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พฤติกรรมอะไรก็ตามท่ีเราเร่ิมท าใหม่ๆ  เราจะรู้สกึวา่ท ายาก ต้องคิดก่อนท า ท าครัง้แรกกบัครัง้ท่ีสองยงัไม่
เหมือนกนั แตถ้่าเราท าพฤติกรรมนัน้บ่อยๆ พฤติกรรมนัน้กจ็ะกลายเป็นนิสยัถาวร เม่ือไหร่กต็ามท่ีพฤติกรรมใน
เร่ืองนัน้เป็นนิสยัท่ีถาวรแล้ว สิง่ท่ีจะติดตามมาก็คือเราจะคิดน้อยลง เราจะไตร่ตรองน้อยลง เพราะมนัเกือบจะ
กลายเป็นพฤติกรรมอตัโนมตัิไปแล้ว และเม่ือไหร่ก็ตามท่ีเราไว้ใจพฤติกรรมอตัโนมตัิมากเกินไป ความเสี่ยงในชีวิต
ก็มีมากขึน้ ตวัอย่างเช่น ตอนที่เราฝึกขบัรถใหม่ๆ  เราจะระมดัระวงัมาก แตเ่ม่ือเราขบัรถเก่งแล้วและเวลาผ่านไป
นานเรามีประสบการณ์มากขึน้ เราจะลดความระมดัระวงัลงไป เพราะเราเช่ือใจในพฤติกรรมการขบัรถท่ีเป็น
อตัโนมตัิของเรามากเกินไป เช่น ถ้าเราคยุโทรศพัท์ในขณะท่ีก าลงัขบัรถอยู่ พอขบัไปเจอถนนเปียกเน่ืองจากฝนตก 
เราจะสามารถใช้พฤติกรรมอตัโนมตัิ(เคยท าแบบนีท้กุครัง้)ในการปรับการขบัรถให้เหมาะกบัสภาพถนนท่ีเปียกนัน้
ได้ไมย่าก แต.่..ถ้าถนนท่ีเปียกไมใ่ช่เป็นเพราะฝนตก แตเ่ปียกเพราะน า้มนั โอกาสที่เราจะดงึพฤติกรรมอตัโนมตัิใน
การขบัรถบนสภาพถนนท่ีเปียกฝนมาใช้มีมาก และจดุนีเ้องท่ีท าให้เราขาดความระมดัระวงัหรือขาดความรอบคอบ
ไป เพราะมวัแตไ่ว้ใจพฤติกรรมอตัโนมตัิ 

ในทางการบริหาร “ คน ” ก็เช่นเดียวกนั กรุณาอย่าท าอะไรที่เป็นประเพณีปฏิบตัิ เช่น จ่ายคา่เบีย้ขยัน 
จ่ายโบนสัตามอายงุาน มีค่ารักษาพยาบาล มีประกนัชีวิต ฯลฯ จนบางครัง้ในบางเร่ืองเราก็ตอบไมไ่ด้เหมือนกนัวา่
สิ่งท่ีเราจดัให้พนกังานนัน้ให้ท าไม วตัถปุระสงค์ตอนท่ีให้ใหม่ๆ ก็ตอนนีเ้หมือนหรือตา่งกนั หลายองค์กรเสียเวลา
กบัสิ่งท่ีเรียกวา่ “ ท าเพ่ือท า ” เป็นอย่างมาก สรุปง่ายๆคือใช้วิธีการบริหารคนแบบเดิมๆจนเป็นนิสยัขององค์กรไป
แล้ว สดุท้ายการบริหารคนขององค์กรก็ไมแ่ตกตา่งอะไรไปจากพฤติกรรมอตัโนมตัิของคนนัน่เอง ท าให้องค์กรมี
ความเสี่ยงมากย่ิงขึน้ เมื่อต้องไปเจอกบัสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
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ผมอยากจะเสนอแนะให้คนท่ีมหีน้าท่ีในการบริหารคนขององค์กรตา่งๆ ลองหยดุคิดและทบทวนการบริหารคนใน
เร่ืองตา่งๆสกันิดหนึง่วา่สิ่งท่ีเราก าลงัท าอยู่ ปฏิบตัิกนัอยู่นัน้ท าไปท าไม วตัถปุระสงค์คืออะไร และ ณ ปัจจบุนัยงั
ตอบวตัถปุระสงค์นัน้ๆอยู่หรือไม ่มากน้อยเพียงใด ถ้าไมก่รุณาคิดหาแนวทางใหม่ๆ จะดีกวา่นะครับ 

เพ่ือให้เห็นตวัอย่างและแนวทางในการคิดตา่งในเร่ืองการบริหารคน วนันีผ้มขอยกเอาวิธีการคิดแบบสวน
ทางมาใช้ดกู็แล้วกนันะครับ ตวัอย่างเช่น 

•  การสรรหาบุคลากร 

ในยคุของการแข่งขนัแย่งตวับคุลากรกนัสงู หลายองค์กรมกัจะต้องออกไปเสาะแสวงหาคนเก่งๆเพ่ือให้มา
ท างานกบัองค์กร บางครัง้ก็ต้องใช้บริษัทนายหน้าไปหามาให้ ลองคิดดวูา่ทกุองค์กรก็ใช้วิธีการแบบนี ้แล้วความ
แตกตา่งคืออะไร ไมม่ี ยกเว้นแตเ่ง่ือนไขการจ้างเท่านัน้ท่ีแตกตา่งกนั การหาคนแบบนีไ้มต่า่งอะไรจากกลยทุธ์การ
ขาย (Sales Strategy) ท่ีจะต้องเดินไปหาลกูค้า น าเสนอสนิค้า สินค้าใครดีกวา่ ใครมีโปรโมชัน่ของแจกแถม
มากกวา่ก็ขายได้ ใครเข้าถงึลกูค้าก่อนมีโอกาสขายได้ก่อน 

  เป็นไปได้หรือไม่ที่ ... เราจะต้องเปลี่ยนแนวทางการสรรหาคนโดยใช้กลยทุธ์แบบฝ่ายขาย มาเป็นกล
ยทุธ์ด้านการตลาด (Marketing Strategy) เช่น การจดักิจกรรมเพ่ือสงัคมให้กบัคนท่ีเก่งๆในสาขานัน้ๆเข้ามาร่วม 
อย่างน้อยเราก็จะได้มีฐานข้อมลูของบคุลากรท่ีเก่งในอาชีพนัน้ๆอย่างครบถ้วนสมบรูณ์ มีการจดักิจกรรมอย่าง
ตอ่เน่ือง มีการประกวดให้รางวลั ฯลฯ แนวทางนีน้อกจากจะชว่ยให้บคุลากรกลุม่นีรู้้จกัและมคีวามผกูพนักับ
องค์กรของเรามากย่ิงขึน้แล้ว ยงัเป็นโอกาสที่องค์กรจะรู้จกับคุลากรเหลา่นีไ้ด้มากขึน้เช่นกนั ไมต้่องเสี่ยงกบัการ
ลองผิดลองถกูในการสรรหาวา่จ้างเหมือนท่ีผ่านมา เพราะเราได้รู้จกักบัคนกลุม่นีม้าก่อนลว่งหน้า รู้จกันิสยัใจคอ 
รู้จกัฝีไม้ลายมือมาแล้ว ถ้าบริษัทไหนท่ีการตลาดท ากิจกรรมแบบนีอ้ยู่แล้ว ทางฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ก็น่าจะ
ด าเนินการพ่วงไปกบัทางการตลาดได้เลยนะครับ อย่างน้อยคนท่ีมีร่วมก็เสียเวลาให้ข้อมลูกบัเราเพ่ิมขึน้เพียงนิด
เดียว 
สรุปข้อคดิกระตุ้นความคดิคือท าอย่างไรให้คนเก่งที่สุดในแต่ละอาชีพ เดนิเข้ามาสมัครงานกับเรา ? 

  •  การรักษาคนไม่ให้ออกจากงาน 

หน้าท่ีของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์อย่างหนึง่คือพยายามโน้มน้าวไมใ่ห้พนกังานลาออก ไมว่า่จะโน้ม
น้าวตัง้แตก่่อนท่ีเขาจะตดัสินใจย่ืนใบลาออกหรือโน้มน้าวตอนท่ีเขาย่ืนเรียบร้อยแล้ว วิธีการแบบนีท่ี้ไหนเขาก็ท า
กนัครับ ไมม่ีอะไรแตกตา่ง และได้ผลบ้างไมไ่ด้ผลบ้าง บางคนโน้มน้าวแล้วยงัไมพ่อ ยงัปรับเงินเดือนเพ่ิมให้อีก 
สรุปวา่เขาอยู่ตอ่เพราะได้เงินเดือนเพ่ิมขึน้ แตพ่ออยู่ไปสกัเดือนสองเดือน เขาก็ลาออกไปอยู่ท่ีอื่นอีกเพราะฐาน
เงินเดือนสงูขึน้แล้ว ไปตอ่รองกบัท่ีใหมไ่ด้เพ่ิมมากขึน้ 



เป็นไปได้หรือไม่ที ่...แทนท่ีจะมานัง่ปิดน า้เม่ือก๊อกน า้ร่ัวแล้ว ให้ลองใช้วิธีการส ารวจตรวจสอบเชิง
ป้องกนั โดยดวูา่มีจดุไหนบ้างท่ีอาจจะท าให้น า้ร่ัว นัน่ก็หมายความว่าองค์กรจะต้องล้วงลกึไปถงึใจของคนเก่งๆใน
องค์กรให้ได้วา่เขาคิดอะไรอยู่กบัชีวิตการท างาน เขามีเป้าหมายชีวิตในเร่ืองหน้าท่ีการงานเป็นอย่างไร เขามีแผน
ในการออกหรือเปลี่ยนงานอย่างไรบ้าง แตล่ะคนจะมีจดุตดัสนิใจเก่ียวกบัการออกจากงานด้วยอะไร เวลาท่ี
เหมาะสมคือเม่ือไหร่ หลายท่านอาจจะมีค าถามว่าแล้วจะทราบได้อย่างไรวา่เขาคิดอะไรอยู่ ค าตอบก็คือองค์กร
ต้องท าหน้าท่ีเป็นผู้ให้ ให้ความรู้ ให้ความคิด ให้เทคนิคและพ่ีเลีย้งในการวางแผนชีวิตของรายบคุคลแก่คนที่เรา
ต้องการให้เขาอยู่กบัองค์กรเรานานๆ เราอาจจะต้องใช้คนกลุม่หนึง่ท าหน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษาหรือหาท่ีปรึกษาสว่น
บคุคลจากภายนอกก็ได้ 

สรุป ข้อคดิกระตุ้นความคิดคือ ท าอย่างไรจงึจะช่วยให้รู้ว่าบุคลากรทีเ่ก่งๆเขาคดิอะไรอยู่  แล้ว
เราจะเข้าไปช่วยเตมิเตม็เป้าหมายชีวิตของเราได้อย่างไร ? 

•  การเลือ่นต าแหน่ง 

 การเลื่อนต าแหน่งแบบเดิมคือ องค์กรมกัจะเป็นคนก าหนดวา่ใครควรจะได้เลื่อนต าแหน่ง ดงันัน้ประกาศ
จงึออกมาให้เห็นเสมอวา่ “ เพือ่ความเหมาะสม จึงประกาศแต่งตัง้.... ” แคป่ระกาศก็รู้แล้ววา่องค์กรคิดอยู่ฝ่าย
เดียววา่เขาควรจะเลื่อนต าแหน่ง บางครัง้การเลื่อนต าแหน่งคนบางคนรู้สกึวา่เป็นการบงัคบัแบบเขาไมเ่ตม็ใจด้วย 
เน่ืองจากการเลื่อนต าแหน่งแบบเดิมดท่ีูความรู้ ความสามารถอายงุานและการยอมรับจากคนอื่น แตล่ืมไปวา่
ปัจจยัส าคญัท่ีหลายองค์ลืมพิจารณาไปคือ ใจของพร้อมและอยาก (แรงจงูใจ) หรือไมก่บัต าแหน่งใหมท่ี่องค์กร
เสนอให้ 

เป็นไปได้หรือไม่ที.่.. คิดเสียใหมว่า่ การเลื่อนต าแหน่งต้องเป็นการให้บคุลากรน าเสนอเลื่อนต าแหน่ง
ตวัเองหรือให้บคุคลอื่นในองค์กรเป็นผู้น าเสนอช่ือแตเ่จ้าตวัต้องเห็นชอบด้วยก่อน โดยท่ีองค์กรมีหน้าท่ีพิจารณาวา่
บคุคลนัน้ๆสมควรจะเลื่อนต าแหน่งหรือไม ่โดยมีเง่ือนไขหรือกติกาท่ีผู้ขอสมคัรได้รับทราบแล้วลว่งหน้า เพราะถ้า
เป็นเช่นนีเ้ราจะได้คนท่ีเขาพร้อมทัง้ความรู้ความสามารถ การยอมรับ และใจท่ีอยากจะเป็นหวัหน้าด้วย ถ้าเป็น
แบบนี ้ตอ่ไปคงจะต้องเปลี่ยนค าท่ีเขียนในใบประกาศเลื่อนต าแหน่งเสียใหมว่า่ “ จากการพิจารณาคณุสมบติัและ
ความพร้อมของนาย.......แลว้ บริษทัฯ เห็นชอบ/อนมุติัใหน้าย....ด ารงต าแหน่ง....ตามทีไ่ดเ้สนอ... ” 
สรุป ข้อคดิกระตุ้นความคดิคือ ท าอย่างไรให้บุคลากรอยากเล่ือนต าแหน่งและพจิารณาตัวเองเป็น
อันดับแรก ก่อนที่จะให้องค์กรพจิารณาอนุมัติ ? 

  •  การฝึกอบรม 

ประเพณีปฏิบตัิในการฝึกอบรมคือฝ่ายฝึกอบรมจะส ารวจหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม จดัท าแผน
ฝึกอบรมประจ าปี บางหลกัสตูรหน่วยงานก็สง่ลกูน้องไปเอง อบรมไปอบรมมาหลายปี ก็เหมือนกบัย ่าอยู่กบัท่ี 
เพราะเนือ้หาหลกัสตูรเดิมๆ คนเข้าอบรมกลุม่เดิม เปลี่ยนช่ือหลกัสตูร เปลี่ยนวิทยากร สถาบนัจดัฝึกอบรม เปลี่ยน



สถานท่ีและบรรยากาศ สดุท้ายยงัหาค าตอบไมไ่ด้วา่องค์กรได้อะไรจากการฝึกอบรม แตปั่จจบุนัการฝึกอบรมก็ถือ
เป็นประเพณีปฏิบตัิหรือพฤติกรรมอตัโนมตัิท่ีจดักนัอยู่เร่ือยๆไมม่ีทีท่าวา่จะเลิกหรือจะเปลี่ยน 

เป็นไปได้หรือไม่ที.่.. จะให้บคุลากรวางแผนพฒันาตนเอง โดยองค์กรมีหน้าท่ีเพียงก าหนดเง่ือนไขใน
เร่ืองท่ีฝึกอบรม ทรัพยากร/งบประมาณตอ่คน เวลา และแนวทางในการวดัผล เพ่ือเป็นกรอบให้ทกุคนวางแผน
พฒันาตนเอง เช่น พนกังานต าแหน่งนีน้่าจะอบรมอะไรบ้าง อะไรเป็นหลกัสตูรที่ควรจะอบรมก่อนหลงั ถ้าอบรม
ผ่านหมดตามแผนแล้วพนกังานจะได้อะไร และท่ีส าคญัพนกังานจะต้องน าเสนอแนวทางในการวดัผล
ความสามารถท่ีเพ่ิมขึน้ และแนวทางการน าไปใช้งานจริง รวมถงึแนวทางในการติดตามผลการฝึกอบรมด้วย และ
ถ้าพนกังานสามารถท าได้ตามท่ีก าหนดไว้ ก็น่าจะมีรางวลัหรือสิ่งจงูใจให้ด้วย เพ่ือเสริมแรงบวกให้เขาพฒันา
ตวัเองในปีตอ่ๆไป ใครท่ีไมพ่ฒันาตวัเองหรือพฒันาไมไ่ด้ก็จะมีพ่ีเลีย้งคือ ฝ่ายฝึกอบรมซึง่ควรจะเปลี่ยนจากผู้จดั
ฝึกอบรมมาเป็นพ่ีเลีย้งหรือท่ีปรึกษาในการพฒันาตนเองของคนในองค์กรวา่ ถ้ามีหลกัสตูรทัง้หมดนีม้ีเวลาก่ีปี มี
งบฝึกอบรมสว่นบคุคลเท่านี ้ควรจะรอให้มีการจดัในองค์กรหรือจะแนะน าไปเข้าอบรมภายนอก น่าจะเป็นแนวทาง
ท่ีดีกวา่มานัง่จดัฝึกอบรมเหมือนเดิมนะครับ 
สรุป ข้อคดิกระตุ้นความคดิคือ ท าอย่างไรให้บุคลากรต้องรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง โดยมีองค์กร
เป็นทีป่รึกษา/พ่ีเล้ียง/ผู้ให้การสนับสนุน ? (เป็นกลยทุธ์ในการย้ายความรับผิดชอบในการพฒันาบคุลากรจาก
องค์กรกลางไปสูค่วามรับผิดชอบของแตล่ะคน เหมือนการกระจายอ านาจสูท้่องถ่ินครับ) 

•  การบริหารผลตอบแทน 

ในอดีตและปัจจบุนัองค์กรเป็นผู้ก าหนดว่าใครควรจะได้ผลตอบแทนเท่าไหร่ ต าแหน่งนีไ้ด้มาก ต าแหน่งนี ้
ได้น้อย ก็ดีตรงท่ีลดความขดัแย้งในองค์กรได้ระดบัหนึง่ แตบ่ทเรียนท่ีผ่านมาคนท างานมกัจะคิดวา่ในเม่ือเขาให้
เงินเดือนเราเท่านี ้เราควรจะท างานให้คุ้มคา่เงินเดือน แตอ่ย่าท าจนเกินคุ้ม เพราะยงัไงเขาก็ให้เงินเดือนเราเท่าเดิม 
ถงึจะมีการปรับเงินเดือนประจ าปีก็ยงัไมคุ่้มเท่าไหร่ คนมกัจะคิดเสมอวา่การเป็นลกูจ้างไมใ่ช่แนวคิดของการ “ ท า
มากได้มาก ท าน้อยได้น้อย" เหมือนกบัการท ากิจการของตวัเอง จงึมีการกัก๊ความรู้ความสามารถไว้ระดบัหนึง่ 
จะมากจะน้อยก็ขึน้อยู่กบัทศันคติของแต่ละบคุคล สดุท้ายคนจะรอวา่เม่ือไหร่ให้ผลตอบแทนเยอะแล้วจะท ามาก
ขึน้ ในขณะท่ีองค์กรรอดวูา่เม่ือไหร่ท างานมากขึน้จะให้เงินเดือนเพ่ิมขึน้ ตา่งฝ่ายตา่งรอกนัไปรอกนัมา จนฝ่ายใด
ฝ่ายหนึง่รอไมไ่หว เช่น เมื่อนายจ้างรอไปไหวก็จะบอกให้ลกูจ้างออกไปรอเงินเดือน (จากองค์กรอื่น) อยู่ท่ีบ้านก่อน 
เม่ือลกูจ้างรอไมไ่หวก็มกัจะออกไปรับเงินเดือนเพ่ิมท่ีองค์กรอืน่เหมือนกนั 

เป็นไปได้หรือไม่ที.่.. จะก าหนดผลตอบแทนขัน้ต ่าระดบัหนึง่ให้แตล่ะต าแหน่ง สว่นท่ีเหลือให้ผู้ด ารง
ต าแหน่งน าเสนอองค์กรวา่เขาจะท าอะไรให้องค์กรและเขาต้องการผลตอบแทนเท่าไหร่ ภายใต้เง่ือนไขท่ีองค์กร
ก าหนด และผลที่ได้จากข้อเสนอของพนกังานจะต้องวดัได้ ค านวณออกมาเป็นตวัเงินหรือผลประโยชน์ท่ีชดัเจน 
พดูง่ายๆคือเป็นการสง่เสริมให้พนกังานได้คิดเอง ท าเอง ท ามากได้มาก ท าน้อยได้เท่ากบัผลตอบแทนขัน้ต ่าท่ี
องค์กรก าหนด เพราะผมเช่ือวา่พนกังานหลายคนในองค์กรมคีวามรู้ความสามารถสงูกวา่ผู้บริหารบางคน ถ้าลอง



ได้ให้โอกาสเขาแล้ว แววของนกับริหารอาจจะเกิดขึน้ได้เหมือนกนั ถงึแม้เขาจะมีอ านาจเพียงแคง่านท่ีเขา
รับผิดชอบก็ตาม 

สรุป ข้อคดิกระตุ้นความคดิคือ ท าอย่างไรให้บุคลากรบริหารผลตอบแทนของตัวเองบนพ้ืนฐาน
ของผลงาน ? 

จากแนวคิดทัง้หมดท่ีได้น าเสนอมานีไ้มไ่ด้หมายความวา่จะเป็นไปได้ แตก่็ไมไ่ด้หมายความวา่จะเป็นไป
ไมไ่ด้เช่นกนั แตท่ี่ยกตวัอย่างมานีเ้พ่ือให้องค์กรได้หยดุคิดกนัสกันิดวา่สิ่งท่ีเราก าลงัท าอยู่เป็นสิ่งท่ีควรจะเป็นหรือ
สิ่งท่ีถือเป็นประเพณีปฏิบตัิท่ีเขาท ากนัทัว่ๆไป แล้วท่ีท าอยู่นัน้มนัได้ผลหรือไม ่รวมถงึเป็นการกระตุ้นให้ผู้อา่นได้
เห็นวา่แนวทางในการบริหารบคุลากรยงัมีอีกมากมาย เพียงแตย่งัไมม่ีใครลองคิดและน ามาศกึษาอย่างจริงจงั
เท่านัน้ ผมเช่ือวา่แนวคิดท่ีสร้างสรรค์และมีประโยชน์สว่นหนึง่เกิดจากความฝันท่ีเป็นไปไมไ่ด้ในเวลาหนึง่ กบั
องค์กรหนึง่ แตอ่าจจะเป็นสิ่งท่ีเป็นไปได้ในอีกช่วงเวลาหนึง่หรือกบัองค์กรหนึง่ ผมจงึอยากจะให้ผู้บริหารองค์กร
และผู้บริหารด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ให้ความส าคญักบัการพฒันาแนวคิดเพ่ือการเปลี่ยนแปลงสูส่ิ่งท่ี
แตกตา่งและดีกวา่ให้มากกว่าท่ีจะดแูคว่า่ท างานปัจจบุนัได้ดหีรือไม ่สดุท้ายนีห้วงัเป็นอย่างย่ิงวา่องค์กรในบ้านเรา
จะเป็นผู้น าในการสร้างแนวคิดท่ีแตกตา่งในการบริหารบคุลากรให้กบัวงการบริหารคนทัง้ในระดบัภมูิภาคและ
ระดบัโลกได้นะครับ 

 
 


