
เปิดมุมมองด้าน Human Resource Development (HRD) ในสายตาของผู้บริหารสายงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตอนจบ (คุณธีระ วีรธรรมสาธิต) 

 

บทความโดย : อาภรณ์_ภูว่ิทยพนัธุ์ 

 

 

บทความฉบบันีข้อน าเสนอเร่ืองราวดี ๆ เก่ียวกบัมมุมองในการพฒันาบคุลากรของคณุธีระ ที่ท่านคร ่าหวอดอยู่
กบัวงการบริหารบคุลากรเป็นเวลานาน ท่านได้ให้นานาทศันะเก่ียวกบัการพฒันาบคุลากรในประเทศไทยในหลากหลาย
ประเด็น ซึง่บทความฉบบันีข้อน าเสนอเร่ืองราวตอ่จากบทความฉบบัท่ีแล้วในประเด็นดงันีค้ะ่ 

ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : ความส าเร็จของงาน HRD ทัง้หลายนัน้จะเกิดขึน้จาก 

1)  การยอมรับในตัว HRD เอง  - หนว่ยงานตา่งๆ ต้องมีความเช่ือมัน่ (Credibility) ตอ่ผลการท างานของนกั 
HRD เพราะความไว้วางใจจะน าไปสูค่วามเลื่อมใสศรัทธา (Trust) ซึ่งการสร้างความศรัทธานัน้จะต้องมา
จากการท างานของนกั HRD ต้องมีความเป็นมืออาชีพ (Professional)  

2)  การท างานต้องจริงใจ -  นัก HRD ต้องพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือผู้บริหารและพนกังาน ต้องท าให้
ผู้บริหารคิดว่าสามารถพึ่งพานกั HRD ได้ HRD ต้องไม่ท าให้ผู้คนรอบข้างเข้าใจว่าเรามีเงาของ CEO มา
ครอบอยู ่เพราะความจริงใจตอ่กนัจะเลอืนหายไป 

3) ต้องเข้ากับพนักงานได้ทุกคนทุกระดับ - ที่ส าคญันกั HRD ต้องมีทกัษะในการสร้างความสมัพนัธ์สว่น
บคุคล (Interpersonal Skill) เพราะงานจะไม่ส าเร็จถ้านกั HRD เข้ากบั CEO และพนกังานในองค์กรไม่ได้ 
ดงันัน้นกั HRD จะต้องท างานแบบหวัถึงฟ้า ขาถึงดิน นัน่ก็คือ ต้องสามารถพูดคุยกับพนักงานทุกคนใน
องค์กร ตามค าเปรียบเปรยที่ว่า นกั HRD ต้องมองอย่างนกอินทรีย์ มองการณ์ไกล แต่ต้องท างานแบบ
หนอน ที่เป็นนกัท างาน เฉกเช่นเดียวกนันกั HRD ต้องสามารถท างานร่วมกบัทัง้ผู้บริหารและพนกังานได้ทัง้
สองฝ่าย 

มุมมองของผู้บริหาร : ผมมองวา่ผู้บริหารเร่ิมมองวา่ HRD เป็นเสมือนเพื่อนคูค่ิด (Partnership) ในการท างาน 
เพราะนอกจากการบริหารธุรกิจแล้ว ต้องบริหารคนด้วย ตอนนีผู้้บริหารจะขาดทกัษะในการบริหารคนเป็นอยา่งมาก ดงันัน้
พวกเขาจึงต้องการนกั HRD ให้เป็นผู้ช่วยเหลือ เป็นพี่เลีย้งที่ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาแนะน า ในมมุมองของผู้บ ริหารพบว่า
การพฒันาบคุลากรเป็นเร่ืองที่มีความส าคญัมากขึน้ คนที่มีความสามารถยอ่มช่วยผู้บริหารท างานให้บรรลเุป้าหมายตามที่
ก าหนดขึน้ ซึ่งเป้าหมายแต่ละปีจะมีความท้าทายมากขึน้ผู้บริหารจึงต้องการเห็นคนในหน่วยงานมีความรู้ ทกัษะในการ
ท างานท่ีเพิ่มขึน้ในทกุ ๆ ปี และหากถามผมวา่แล้วหน่วยงานที่ไมส่ามารถก าหนดเป้าหมายได้อยา่งชดัเจน เช่น หนว่ยงาน
สนบัสนนุ ผู้บริหารของหนว่ยงานเหลา่นีย้งัเห็นความส าคญัของการพฒันาบคุลากรอีกหรือไม ่ผมกลบัคิดวา่เป้าหมายของ



หน่วยงานเหลา่นัน้สามารถวดัได้จากประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานที่เพิ่มขึน้ ซึ่งแน่นอนว่าเป้าหมายย่อมต้อง
สงูขึน้ด้วยเช่นกนั และเป้าหมายที่สงูขึน้ ยอ่มไมพ้่นเร่ืองการพฒันาขีดความสามารถของพนกังานให้สงูขึน้ตามไปด้วย  

หลุมพรางในการพัฒนาบุลากรในองค์กร : ผมมองว่าหลมุพรางที่เกิดขึน้ในงาน HRD ก็คือ การยึดติดกับ
เคร่ืองมือมากเกินไป จนท าให้ระบบขาดความยืดหยุ่นในการน าเคร่ืองมือมาใช้ในองค์กร การท างานของนกั HRD ยงัยึด
ติดกบัวิธีการแบบเดิม ๆ รวมถึงการท่ีนกั HRD มองวา่คนเปลีย่นยาก เป็นนกั HRD แบบเก่าเน้นการท างานประจ า (Admin 
Solution) มากกวา่การท างานท่ีตอบสนองตอ่กลยทุธ์องค์กร (Strategic Solution) ดงันัน้นกั HRD ต้องเปลีย่นมมุมองและ
ความเช่ือพืน้ฐานตรงนีก้่อน เร่ิมต้นจากการเปลี่ยนแปลงตนเอง ก่อนจะไปเป็น Change Champion ต้องท าให้หน่วยงาน 
HR มีต้นทนุในองค์กรที่สงูพอที่จะยืนเคียงข้าง CEO ได้ ดงันัน้ HR ต้องมีความรู้ในเชิงธุรกิจ ความรู้ในงานเทคนิคเฉพาะ
ทาง และมีทักษะในการบริหารการเปลี่ยนแปลงผ่านผู้คน การท างานของ นกั HRD จะประสบความส าเร็จได้ต้องรู้จัก
วิเคราะห์ถึง Generation และ lifestyle ของคนในองค์กร  เพราะมิเช่นนัน้แล้ว HR จะ “ท างานเสร็จแต่ไม่ส าเร็จ” (Finish 
แต่ไม ่Achieve) กลา่วคือท างานให้เสร็จ แต่ไม่บรรลวุตัถปุระสงค์ตามที่ตัง้ไว้ มี Output แตไ่ม่มี Outcome มีผลท าให้การ
ท างานของนกั HRD ไมส่ามารถผลกระทบที่เกิดตอ่องค์กรและธุรกิจได้  


