่งเน้นไปที่การ
เรียนรู้และการปฏิบตัิงานให้เกิดผลงานอย่างแท้จริง หรือที่เรียกว่า Workplace Learning and Performance : WLP เป็น
แนวคิดที่เกิดขึน้จากการเรียนรู้ (Learning) ท าให้เกิดการท างาน (Performance) อนัน าไปสูผ่ลลพัธ์ที่เกิดขึน้ (Results) 
อยา่งมีคณุภาพและได้มาตรฐานตามที่ต้องการ   แนวคิดดงักลา่วพบวา่สมาพนัธ์การฝึกอบรมและพฒันาแหง่อเมริกา หรือ 
American Society for Training and Development (ASTD) ได้ให้ค านิยามไว้วา่  

“WLP เป็นเคร่ืองมือที่บูรณาการแนวคิดของการเรียนรู้ และเคร่ืองมืออื่น ๆ เพื่อปรับปรุงผลการท างานของ
พนกังาน และการวิเคราะห์หาความต้องการของพนกังานและองค์การ  เป็นกระบวนการของการวิเคราะห์อย่างมีระบบ มี
ระบบการติดตามและให้ข้อมลูปอ้นกลบัแก่พนกังาน หนว่ยงาน และองค์การถึงผลการปฏิบตัิงานที่เกิดขึน้  พบว่าแนวคิด
ของ WLP จะส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ในเชิงรุกภายในองค์กร ท าให้เกิดความสมดุลหรือความ
เหมาะสมสอดคล้องกนัทัง้ในเร่ืองของตวับคุคล จริยธรรมการท างาน เทคโนโลยี และระบบการปฏิบตัิงานตา่ง ๆ” 
 

ทัง้นีก้ารน าเอา WLP มาประยกุต์ใช้ในองค์กรนัน้ พนกังานและผู้บริหารในองค์การควรจะมีสว่นร่วมรับผิดชอบใน
การวางแผน และการน าแผน WLP มาใช้ ซึ่งผู้บริหารเองควรจะสนบัสนุนและผลกัดนัให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการเรียนรู้ 
พบวา่เปา้หมายของการออกแบบ WLP ในองค์กรนัน้ก็เพื่อ 



„ ปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนกังานให้ดีขึน้ 
„ ท าให้เกิดการเช่ือมโยงความต้องการของพนกังานและความต้องการขององค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
„ สร้างองค์ความรู้ และการถ่ายโยงการเรียนรู้ในกลุม่ ทีมงาน และองค์การให้เกิดขึน้ 
„ สร้างให้เกิดผลตอบแทนที่ได้จากการลงทนุในรูปของตวัเงิน (Finance Return) 

ความนา่สนใจของแนวคิด WLP ยงัไมจ่บเพียงเทา่นัน้ ยงัพบตอ่ไปอีกวา่ปัจจยัหลกัที่ควรจะพิจารณาในกรณีของ
การน าเอาแนวคิดของ WLP มาปรับใช้ในองค์กรนัน้นัน่ก็คือ การก าหนดบทบาทของผู้ปฏิบตัิงาน (Roles) ความสามารถ 
(Competency) และผลลพัธ์ (Outputs) ให้ชดัเจน ซึง่ดิฉนัจะขอกลา่วถึงรายละเอียดเก่ียวกบับทบาท ความสามารถ และ
ผลลพัธ์ของการน า WLP มาใช้ในองค์การวา่ควรจะเป็นอยา่งไรบ้าง ขอให้ผู้อา่นติดตามอา่นตอ่ในบทความฉบบัหน้า 

(หนงัสืออา้งอิง :  William J. Rothwell, John E.Lindholm, William G. Wallick , 2003, What CEOs Expect 
from Corporate Training, American Management Association, USA.)  


