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ในอดีตที่ผ่านมาองค์กรมักจะมุ่งเน้นการพัฒนาคนที่ เปลือกนอกคือมุ่งเน้นที่การพัฒนา ”องค์ความรู้ 
(Knowledge)” “ทกัษะ (Skill)” หรือ “พฤติกรรม (Behavior)” มากกว่าการพฒันาที่แก่นแท้ของคนซึ่งหมายถึง “ทศันคติ 
(Attitude)” “แรงจงูใจ (Motivation)” หรือ “อปุนิสยั (Trait)” จึงท าให้การพฒันาบคุลากรไมไ่ด้ผลเทา่ที่ควร 

การพฒันาคนในหลายองค์กรมกัจะมุ่งเน้นผลการพฒันาระยะสัน้มากกว่าระยะยาว ดงันัน้ รูปแบบการพฒันา
และฝึกอบรมจึงออกมาในลกัษณะของการพฒันาความรู้ ทกัษะ และการปรับเปลีย่นพฤติกรรมภายนอกเพียงอย่างเดียว 
เพราะสามารถเห็นผลได้ทันที เช่น การฝึกอบรมเร่ืองการใช้อินเทอร์เน็ต อาจจะใช้เวลาเพียงวันเดียว จากคนที่ใช้
อินเทอร์เน็ตไมเ่ป็นก็สามารถใช้เป็นได้ แตส่ิง่ที่ขาดหายไปคือ เราไมค่อ่ยพฒันาคนให้ยอมรับวา่อินเทอร์เน็ตมีประโยชน์กบั
ชีวิตอย่างไร บางคนถึงแม้จะใช้อินเทอร์เน็ตเป็น แต่รู้สกึวา่มนัไมม่ีประโยชน์มากนกั เลยไมไ่ด้ใช้ ดงันัน้ ทกัษะที่เรียนรู้ไปก็
ไมม่ีประโยชน์อะไร 

เราจะเห็นการพฒันาคนจากเปลือกนอกได้ชดัเจนมากจากมินิมาร์ท ป๊ัมน า้มนัหรือห้างสรรพสินค้า ที่พนกังาน
ของเขาทกัทายหรือขอบคณุเราด้วยค าว่า “สวสัดี” หรือ “ขอบคณุ” แต่เราสามารถสมัผสัได้วา่ค าพดูหรือพฤติกรรมที่แสดง
ออกมานัน้ ไม่ใช่มาจากสว่นลกึของจิตใจ แต่เป็นเพียงพฤติกรรมที่ถกูฝึกมาและถกูบงัคบัให้ท าตามเง่ือนไขมากกว่า เช่น 
ถ้าได้ยินเสียงกระดิ่งให้พูดค าว่า “สวสัดี” ถ้าพนกังานคนนัน้ถูกพฒันามาจากภายในแล้ว ไม่ว่าเขาจะท างานหรืออยู่ใน
สงัคมภายนอก การทกัทายหรือการขอบคณุนัน้จะต้องติดตวัอยูต่ลอดเวลาและค าพดูนัน้จะต้องออกมาจากภายใน 

แนวโน้มการพฒันาคนในอนาคตผมมคีวามเช่ือมัน่วา่จะต้องเปลีย่นจากการพฒันาความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม 
ไปสู่การพัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจ และอุปนิสัยเพื่อให้คนหาความรู้เอง พัฒนาทักษะด้วยตัวเอง รวมถึงปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมไปตามทศันคติที่เปลี่ยนไป องค์กรทกุองค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเจาะเข้าไปพฒันาที่จิตใจของคนมากขึน้ 
องค์กรต้องหวงัผลการพฒันาทัง้ระยะสัน้และระยะยาว เพราะถ้าเราประสบความส าเร็จในการพฒันาภายในจิตใจของคน
แล้ว การพฒันาสิง่ที่อยูภ่ายนอกไมใ่ช่เร่ืองยากอีกตอ่ไป 

แนวทางหนึ่งที่ก าลงัมาแรงแซงทางโค้งในปัจจุบันคือ การพัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นแนวทางที่
มุง่เน้นการพฒันาจิตใจเพื่อสร้างแรงจูงใจในชีวิตของคนก่อนเป็นอนัดบัแรก ซึง่คนที่ได้รับประโยชน์มากที่สดุในการพฒันา
แบบนีค้ือ ตวัพนกังาน แต่อย่าลืมว่าถ้าพนกังานมีแรงจูงใจในชีวิตแล้ว ผู้ที่ได้รับประโยชน์ในล าดบัต่อมาก็หนีไม่พ้นตวั
องค์กร 

การพฒันาแนวทางนีจ้ะเน้นการค้นหาตวัเอง การวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของตวัเอง การก าหนดเป้าหมายใน
ชีวิต การก าหนดแนวทางไปสู่เป้าหมาย รวมถึงการจัดท าแผนการด าเนินชีวิตที่เป็นรูปธรรม พูดง่าย  ๆ คือ สอนคนให้
บริหารธุรกิจชีวิตของตวัเองก่อนนัน่เอง ย่อมเป็นท่ีแน่นอนว่าถ้าคนมีแผนการบริหารชีวิตที่ดีแล้วคนเหลา่นัน้ยอ่มสามารถ
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เช่ือมโยงเป้าหมายชีวติเข้าสูเ่ป้าหมายในการท างานขององค์กรได้ไมย่ากนกั นอกจากนี ้ถ้าคนสามารถบริหารชีวติตวัเองได้ 
การบริหารคนบริหารงานก็ไมใ่ช่เร่ืองที่ไกลเกินเอือ้มอีกตอ่ไป 

การพฒันาแนวทางใหม่นี ้องค์กรจ าเป็นต้องเปิดใจกว้างให้มากขึน้ อย่าคิดว่าต้องพฒันาฝึกอบรมคนเฉพาะ
หลกัสตูรที่เป็นประโยชน์กบัองค์กรเพียงอย่างเดียว ลองคิดทบทวนดใูห้ดีนะครับว่าอดีตที่ผ่านมาเราคิดแบบนี ้แล้วการ
พฒันามนัได้ผลหรือไม ่ถ้าตอบวา่ไม ่ท าไมไมล่องพฒันาในแนวทางใหมด่บู้างละครับ 

การท่ีองค์กรสง่เสริมให้พนกังานมีการพฒันาชีวิตตัวเองก่อนนัน้ นอกจากจะท าให้คนเกิดแรงจูงใจในการท างาน
แล้ว สิ่งส าคญัอีกประการหนึ่งที่องค์กรจะได้รับคือ ได้รับรู้ว่าคนแต่ละคนมีเป้าหมายในชีวิตเป็นอย่างไร มีอะไรบ้างที่
องค์กรสนบัสนุนให้เขาเหล่านัน้บรรลเุป้าหมายที่ต้องการได้ ลองพิจารณาดูนะครับว่า ถ้าพนกังานต้องการปิดบงัไม่ให้
องค์กรรู้ว่าตวัเองมีเป้าหมายชีวิตของตวัเอง เพราะอาจจะสง่ผลกระทบต่อความมัน่คงในหน้าที่การงาน ในขณะเดียวกนั
องค์กรก็พยายามกีดกนัคนท่ีมีเป้าหมายในชีวิตของตวัเองที่ชดัเจน เช่น ถ้าองค์กรรู้ว่าคนไหนมีแผนในชีวิตที่จะออกไปท า
ธุรกิจสว่นตวั ก็มกัจะไม่โปรโมทหรือไม่ค่อยสง่ไปเรียนรู้อะไรใหม่ ๆ ถ้าเป็นเช่นนีแ้สดงให้เห็นว่าองค์กรเสียหายสองต่อคือ 
นอกจากจะกีดกนัคนท่ีมีแรงจูงใจในชีวิตแล้ว ในขณะเดียวกนัก็เกิดความสญูเปลา่ในการพฒันาคนที่จงรักภกัดีกบัองค์กร
แตข่าดแรงจงูใจในชีวิต 

องค์กรส่วนใหญ่มกัจะมองว่าใครยงัไม่มีแผนชีวิต (หรือมีแต่ไม่รู้) ที่จะออกไปจากองค์กร องค์กรมกัจะมองว่า 
คน ๆ นัน้เป็นทรัพยากรที่มีค่าน่าจะดูแลรักษามากกว่าคนที่มีแผนชีวิตที่ชัดเจน ผมจึงอยากให้คิดทบทวนดูใหม่ว่าการ
พฒันาองค์กรไมไ่ด้อยูท่ี่วา่คน ๆ นัน้จะอยู่กบัองค์กรนานหรือไม ่แตอ่ยูท่ี่ในระยะเวลาที่เขาอยูก่บัองค์กรเขาได้สร้างคณุค่า
ให้กบัองค์กรมากน้อยเพียงใด เราจะเห็นวา่คนหลายคนท่ีออกจากเราไปท าธุรกิจของตวัเอง ถ้ามองย้อนหลงักลบัไปจะเห็น
วา่คนเหลา่นีไ้ด้ทุ่มเทและสร้างสรรค์ให้กบัองค์กรอยา่งคุ้มค่า เผลอ ๆ อาจจะสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กรได้มากกวา่คนที่
อยูน่านก็ได้ 

ผมมีความเช่ืออยู่อย่างหนึ่งว่าคนที่ท างานเก่งและท างานดีในองค์กรนัน้ ส่วนหนึ่งเกิดจากการที่คน  ๆ นัน้มี
เป้าหมายในชีวิตที่ชัดเจน และมีแรงจูงใจในชีวิตที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน( Internal Drive) ไม่ใช่แรงจูงใจภายนอก 
(External Drive) ใครก็ตามที่ท างานเพราะมีแรงจูงใจจากภายนอก คน ๆ นัน้ โอกาสเปลี่ยนแปลงมีมาก เพราะเมื่อไหร่ 
ก็ตามที่ชีวิตได้เติมเต็มในสิ่งที่ต้องการแล้ว แรงจูงใจจะลดน้อยลงหรือหายไป แต่คนใดมีแรงจูงใจที่เกิดจากภายในแล้ว 
นอกจากจะไมล่ดไปตามการเติมเต็มของชีวิตแล้ว มนักลบัจะมีเพิ่มมากขึน้เร่ือย ๆ เพราะเขาจะตัง้เป้าหมายชีวิตที่ท้าทาย
มากยิ่งขึน้ และผมเช่ืออีกวา่ความท้าทายในชีวิตอย่างหนึง่ของคนคือ การท างาน เพราะการท างานถือเป็นเป้าหมายอยา่ง
หนึง่ที่เขาต้องการประสบความส าเร็จ 

สรุป การพัฒนาคนแบบ Inside Out Approach จึงเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาคนโดยมุ่งเน้นการพัฒนาจาก
ภายใน (ทศันคติ แรงจงูใจ อปุนิสยั) สูก่ารพฒันาภายนอก (ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม) เพราะถ้าเราสามารถพฒันาสิง่ที่อยู่
ภายในใจของคนได้แล้ว การพฒันาความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมของคนก็สามารถท าได้ง่ายขึน้อยา่งแนน่อน 

“จิตใจ คือจดุยทุธศาสตร์ในการพฒันาคนแบบยัง่ยืน”  


