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จากกรณีที่บริษัท เอนรอนและบริษัทเวิลคอมล้มละลายนัน้ เราคงพอที่จะมองเห็นสจัธรรมอย่างหนึ่งได้ชัดเจน 
นัน่ก็คือ "ความโลภ" ของคนเก่งไมเ่ข้าใครออกใคร ถึงแม้คน ๆ นัน้จะเป็นผู้บริหาระดบัสงูก็ตาม แตถ้่าไมส่ามารถขจดัความ
โลภออกจากตวัเองได้แล้ว ต่อให้องค์กรนัน้ ๆ เจริญก้าวหน้าหรือเติบโตมีช่ือเสียงเพียงใดก็ตาม คนเก่งที่มีความโลภก็
สามารถท าให้พินาศได้ 

หลายองค์กรพยายามที่จะสรรหา ควานหา แยง่ตวั ซือ้ตวั "คนเก่ง" แต่หารู้ไมว่า่คนเก่งนัน้เปรียบเสมือนดาบสอง
คม ถ้าได้คนที่เป็นทัง้ "คนเก่ง" และ "คนดี" ก็โชคดีไป แตถ้่าได้คนเก่งที่เป็นคนไมด่ีแล้ว ความเสีย่งขององค์กรก็มีมากขึน้ 

องค์กรต่าง ๆ มกัจะมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรระดบักลางถึงระดับล่างมากจนเกินไป จนละเลยการพฒันา
ฝึกอบรมผู้บริหาระดบัสงู ถึงเวลาแล้วหรือยงัที่กรรมการบริษัทหรือผู้ ถือหุ้นจะต้องเร่ิมคิดเร่ืองนีก้นัได้แล้ว มิฉะนัน้ อาจจะมี
เอนรอนและเวิลคอม 2,3 ตอ่ไปเร่ือย ๆ ไมม่ีที่สิน้สดุ 

ปัจจยัส าคญัที่ท าให้ผู้บริหาระดบัสงูเกิดความโลภคือ เป็นคนเก่งในการบริหารธุรกิจ แต่สอบตกการบริหารชีวิต 
ยิ่งเป็นผู้บริหารระดบัสงูมากเท่าไหร่ "กิเลส" ยิ่งพอกพนูมากยิ่งขึน้ ยิ่งเก่งกว่าคนอื่นมากเท่าไหร่ โอกาสเข้าใกล้การทจุริต
คอรัปชัน่ก็มีมากขึน้เทา่นัน้ 

ในช่วงแรก ๆ กระแสของบรรษัทภิบาลมาแรงมาก เพราะทกุคนเช่ือวา่มนัจะสามารถแก้ไขปัญหาความไมส่ือ่สตัย์ 
ไม่โปร่งใสของการบริหารงานได้ แต่วินาทีนี ้ไม่มีใครการันตีได้ว่าระบบบรรษัทภิบาลเพียงระบบเดียวจะสามารถสกดักัน้ 
"เพลงิกิเลส" ของคนเก่ง ๆ ที่เป็นผู้บริหารได้ 

เพื่อปอ้งกนัไมใ่ห้ไวรัสกิเลสของผู้บริหารเข้ามาลกุลามในองค์กร ผมคิดวา่เราควรจะก าหนดกลยทุธ์ในการพฒันา
ผู้บริหารที่เก่ง ๆ ให้เป็นคนดีดงันี ้

• กระบวนการตรวจสอบพฤติกรรม 

เป็นไปได้หรือไมท่ี่องค์กรตา่ง ๆ จะน าเอาแนวคิดในการตรวจสอบประวตัิผู้บริหารที่ละเอียดมากยิ่งขึน้ 
มีการตรวจสอบประวตัิตัง้แตว่ยัเด็กทัง้ประวตัิในครอบครัว คนรอบข้าง สงัคม โดยมีการตรวจสอบพฤติกรรม
ทัง้ก่อนเข้ามาในองค์กรและระหวา่งอยูใ่นองค์กรหรืออาจจะตรวจสอบไปถึงหลงัจากที่ออกไปจากองค์กรแล้ว 
เพื่อปอ้งกนัไมใ่ห้ผู้บริหารที่เก่ง ๆ แตไ่มด่ีนัน้ลอยนวลไปท าความเสยีหายให้กบัองค์กรอื่น ๆ อีก 



การท่ีองค์กรจะสามารถตรวจสอบผู้บริหารจากผลงาน จากผู้ตรวจสอบภายนอกแล้ว องค์กรควรจะหนั
มาให้ความส าคญักับ "กรรมการบริษัท" ให้มากยิ่งขึน้ กรรมการอิสระควรจะมีบทบาทในการติดตามและ
ตรวจสอบกรรมการท่ีเป็นกรรมการบริหารให้มากยิ่งขึน้ แตก่ารท่ีจะท าอย่างนีไ้ด้ กรรมการอิสระจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถไมด้่อยไปกวา่กรรมการบริหาร มิฉะนัน้จะตามผู้บริหารไมท่นั 

ผมเช่ือว่าระบบการตรวจสอบแบบรอบด้านและต่อเนื่องน่าจะเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยลดโอกาสแห่ง
ความ "โลภ" ของผู้บริหารลงได้บ้าง พดูง่าย ๆ คือ ไมเ่ปิดโอกาสให้คนชัว่ได้ท ามาหากินวา่งัน้เถอะ 

• ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาจิตใจ 

เป็นไปได้หรือไมท่ี่ผู้บริหารระดบัสงูควรจะผา่นการฝึกอบรมหลกัสตูรที่เก่ียวข้องกบัจรรยาบรรณในการ
บริหารธุรกิจ ในแวดวงนกับริหารควรจะมีหลกัสตูรนีข้ึน้มาบ้าง เพราะปัจจุบนันีจ้ะมีเพียงผู้บริหารบางคนใน
บางองค์กรเท่านัน้ที่ได้พฒันาจิตใจของตวัเองโดยการฝึกสมาธิ ขดัเกลาจิตใจตวัเองโดยอาศยัค าสอนทาง
ศาสนา การพฒันา "จิตใจ" นีถื้อเป็นจุดส าคญัเพราะใจเป็นบ่อเกิดของกิเลส เป็นบ่อเกิดของความชัว่และ
ความดี ก่อนที่จะสง่ผลกระทบตอ่พฤติกรรม การที่เราจะไปยบัยัง้หรือป้องกนัพฤติกรรมที่ไม่ดีนัน้ เป็นเร่ืองที่
ยากมากเหมือนต ารวจตามจบัขโมย แต่ถ้าจะดบักิเลสให้ถาวรนัน้จะต้องพฒันาจิตใจของผู้บริหารให้เกิด
ความเข้มแข็งและตอ่สู้กบัฝ่ายอธรรมในจิตใจของตวัเองก่อน 

• ลดโอกาสที่อาจจะก่อให้เกิดความโลภ 

จากกรณีของเวิลคอมนัน้ จะเห็นว่าผู้บริหารด้านการเงินระดบัสงูมีแรงจูงใจจากผลตอบแทนเร่ืองของ 
Stock Option (องค์กรไหนมี Incentive แบบนีก็้คงหนาว ๆ ร้อน ๆ กันพอสมควร) พูดง่าย ๆ คือ 
"ผลประโยชน์" คือบอ่เกิดของ "ความโลภ" ดงันัน้ การจดัแพคเก็จจงูใจส าหรับผู้บริหาระดบัสงูควรจะพิจารณา
ให้ดีว่า การเพิ่มขึน้หรือลดลงของผลประโยชน์นัน้ ๆ มีส่วนสมัพันธ์กับการตดัสินใจของผู้บริหารมากน้อย
เพียงใด องค์กรต้องพยายามลดเชือ้เพลงิแหง่ความโลภที่เกิดจากผลตอบแทนจงูใจให้มากที่สดุ 

• สร้างวัฒนธรรมองค์กร 

ถึงแม้คนไม่ดีเข้ามาอยู่ในองค์กร แต่ถ้าวฒันธรรมองค์กรในเร่ืองของความโปร่งใส ความสื่อสตัย์มี
ความเข้มแข็ง โอกาสที่คนไม่มีจะประพฤติไม่ดี ก็จะมีน้อยลงหรือไม่มีโอกาสเลย วัฒนธรรมองค์กร
เปรียบเสมือนต ารวจทางใจที่คอยเตือนให้คนที่ไมด่ีคอยระแวดระวงัอยูต่ลอดเวลา วฒันธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่
มองไมเ่ห็นแตส่ง่ผลตอ่จิตใจของคนในองค์กรได้ 

ตวัอย่างที่เห็นได้ชดั เช่น คนในประเทศหนึ่งเป็นคนที่มีนิสยัมกัง่ายชอบทิง้ขยะไม่เป็นที่เป็นทาง (ประเทศไหนก็
พอจะเดากนัได้นะครับ) แตพ่อเดินทางไปอีกประเทศหนึง่ที่เขามีวฒันธรรมทางสงัคมในเร่ืองการทิง้ขยะให้เป็นที่ คน ๆ นัน้
ก็สามารถปรับตัวให้เข้ากับวฒันธรรมของอีกสงัคมหนึ่งได้ สิ่งนีแ้สดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการก าหนด
พฤติกรรมคนในสงัคมนัน้ ๆ 

สรุป การพฒันาบคุลากรในองค์กรต่าง ๆ ควรมุ่งเน้นการพฒันาทัว่ทัง้องค์กร อย่าเน้นเพียงบคุลากรระดบัลา่ง
หรือระดบักลาง แต่ต้องมีกระบวนการในการพฒันาผู้บริหาระดบัสงูด้วย เพราะถ้าบคุลากรระดบัลา่งไม่ดี อย่างดีก็ท าให้



องค์กรไม่เติบโตก้าวหน้าเท่านัน้ แต่ถ้าผู้บริหารระดบัสงูไม่ดี โอกาสล้มละลายมีสงูมาก ที่ส าคญัจะท าให้บคุลากรระดบั
ตา่ง ๆ ตกงานไปด้วย ดงันัน้ เพื่อให้องค์กรอยูร่อดและเราอยูไ่ด้ บคุลากรทกุคนในองค์กรจึงต้องช่วยกนัเป็นหเูป็นตาในการ
สอดสอ่งดแูลพฤติกรรมของทกุคนในองค์กรนะครับ 


