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	 “สิงคโปร์” ประเทศที่มีผลการสำ�รวจจากหลายแห่งพบว่า...

	มขีนาดเลก็ทีส่ดุในอาเซียน (เพยีง 679 ตารางกโิลเมตร ทัง้ประเทศ 

	 ขนาดใกล้เคียงแค่เกาะภูเก็ตของประเทศไทย)

	ประเทศที่มีประชากรน้อยที่สุดในอาเซียนรองจากบรูไน ประเทศ 

	 เศรษฐีน้ำ�มันแห่ง AEC

	ประเทศทีป่ระชากรจำ�นวนนอ้ยนดินีมี้รายได้เฉล่ียสูงท่ีสุด และเป็น 

	 ประเทศท่ีมีความปลอดภัยสูง มีอัตราอาชญากรรมน้อยที่สุด 

	 ของโลกรองจากเกาหลีใต้

	ประเทศท่ีมีการคอร์รัปชัน ฉ้อราษฎร์บังหลวงน้อยที่สุดในโลก 

	 ประเทศหนึ่งในอาเซียน 

	ประเทศที่มักติดอันดับน่าลงทุนที่สุดเสมอ

แตใ่นความเจรญิเตบิโตและความเปน็ทีสุ่ดของสิงคโปร์นัน้ไมไ่ด้มาจาก 

ฐานทรพัยากรธรรมชาตทิีม่ากลน้เชน่ประเทศไทยในอดตี ไมไ่ดม้าจากจำ�นวน

ประชากรมากมายเหมือนบางประเทศ และคงกล่าวไม่ผิดนักหากจะบอกว่า

สิงคโปร์เป็นมาได้ทุกวันนี้ก็เพราะมี “ทรัพยากรบุคคล” ที่มีคุณภาพสูง โดย

ไม่จำ�เป็นต้องเน้นปริมาณแต่อย่างใด

ทรัพยากรบุคคลที่มี “คุณภาพ” เป็นส่ิงสำ�คัญอย่างมากกับการทำ�ให้

ประเทศหนึ่งใดเจริญก้าวหน้ากว่าบางประเทศ ไม่แตกต่างอะไรจากองค์กรที่

ตอ้งการความเตบิโตกา้วหนา้ ตา่งลว้นกต็อ้งการทรพัยากรบคุคลทีม่ ี“คณุภาพ”  

มาเป็นกำ�ลังสำ�คัญขับเคลื่อน หากองค์กรแข็งแกร่งต้องการความได้เปรียบ 

คำ�นำ�



ในการแข่งขันและต้องการธำ�รงรักษาให้เติบโตไปได้อย่างย่ังยืนก็หลีกเล่ียงไมไ่ด ้

ที่จะต้องมุ่ง “เสริมสร้างและพัฒนาบุคลากร” อย่างเข้มข้นและต่อเนื่อง 

โดยเฉพาะในวันนี้ที่คน Gen Y ก้าวเท้าเข้าสู่องค์กรในสัดส่วนที่มากขึ้น 

เม่ือเทยีบกบัรุน่พี ่(Gen X) และรุน่ปา้ (Gen Baby Boomer - BB) เปน็ลำ�ดับน้ัน 

ต่างเพรียกหาการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการทำ�งานเป็นสิ่งที่

สรา้งแรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้กวา่คนรุน่กอ่นหนา้ สง่ผลให ้

เมือ่องคก์รตดัสนิใจรบัพนักงานสกัคนเขา้มา จะคดิเอาแตว่า่จา่ยเงนิเดือนแลว้ 

ต้องทำ�งานได้คุ้มค่าเงินท่ีตกลงว่าจ้าง โดยไม่ออกแรงลงทุนทั้งเวลาและ 

งบประมาณ เพื่อการพัฒนาให้เขาได้เติบโตไปในสายอาชีพเลยนั้นเป็นเร่ือง 

ท่ีทำ�ได้ยากยิ่ง (หรือหากองค์กรจะทำ�ก็ต้องเตรียมรับผลกระทบเชิงลบด้าน

ขวัญกำ�ลังใจของพนักงานที่จะติดตามมาด้วย) 

และผู้ท่ีทำ�งานสำ�คัญเช่นนี้ เห็นจะไม่ใช่ใครนอกเสียจากผู้บริหาร 

ผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน และ HR ที่ต้องผนึกกำ�ลังสามประสานช่วยกัน

ทำ�ภารกิจการเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรกันอย่างราบร่ืนและกลมกลืน

กับกลยุทธ์ธุรกิจ

ประเด็นเช่นนี้ ได้ส่งผลอย่างมากให้งาน HRD (Human Resource 

Development) ต้องเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ก่อนอาจจะเคยชินอยู่กับการ

จัดการหรือบริหารงานฝึกอบรม (ซึ่งที่จริงการอบรมนั้นก็นับเป็นเพียงหนึ่ง

ในเครื่องมือของการพัฒนาคนทำ�งาน ซ่ึงยังมีอีกหลากหลายอย่างที่นำ�มา 

ใช้ให้การเรียนรู้ถ่ายทอดไปยังการปรับใช้ในงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากกว่า) 

แต่มาวันนี้ HRD  ต้องรู้จักกับการวางแผนพัฒนาแบบองค์รวม (Holistic 

Development) ทีผ่สมผสาน บรูณาการการพฒันาทัง้คนและองคก์รควบคูก่นัไป 

โดยมุ่งหมายให้ตอบสนองต่อกลยุทธ์ที่องค์กรวางไว้ HRD ที่เคยทำ�งาน 

แบบเดิมๆ ก็ถึงกับงงแกมทำ�อะไรไม่ถูกเพราะไม่เคยเรียนรู้เรื่องอะไรใหม่ๆ 

นอกจากประสานงานจัดฝึกอบรม อบรมแล้วก็อบรมให้เสร็จส้ินปีในแต่ละ



ปีงบประมาณ บทบาทของ HRD ในโลกของการแข่งขันทางธุรกิจในวันนี้ 

จงึเปลีย่นแปลงไปอยา่งมากเสยีจนหากไม่เรยีนรู้สิง่ใหมใ่หท้นัการณ ์กอ็าจจะ

ตกขบวนแห่งการพัฒนาไปอย่างน่าเสียดาย 

หนังสือเล่มน้ี ได้นำ�เอาบางข้อเขียนที่ผมได้เขียนไว้ ในหนังสือเร่ือง 

“คัมภีร์สร้างคนเก่งด้วย HR มืออาชีพเล่ม 1” (2556) และ “คัมภีร์สร้าง 

คนเก่งด้วย HR มืออาชีพเล่ม 2”  (2556) มาปัดฝุ่นโดยยังคงลักษณะของ

งานเขียนที่ไม่เน้นภาษาวิชาการ พร้อมกับมุ่งให้แง่คิดสะท้อนมุมมองและ 

นำ�เสนอแนวปฏบิตัจิากประสบการณจ์รงิในฐานะคนทำ�งาน HR และทีป่รกึษา

ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและองค์กรของผมเอง จึงม่ันใจได้ว่าท่าน 

จะนำ�เอาไปความรู้ไปต่อยอดปรับใช้ได้จริงในองค์กรของท่าน 

พร้อมกันนี้ยังได้เพิ่มเติมเนื้อหาเป็นตอนที่ 2 To be Professional HR  

ผมไดน้ำ�เสนอขอ้เขยีนอกีหลายเรือ่งทีอ่าจจะชว่ยจดุประกายให ้HR ไดเ้หน็วา่ 

เราตอ้งเตรยีมความพรอ้มและลงมอืทำ�อะไรบ้างรองรับงาน HR ท่ีไม่ so easy 

เหมอืนทีเ่คยเปน็มา โดยมุง่เนน้ประเดน็สำ�คญัตรงทีก่ารพฒันาตวัเองใหเ้ปน็ 

HR มืออาชีพมากขึ้น  อันได้แก่ ข้อเขียน 5 บทบาทของ HRD ยุคนี้, เรื่อง 4 

อย่างที่ HR น่าจะทำ�, 5 Senses ที่ HR ต้องลับคม, บทบาทของการเป็น HR 

Champion และจบเล่มด้วยเรื่อง ทำ�งาน HR อย่างไรให้ก้าวหน้า ที่หวังว่า 

ท่านผู้อ่านจะสามารถนำ�ไปใช้ทบทวน สำ�รวจและวางแผนพัฒนาตัวเองไปสู่

การเป็นมืออาชีพด้าน HR ได้

ผมใคร่ขอถือโอกาสน้ีขอบพระคุณคุณโสภิดา พืชมงคล และทีมงาน 

ที่ได้ให้โอกาสนำ�เสนอและตีพิมพ์งานเขียนนี้ออกมาสู่สายตาของท่านผู้อ่าน 

พร้อมกับได้ ให้ โอกาสผมทำ�หน้าที่วิทยากรแชร์ความรู้และประสบการณ์ 

กบัผูเ้ขา้รบัการอบรมทีม่าเรยีนในบางคอรส์ของธรรมนติ ิคุณคา่อนัใดทีมี่จาก

หนังสือเล่มนี้ จึงขอมอบไว้ให้กับท่านทั้งหลายที่ผมกล่าวถึงมานั้น



เชื่อแน่ว่าเนื้อหาท้ังหลายในหนังสือเล่มนี้จะเสริมประสบการณ์ 

ใหแ้กท่่านผูอ้า่นไดรู้ร้อบและรูล้กึขึน้กวา่เดมิ และขอใหท้า่นผูอ้า่นเพลดิเพลนิ

กับการอ่าน รับรองได้ว่าอ่านได้ไม่ยาก และหากท่านผู้อ่านมีคำ�แนะนำ�หรือ 

แลกเปลี่ยนประสบการณ์เร่ืองใด ผมขอน้อมรับเพ่ือนำ�ไปใช้ปรับปรุงและ

แลกเปลี่ยนกับท่านผู้อ่านด้วยความถ่อมใจ และภายหน้าอาจจะได้นำ�ข้อ 

แลกเปลี่ยนของท่านมาแชร์เพื่อการเรียนรู้และปรับปรุงพัฒนางาน HR 

ของเราต่อไป 

เหนืออื่นใดจากการอ่าน ผมอยากท้าให้ท่านลองนำ�เอาแง่คิด เทคนิค

วิธีการท้ังหลายไปลงมือปฏิบัติดู นำ�ไป fine-tune ให้เข้ากันกับการทำ�งาน 

Recruitment & Selection ของท่าน 

รับรองได้เลยว่า ผลลัพธ์ดีๆ ที่เกิดขึ้นจะตกกับท่านอย่างแน่นอน 

ชัชวาล  อรวงศ์ศุภทัต



Development
People 

ตอนที่

บทที่ 1 บทที่ 4

บทที่ 2 บทที่ 5

บทที่ 3 บทที่ 6

12 34

20 43

27 50

มองงานพัฒนาบุคลากร
ในปี 2016

เรื่องของ Training Needs 
Analysis 

คำ�แนะนำ� 5 เรื่อง
เพื่อบริหารงานปฐมนิเทศ

พนักงานใหม่ให้ได้ผล 

แง่คิดของการหา Training 
Needs เพื่อไม่ให้เป็น

Training Wants

 แนวทางฝึกอบรม
พนักงานที่ HR ต้องหา

ให้เจอ

10 ข้อเสนอของการใช้งบ
ฝึกอบรมให้คุ้มค่า

10

สารบัญ



สารบัญ

บทที่ 7 บทที่ 12

บทที่ 8

บทที่ 10

บทที่ 13

บทที่ 15

บทที่ 9

บทที่ 11

บทที่ 14

61 103

65

88

107

125

76

95

117

หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
(Adult Learning Principle)  

การสร้างผู้นำ�รุ่นใหม่
งานใหญ่ที่ HR ต้องทำ�ให้ได้

แนวทางการประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร

วางแผนการสอนงาน
ด้วย GAPS

พัฒนา Line Manager
ให้เป็น HR Manager

ตัวจริง

10 หลุมพรางของการ
พัฒนาคนที่ต้องก้าวข้าม

ให้พ้น 

 แนวทางการจัดทำ�ระบบ
พี่เลี้ยงพนักงานใหม่

 Talent โจทย์ใหญ่ที่ HR
ต้องฟันฝ่า

กล่าวแนะนำ�และขอบคุณ
วิทยากรอย่างมืออาชีพ



Professional
To be HR

ตอนที่

สารบัญ

บทที่ 16 บทที่ 19

บทที่ 17 บทที่ 20

บทที่ 18

134 152

141 158

145 162

5 บทบาทของ HRD ยุคนี้ บทบาทของการเป็น HR 
Champion

เรื่อง 4 อย่างที่ HR
น่าจะทำ�

ทำ�งาน HR อย่างไร
ให้ก้าวหน้า

5 Senses ที่ HR ต้องลับคม เอกสารอ้างอิง

132



ตอนที่
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1

หลังจากเข้าสู่ประชาคม AEC อย่างเป็นทางการตั้งแต่ปีที่ผ่านมาแล้ว 

ดูเหมือนองค์กรน้อยใหญ่ต่างก็หันมาให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาบุคลากร

เพือ่ใหต้อบสนองตอ่การขับเคลือ่นธุรกจิในยุคทีอ่ะไรก็ไมง่า่ยเหมอืนเดิมอยา่ง

เขม้ขน้มากขึน้ HR ที่ไมอ่ยากตกยคุจงึตา่งหนัมาขวยขวายหาสารพัดเคร่ืองมือ 

ของการบริหารและการพัฒนาบุคลากร เพ่ือจะนำ�ไปปรับใช้กับองค์กรให้เป็น

ระบบหรือมีแนวปฏิบัติท่ีชัดเจน ต่อยอด และเช่ือมโยงกันระหว่างระบบงานต่างๆ 

เรียกว่า HR ยุคนี้ หากไม่มุ่งทำ�งานแบบใหม่ที่สร้างคุณค่าต่อธุรกิจ 

ไม่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้ทำ�งานได้อย่างเต็มกำ�ลังสมรรถนะ

เสียแล้ว HR ก็จะกลายเป็นคนที่หลุดโผของคนที่ CEO จะเรียกพบเพื่อหารือ

เรื่องการบุคคล 

มองงานพัฒนาบุคลากร
ในปี 2016



งานพฒันาบคุลากรนัน้เปน็งานหนึง่ท่ีเราอยากเอย่ถงึด้วยเพราะกรููต่าง

ได้บัญญัติศัพท์แสงที่น่าสนใจกระจุกต่อมอยากรู้ เช่น Learning Integration/

Learning Architecture และกลา่วถงึการเปลีย่นแปลงบทบาทของงานฝกึอบรม 

จากเดิมที่เน้นการกำ�หนดสำ�รวจความจำ�เป็นของการฝึกอบรม การกำ�หนด

หลักสูตร หลังจากที่สรรหาวิทยากรในราคาที่ถูกหรือพอรับได้แล้วก็จัดการ 

ฝกึอบรมตาม Training Plan ของแตล่ะปใีหเ้สรจ็สิน้ไป มาเปน็การทำ�งานพฒันา 

บคุลากรอยา่งมืออาชีพ (Professional People Development) ทีม่จีดุมุง่เนน้ให ้

พนักงานน้อยใหญ่เกิดการเรียนรู้ท่ีเช่ือมโยงกับการทำ�งานท่ีรับผิดชอบ พร้อมกบั 

เสริมสร้างศักยภาพของการเป็นผู้นำ�องค์กรในอนาคต โดยเฉพาะการมุ่ง 

ตอบสนองโจทย์ขององค์กรที่ต้องการ “คนน้อยแต่เน้นคุณภาพสูง” 

สำ�หรบัยคุนี ้การคน้หาความจำ�เปน็นัน้มุง่ไปทีร่ายบคุคล (Individual-Orieted) 
แล้วเปรียบเทียบกับระดับที่คาดหวังหรือที่เรียกว่าเป็นการประเมินหา Gap ของตัว 
ผูค้รองตำ�แหน่ง จากน้ันก็จะนำ�ไปวางแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individual Development 
Plan-IDP) ให้ตรงกับเป้าหมายของบุคลากรและเป้าหมายขององค์กร

สิง่ท่ีชวนเรียนรูกั้นในทีน้ี่คอือะไรเปน็จดุมุง่เนน้ของการพัฒนาบุคลากร

ที่เป็นเทรนด์ของปี 2016 และในอนาคตอันใกล้นี้ โดยเราจะช่วยจุดประกาย

เพื่อให้ท่านผู้อ่านได้ขบคิดและหาแนวทางที่จะดำ�เนินการให้เกิดผลในทาง

ปฏิบัติกับองค์กรของท่านต่อไปใน 4 เรื่องดังนี้

เรื่องที่ 1 การพัฒนาบุคลากรเน้นตอบโจทย์ธุรกิจ/เป้าหมาย
องค์กร

HR ควรต้องเข้าใจอย่างลึกซ้ึงว่าองค์กร (ไม่ว่าหน่วยงานภาครัฐ 

รัฐวิสาหกิจหรือภาคธุรกิจเอกชน) มีเป้าหมายและความคาดหวังในเชิงความ
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สำ�เร็จของการดำ�เนินงานอย่างไร (Organizational Performance) อย่างไร

บา้ง แลว้วิเคราะห์วางแผนให้รดักมุวา่องคก์รจะพฒันาบคุลากรไปในแนวทาง

ใด ต้องการคนที่มีสมรรถนะ (โดยมากก็ประกอบไปด้วย Core Competency, 

Managerial/Leadership Competency และ Functional Competency) 

สำ�หรบัองคก์รทีย่งัไมม่รีะบบ Competency หรอืมแีตย่งัไมไ่ด้ประกาศใช ้

อยา่งเปน็ทางการหรอืกำ�ลงัพฒันาระบบนีอ้ยู ่กค็วรกำ�หนดวา่องค์กรพนกังาน

ท่ีมีความรู้ ทักษะและ/หรือพฤติกรรมแบบใดทั้งเป็นการทั่วไปหรือพนักงาน

ทุกคนต้องมี และจำ�เป็นต้องมีตามงาน โดยต้องไม่ลืมกำ�หนดตัวชี้วัดของ

ความรู้ ทักษะและ/หรือพฤติกรรมนั้นเอาไว้เป็นกรอบของการประเมินและ

การให้ Feedback 

เราอยากแนะนำ�วา่ Competency นัน้มีประโยชน์ต่องาน HR อยา่งมาก 

เหน็ไดจ้ากการไดร้บัความนิยมนำ�มาปรบัใชอ้ยา่งแพรห่ลายในองค์กรบา้นเรา

ในหว้งสองถงึสามทศวรรษทีผ่า่นมานี ้จงึสมควรอยา่งยิง่ทีอ่งคก์รของทา่นจะได ้

วางระบบและ Implement Competency ในองค์กรของท่านเสียเลย 

อย่างน้อยที่สุดกรอบการทำ�งาน HR ในเรื่องการสรรหาและคัดเลือก 

การพฒันาบคุลากร การบรหิารผลการปฏบิตังิาน การใหร้างวลัจงูใจและบรหิาร

ค่าตอบแทน จะออกแบบให้ลงตัวสอดคล้องกันได้บนฐานของ Competency 

ชุดเดียวกันที่องค์กรออกแบบไว้ 

เรื่องที่ 2 การพัฒนาบุคลากรเฉพาะกลุ่ม 
การฝึกอบรมน้ันมีกิจกรรมสำ�คัญเดิมที่มุ่งค้นหาความจำ�เป็นในการ 

ฝึกอบรม (Training Needs) ของแต่ละหน่วยงานและสรุปออกมาให้เป็น 
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ท้ังภาพรวมและตามตำ�แหน่งงานและหน่วยงาน แต่สำ�หรับยุคนี้ การค้นหา

ความจำ�เป็นนั้นมุ่งไปที่รายบุคคล (Individual-Orieted) แล้วเปรียบเทียบกับ 

ระดบัทีค่าดหวงั หรอืทีเ่รยีกวา่เปน็การประเมนิหา Gap ของตวัผูค้รองตำ�แหนง่ 

จากนั้นก็จะนำ�ไปวางแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individual Development 

Plan-IDP) ให้ตรงกับเป้าหมายของบุคลากรและเป้าหมายขององค์กร 

อยา่งไรกต็าม ผลการประเมนิหา Gap ของตัวผูค้รองตำ�แหนง่ทีอ่อกมา 

ยอ่มปรากฏออกเปน็ 3 แบบจำ�แนกไดแ้ก ่(1) กลุ่มทีสู่งกวา่มาตรฐานหรือความ

คาดหวัง (2) กลุ่มที่เป็นไปตามมาตรฐานหรือความคาดหวัง และ (3) กลุ่มที่

ต่ำ�กว่ามาตรฐานหรือความคาดหวัง ไม่มากไม่น้อยไปกว่านี้ 

สำ�คญัทีว่า่ ในภาวะเศรษฐกิจขาขึน้ (คอืขาขึน้กา่ยหน้าผาก) เชน่ทุกวันนี ้

ที่ทรัพยากรการเงินนั้นจำ�กัดเหลือเกิน ท่านจะมุ่งเน้นหรือให้น้ำ�หนักกับการ

พัฒนาบุคลากรกลุ่มใดก่อนและหลัง 

เราอยากเสนอให้ท่านเน้นไปท่ีการพัฒนาบุคลากรกลุ่มท่ีมีผลการประเมนิ 

สงูกวา่มาตรฐานหรอืความคาดหวงัเปน็หลกั ตามแนวทาง “Strength-based 

Development” (แนะนำ�ใหท่้านผูอ้า่นอา่นบทความเก่ียวกบัเรือ่งนี้ได้ในหนงัสอื

เรื่อง การนำ�ทีมสู่ผลลัพธ์อันเป็นเลิศ (Excellent Team Leading) ของเรา) 

กับอีกกลุ่มหนึ่งที่สำ�คัญคือ Talent และ Successor ที่เป็นกำ�ลังหลัก (Core 

Workforce) ที่ช่วยขับเคลื่อนผลงานและความริเริ่มในการดำ�เนินงานสำ�คัญ

เรื่องที่ 3  การพัฒนาบุคลากรที่นำ�ไปสู่การทำ�งานจริง
องค์กรเลือกใช้การฝึกอบรม (Training) เป็นหนึ่งในเคร่ืองมือพัฒนา 

บคุลากรในสัดส่วนท่ีไม่มากนัก เม่ือเทียบกับการพัฒนาท่ีเน้นให้เกิดประสบการณ์ 
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(Experience-based) และการพฒันาทีมุ่่งความสัมพนัธร์ะหวา่งผู้ ใหแ้ละผูร้บั

การพัฒนา (Relationship-based) วิธีการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended 

Learning Approach) ซึ่งเป็นผลผลิตทางความคิดของ Morgan McCall 

และทีมงานวิจัยของ Center for Creative Leadership ตั้งแต่ปี 1960 จึง 

ไดรั้บการนำ�มากำ�หนดเปน็นโยบายของการพฒันาบคุลากรขององคก์รชัน้นำ�

หลายแห่งมากขึ้นตามลำ�ดับ 

Blended Learning Model

(70:20:10)

โดยประการที่กล่าวไปแล้วน้ี HR จึงต้องร่วมกับวิทยากรทั้งภายนอก

และภายในออกแบบหลักสูตรที่ต้องมุ่งเน้นให้เกิดการนำ�ไปใช้งานได้จริง 

และเกิดผลการปฏิบัติงาน (Performance) ที่เป็นรูปธรรมออกมาให้ได้ มิใช่

เพียงอบรมให้จบสิ้นไปตามงบประมาณที่ได้รับมา 

Source : http://www.adidas-group.com/en/magazine/stories/new/smarten-people/
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การออกแบบหลักสูตรพัฒนาบุคลากรจะต้องมีแนวทางการประเมินและ 

ติดตามผลการใช้กับการงานท่ีโดยมีตัวช้ีวัดผลงานท่ีชัดเจน เช่น ต้องตอบให้

ได้ว่าคุณภาพของงานจะดีข้ึนหรือไม่และเพียงใด ปริมาณงานเพ่ิมข้ึนเพียงใด 

ลดความผิดพลาดของงานลงไดจ้ริงหรอืเปลา่ และสกัเทา่ใด รายได้เปน็ไปตาม 

เป้าหมายหรือไม่ หรือพฤติกรรมของพนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทาง

ที่พึงประสงค์แล้วหรือยัง เป็นต้น เรื่องเช่นนี้ HR เราต้องให้ความสำ�คัญ 

ไม่น้อยไปกว่ากระบวนการบริหารการฝึกอบรมด้านอื่น เพื่อมิให้ลงทุนไปแล้ว

เสียเปล่าไปอย่างน่าเสียดาย

เรียกไดว้า่งาน HR จะตอ้งปรบัภาพลกัษณข์องงาน Training ไปเป็นงาน 

People Development ซึ่งเป็นอะไรที่ดู Proactive ที่เกิดคุณค่าให้แก่องค์กร

มากกว่าที่จะทำ�งานเพียงให้ครบถ้วนเท่านั้น 

หาก HR ไม่ได้เชี่ยวชาญเรื่องแบบนี้อย่างเพียงพอ ก็เห็นทีต้องพึ่งพิง 

ขอคำ�ปรกึษาจากผู้เชีย่วชาญในการสรา้ง Learning Solutions ใหม่ๆ  ทีต่อบโจทย ์

ท่ีตอ้งการให้ได ้โดยตอ้งแสวงหาทนุความรูจ้ากการอ่านหนงัสอืดา้นนี้ไวเ้พือ่ให้

ตอ่ยอดการพฒันางาน HR ได้ในภายหนา้ และหากจะให้ได้ผลลัพธ์ท่ีดีมากขึน้ 

ควรต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดกระบวนการและบริหารการพฒันา 

บคุลากรท่ีเช่ือมโยงกับการบริหารผลการปฏิบัติงานไปเสียเลย ซ่ึงจะช่วยลดเวลา 

กับงานเอกสารลงไปได้มาก

เรือ่งที ่4 Line Manager ตอ้งชว่ยผลกัดันการพัฒนาบุคลากร
HR ต้องคุยกับ Line Manager เพื่อให้คลายความคิดโบราณที่มองว่า 

การพฒันาบุคลากรนัน้คอืงานฝึกอบรม และงานนีก้เ็ปน็หนา้ทีข่อง HR ทีต่อ้ง 

ไมม่ายุ่งกบั Line Manager เพราะจะเสยีเวลางาน!!! เพราะทีจ่รงิน้ันความสำ�เร็จ 
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ปลายทางของการพฒันาบคุลากรลว้นแตอิ่งอยูก่บัการสง่เสรมิสนบัสนนุของ 

Line Manager ทั้งสิ้น HR จึงต้องหมั่นกระซิบและกดดันเล็กๆ ผ่านทาง 

ผู้บริหารระดับสูง เพื่อให้ Line Manager ทำ�อะไรบางอย่าง ดังนี้

	ให้เวลากับลูกน้องในการไปเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมที่

กำ�หนดไว้ และระหว่างการพัฒนาก็ไม่โทรตาม ไม่ไลน์หาให้ลูกน้องมาทำ�งาน 

เพื่อให้ลูกน้องไม่ต้องคอยกังวลจนรู้สึกผิดที่ไม่ได้คอยทำ�งานให้หัวหน้า

	สนับสนุนและติดตามผลการพัฒนาลูกน้องอย่างจริงจังและ 

ตอ่เน่ือง โดยไม่ทึกทักเอาว่าลูกน้องจะเอาความรู้ ทักษะและประสบการณ์ท่ีได้รับ 

จากการเขา้โปรแกรมพฒันาไปใชก้บัการทำ�งานไดอ้ยา่งสมบรูณ ์คอยสะทอ้น

ผลการพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ (Constructive Feedback) และให้คำ�แนะนำ�

อย่างใกล้ชดิ โดยเฉพาะหากลกูนอ้งไปเขา้รบัการปรับพฤติกรรมในการทำ�งาน 

ก็ยิ่งต้องให้ความสำ�คัญและทำ�หน้าที่เช่นนี้อย่างต่อเนื่องด้วยครับ

	หากจะให้ไดผ้ลดมีากขึน้ ควรเปดิโอกาสหรอืหาเวทใีหล้กูนอ้งไดแ้ชร ์

สิ่งที่ได้เรียนรู้และการปรับใช้กับงานกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นด้วย จะได้ขยาย

ความรูแ้ละชว่ยกนัทำ�งานเร่ืองทีเ่กีย่วขอ้งใหด้ขีึน้ กบัหากมองในทางหนึง่แลว้ 

ยังจะเป็นการพัฒนาทักษะการนำ�เสนอ (Presentation) ของลูกน้องคนนั้น

อีกด้วย

	รู้จักเครื่องมือหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย ซึ่ง 

ท่ีจริงนั้นมีมากกว่าการฝึกอบรมที่คุ้นเคย พร้อมทั้งต้องรู้จัก Implement 

แต่ละเครื่องมือหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพในการ

พัฒนาอย่างแท้จริง
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4 เรือ่งของการพฒันาบคุลากรทีว่า่ไปแล้วนี ้เชือ่วา่จะชว่ยใหท้า่นผูอ่้าน 

ได้เห็นมุมมองของการพัฒนาบุคลากรในงานท่ีต้องทำ�กว้างขวางขึ้น ซ่ึง

นอกจากจะสะทอ้นถึงการทำ�งานพฒันาบคุลากรในวนันีแ้ล้ว ยงัสะทอ้นว่าเรา 

ตอ้งขบคิดต่อไปว่าจะออกแบบและวางแผนให้เกิดภาวะท่ีพึงประสงค์ 4 อย่างน้ัน 

ได้อย่างไร เรื่องเช่นนี้ท้าทายไม่น้อยเลยใช่มั้ยครับ

สำ�คัญที่ต้องลงมือทำ�ให้เกิดผล ลองผิดลองถูกบ้าง โดยถือว่าจะเป็น

ประสบการณท์ีท่ำ�ใหง้านพฒันาบคุลากรของทา่นรดุหนา้ไปสูเ่ปา้หมายนัน่เอง
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