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เมื่อสปัดาห์ที่แล้วผมได้พูดถึงมิติแรกไปแล้วคือ การพัฒนาตนเองของ HR ว่ามีอะไรบ้าง วนันีจ้ะขอน าเสนอ
แนวทางในการพฒันาคนและพฒันางาน เพื่อให้ HR เป็นทัง้ HR มืออาชีพและ HR ที่ท างานเชิงรุก 

มิติที่ 2 : การพัฒนาคน (People Development) 

การพฒันาคนถือเป็นหวัใจของงาน HR ที่องค์กรคาดหวงัมากที่สดุในการจ้างเราเข้ามา ดงันัน้การพฒันาคนจะ
มุง่ผลเพียงการจดัฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียวคงจะไมไ่ด้แน่ ๆ ผมอยากจะน าเสนอตวัอย่างแนวทางในการพฒันาคนส าหรับ 
Pro(fessional)active HR ดงันี ้

• มุ่งเน้นการพัฒนาจิตใจมากกว่าทักษะหรือพฤติกรรม 

การพฒันาใหคันมีทกัษะ พฤติกรรมหรือมีความรู้เป็นเร่ืองไม่ยากนกั แต่การที่จะพฒันาให้เขาน าเอาความรู้
และทกัษะนัน้มาใช้ หรือการที่จะท าให้พฤติกรรมที่ต้องการเปลี่ยนเป็นนิสยัที่ถาวรนัน้เป็นนิสยันัน้เป็นสิ่งที่
ยากกว่า ผมเช่ือว่าคนทุกคนมีศกัยภาพในตวัเองไม่น้อย แต่สิ่งส าคญัคือเขายงัไม่เห็นความส าคญัว่าท าไม
ต้องดงึเอาศกัยภาพท่ีมีอยูอ่อกมาใช้ หรือบางคนไมรู้่วา่จะดึงออกมาได้อย่างไร ดงันัน้ HR จึงควรปรับเปลีย่น
กลยุทธ์จากการพฒันาความรู้ ทักษะหรือพฤติกรรมซึ่งเป็นสิ่งที่เป็นเร่ืองภายนอก ไปสู่การพฒันาสิ่งที่อยู่
ภายในมากขึน้ เช่น การพฒันาจิตส านกึ ความเช่ือ ทศันคติของบคุลากรให้มากยิ่งขึน้ 

• มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

การพฒันาคนควรจะเปลี่ยนจาก "การป้อน" เป็นการให้ "ทานเอง" มากขึน้ เพราะอะไรก็ตามที่คนไมไ่ด้มีสว่น
ร่วม ความร่วมมือก็จะมีน้อยลง 

• การพัฒนาคนแบบแยกส่วน  

เหมือนกับแนวคิด Niche Marketing ที่เน้นการตลาดเฉพาะกลุ่ม การบริหารคนในองค์กรก่็เช่นกัน ต้อง
เปลี่ยนจากการบริหารแบบ Mass ที่ทกุคนมีเหมือน ๆ กนั จะจัดฝึกอบรมทีไรต้องเอาคนเข้าเยอะ ๆ ไว้ก่อน 
ทัง้ ๆ ที่บางคนไม่เก่ียวข้องโดยตรง แต่ผู้จดัฝึกอบรมมกัจะมองว่าถ้าเข้าเยอะ ๆ จะคุ้มค่าวิทยากรคุ้มค่าจัด
ฝึกอบรม แตห่ารู้ไมว่า่ต้นทนุแฝงซึง่เป็นค่าแรงของคนที่เข้าร่วมฝึกอบรมที่ไม่เก่ียวข้องนัน้ อาจจะมีคา่สงูกว่า
ต้นทนุการจดัฝึกอบรมก็ได้ 



• เพิ่มสัดส่วนการจูงใจด้วยการตอบสนอง Basic Needs ไปสู่  Self - Esteem Need 

การบริหารคนในยคุปัจจุบนันี ้จะเน้นเพียงการตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐานของคนเพียงระดบัเดียวก็
คงไมไ่ด้ผลมากนกั เช่น สวสัดิการคา่รักษาพยาบาลอาจจะไมใ่ช่สิง่จงูใจส าหรับคนท างานท่ีมีประกนัชีวิตของ
ตวัเองอยู่แล้ว HR จะต้องพัฒนาสิ่งจูงใจให้สูงขึน้โดยเน้นการตอบสนองในเร่ืองการได้รับการยอมรับจาก
สงัคมของแต่ละคนท่ี Maslow เรียกว่า Self-Esteem ให้มากขึน้ เช่น คนบางคนต้องการการยอมรับมากกว่า
เงิน คนบางคนต้องการท างานท่ีตวัเองรักมากกวา่ต าแหนง่หน้าที่การงานท่ีสงูขึน้ ฯลฯ 

มิติที่ 3 : การพัฒนางาน (HR Development) 

เมื่อเราพฒันาตนเองและพฒันาการเข้าใจคนไปแล้ว ทีนีม้าถึงมิติของการพฒันางานด้าน HR คนที่ท างานใน
ด้านนีค้วรจะพฒันางานในรูปแบบตา่ง ๆ เช่น 

• การจัดท าข้อมูล HR เชิงรุก 

หมายถึงการตัง้ค าถามให้กบังานในด้านตา่ง ๆ ของ HR ดวู่าเราสามารถตอบค าถามได้ครบถ้วนหรือไม ่เช่น 
อาจจะถามว่าอตัราการลาออกของพนกังานเป็นก่ีเปอร์เซ็นต์ สว่นใหญ่ออกไปท าอะไร(สาเหตุการลาออก) 
เมื่อเทียบกับปีก่อน ๆแล้วเป็นอย่างไร วุฒิการศึกษาไหนลาออกมากที่สดุ เพศไหน วยัไหนที่ลาออกมาก 
สถาบนัการศึกษาไหนออกมากที่สดุ ผู้สมคัรจากแหลง่ไหนลาออกมากที่สดุหรือน้อยที่สดุ ฯลฯ จะเห็นว่าแค่
เพียงเร่ืองเดียวก็มีค าถามตัง้มากมายที่เกิดขึน้ เมื่อตัง้ค าถามเสร็จแล้ว ก็ให้น าเอาค าถามเหลา่นีไ้ปหาค าตอบ
จากระบบฐานข้อมลูที่เรามีอยู่ถ้าตอบได้หมดแสดงวา่ระบบข้อมลูของเราครบถ้วน แต่ถ้ายงัตอบไม่ได้ก็ต้อง
น าไปพฒันาปรับปรุงระบบฐานข้อมลูเพิ่มเติม 

• การประสานความร่วมมือกับองค์กรอื่น 

ในความเป็นจริงแล้ว HR ถือเป็นบคุคลพิเศษที่มีเพื่อน ๆ ร่วมวิชาชีพอยู่ในองค์กรต่าง ๆ เยอะมาก มีชมรม
สมาคมรองรับมากมาย เครือข่ายเยอะแยะ ลองน าเอาความได้เปรียบตรงนีม้าใช้ในการพฒันาการท างานให้
มากยิ่งขึน้ เช่น การจดัท าโครงการแลกเปลีย่นวิทยากรระหวา่งบริษัท การใช้ฐานข้อมลูผู้สมคัรร่วมกนั การท า
แผนการเติบโตของคนร่วมกนั (Mutual Succession Plan) เพราะคนบางคนเป็นคนเก่งมาก แต่ไม่สามารถ
เติบโตในองค์กรเราได้ ก็น่าจะสง่ไปให้เขาเติบโตในองค์กรอื่น ๆ ในขณะเดียวกนับางต าแหนง่ที่คนในองค์กร
อื่นเก่งแต่โตไม่ได้ ก็สง่มาให้เรา ดีกว่าปลอ่ยให้พนกังานเขาไปหากนัเอง (เพราะถึงเราไม่หาให้เขา เขาก็หา
กนัเองอยูแ่ล้ว) 

• ท างานแบบมีโฟกัสมากขึน้ 

เหตผุลที่ส าคญัที่ท าให้ผลงานของคนที่ท างานในด้าน HR ไม่ค่อยโดดเด่น เพราะเรามกัจะใช้เวลาสว่นใหญ่ 
(80%) ไปท างานให้กบังานที่เข้าตากรรมการเพียงสว่นน้อย (20%) เวลาสว่นใหญ่ที่ใช้คือใช้ในการให้บริการ
และการแก้ปัญหาซึง่งานทัง้สองอยา่งนี ้ท าดีเต็มที่ก็คือเสมอตวั ไมม่ีคะแนนบวกเพิ่ม ผมคิดวา่เราควรมุง่เน้น
การท างานที่สร้างมลูค่าเพิ่มให้มากขึน้ เช่น การน าเอาระบบใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในองค์กร การพฒันาโครงการ
ใหม่ ๆ และในแต่ละช่วงเวลา แต่ละปีควรจะก าหนดให้ชดัเจนว่างานหลกัหรืองานชิน้โบแดงของเราคืออะไร 



จะท าให้เรามีจดุโฟกสัที่ชดัเจนมากยิ่งขึน้ ถ้าทกุปีท างานเหมือนเดิมไมม่ีอะไรเปลี่ยน เราก็ไมม่ีผลงานอะไรที่
พอจะเข้าตากรรมการ (ผู้จดัการ) ได้นะครับ 

เอาละครับ เขียนเร่ืองนีม้าสองตอนแล้ว คงพอจะเป็นแนวทางให้กบัเพื่อน ๆ พี ่ๆ น้อง ๆ และผู้บริหารท่ีเก่ียวข้อง
กบัการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ได้บ้างนะครับ ส าหรับตวัอยา่งที่ยกมาให้อา่นกนันัน้ไม่ใช่สิง่ที่ดีที่สดุ แต่เป็นเพียง
ตวัอยา่งที่ต้องการจดุประกายให้ทา่นผู้อา่นได้น าไปคิดตอ่เทา่นัน้ ทา่นผู้อา่นอาจจะมีแนวทางโครงการหรือตวัอยา่งที่ดีกวา่
ที่ผมเขียนมาก็ได้ สิง่ที่ผมอยากจะเน้นย า้ก็คือ ใครก็ตามที่จะต้องการจะประสบความส าเร็จในการท างานด้าน HR อาจจะ
ใช้บันไดของแนวคิด How to be a Pro(fessional)active HR ดังที่ได้กล่าวมาทัง้สองตอนนีไ้ปใช้ในการพัฒนา "ตน" 
พฒันา "คน" และพฒันา "งาน HR" ตอ่ไปนะครับ 


