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การบริหาร "คน" ในองค์กรต่างๆ มกัจะมอบภารหน้าที่นีใ้ห้กับคนสองกลุ่มคือ ผู้บริหารระดบัสงูกบั ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ ผมมีความเช่ือว่าถ้าโครงสร้างการบริหารคนในองค์กรยงัเป็นแบบนีอ้ยู่ โอกาสการสร้างศกัยภาพของคน

เพื่อการแข่งขนั คงจะไปได้ไม่ไกลมากนกั เพราะอะไร เพราะไม่แตกต่างอะไรกบัช้างที่ขาขาดไปข้างหนึ่ง ถึงแม้จะเดินได้ 

แตก็่คงไมส่ะดวกนกั และขาที่เหลอืก็ต้องรับน า้หนกัมากเกินไป 

ทกุองค์กรตา่งมุง่หวงัให้บคุลากรของตนมีศกัยภาพที่สงูขึน้พร้อมๆกบัเปา้หมายที่ยากขึน้ แตม่ีสกัก่ีองค์กรที่ได้ให้

ความส าคญักับการพฒันาคนอย่างจริงจงัอย่างเป็นรูปธรรม เรามกัจะเห็นกนัอยู่เสมอว่าองค์กรต่างๆมกัจะเข้าใจว่าการ

พัฒนาความสามารถบุคลากรคือการฝึกอบรม การฝึกอบรมคือการพัฒนาบุคลากร ถ้าใครถามว่าบริษัทของคุณให้

ความส าคญักบัการพฒันาบคุลากรมากน้อยเพียงใด หลายคนมกัจะตอบเป็นเสยีงเดียวกนัว่า "โอ๊ย บริษัทผมเน้นมากเลย

ในเร่ืองนี ้ดซูิในแตล่ะปีผมต้องเข้าอบรมเยอะมากเลย แทบจะไมม่ีเวลาท างาน อบรมมากจริงๆ" 

ในอดีตและปัจจบุนันีก้ารเปรียบเทียบการพฒันาบคุลากรระหวา่งองค์กรมกัจะดกูนัท่ีเปอร์เซ็นต์งบประมาณด้าน

การฝึกอบรมบุคลากรว่าเป็นก่ีเปอร์เซ็นต์ของค่าจ้างทัง้ปี ส าหรับตวัชีว้ดัตวันีผ้มคิดว่าเป็นเพียงตวับ่งชีว้่าองค์กรได้ให้

ความส าคัญโดยการจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรมากน้อยเพียง ใดเท่านัน้เอง แต่ยังบอกไม่ได้ว่า

งบประมาณที่ได้ไปนัน้ องค์กรได้น าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือเกิดประสิทธิผลมากน้อย

เพียงใด บคุลากรมีความสามารถเพิ่มขึน้จริงหรือไม ่มากน้อยเพียงใด 

ดงันัน้ เพื่อให้การพฒันาศกัยภาพของบคุลากรในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่

คาดหวงันัน้ เราจ าเป็นต้องเปลี่ยนแนวคิดการพฒันาบคุลากรเสียใหม่จากการ "พฒันาหรือฝึกอบรม" ไปสู ่"การบริหารทนุ

ปัญญา" การบริหารทุนปัญญาหมายถึงการมองคนเป็นทนุหรือสินทรัพย์ประเภทหนึ่ง แต่ทนุประเภทนีม้ีคุณสมบตัิพิเศษ

คือสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มด้วยตวัมนัเองได้ เป็นทนุที่มองไม่เห็น แต่สามารถวดัได้จากระดบัความสามารถที่แสดงออก

และผลงานท่ีเกิดขึน้ 

ผมอยากน าเสนอให้องค์กรตา่งๆลองน าเอาแนวคิดแบบ "การบริหารทนุปัญญา" ไปใช้โดยผา่นกลยทุธ์ตา่งๆ เช่น 

 จั ด ตั ้ง ค ณ ะก ร รม ก า รบ ริห า รทุ น ปั ญ ญ า  ( Intellectual Assets Management Committee)

คณะกรรมการชุดนีน้่าจะประกอบไปด้วยผู้บริหารระดบัสงูจากทกุหน่วยงาน ถ้าเป็นไปได้น่าจะเป็นชุดเดียวกัน



กบัฝ่ายจดัการ เพราะภารหน้าที่นีไ้ม่ได้ส าคญัด้อยไปกว่าการก าหนดกลยทุธ์ในการตลาด การขายหรือการผลิต

เลย และผมอยากแนะน าให้แยกออกมาเป็นกรรมการที่เด่นชัดและอิสระ เพราะในอดีตที่ผ่านมาถ้าไม่มี

คณะกรรมการขึน้มาชัดเจน แรกๆทกุคนก็พอจะสนใจกับการพฒันาบคุลากรกันอยู่บ้าง แต่พอเวลาผ่านไปสกั

ระยะหนึ่งความสนในก็จะลดลง การตัง้คณะกรรมการชุดนีข้ึน้มาจะช่วยให้ทกุคนได้ตระหนกัวา่ภารหน้าที่นีเ้ป็น

เร่ืองที่ส าคัญ และจะช่วยให้บุคลากรในองค์กรได้รับรู้เช่นเดียวกันว่าองค์กรได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนา

บคุลากรมากเพียงใด 

 ก าหนดวาระการประชมุเร่ือง "ทนุปัญญา" (Intellectual Assets Agenda) 

การประชมุเร่ืองทนุปัญญานา่จะจดัเป็น "วาระแหง่ชาติ" ได้ การประชมุควรจะแยกออกจากการประชุม

เร่ืองการบริหารงานด้านอื่นๆ เพราะถ้าน าไปปนกันสิ่งที่เกิดขึน้คือ ประเด็นเร่ืองการบริหารงานจะมา

ก่อน และผู้ประชุมไม่มีสมาธิดีเพียงพอที่จะคิดหลายเร่ืองในเวลาเดียวกนั เป็นไปได้หรือไม่ว่าในแต่ละ

เดือนองค์กรจะมีวาระการประชุมเร่ือง "คน" อย่างน้อยหนึ่งครัง้ หวัข้อการประชุมให้รวมถึงเร่ืองการ

บริหารคนในด้านต่างๆ เช่น การสรรหา การบริหารค่าจ้าง การพฒันาฝึกอบรม การเลื่อนระดบัปรับ

ต าแหนง่ การโยกย้าย ฯลฯ 

 ก าหนดแนวทางในการวดัผลการพฒันา 

ตามที่ผมได้กลา่วมาแล้วข้างต้นว่าเราน่าจะเปลี่ยนการวดัเปอร์เซ็นต์งบประมาณด้านการฝึกอบรมมา

เป็นการวดั "ระดบัความสามารถที่เพิ่มขึน้" และ "ผลงานที่เพิ่มขึน้" น่าจะดีกว่านะครับ เพราะถ้าวดัแต่

งบประมาณเพียงอยา่งเดียวอาจจะเข้าขา่ยที่ว่า "ต าน า้พริกละลายแมน่ า้" ก็ได้ เป็นประเภทท่ีจดัอบรม

เยอะ ได้แต่ชั่วโมงฝึกอบรมและจัดได้ตามแผน แต่องค์กรไม่ได้อะไรเลย นอกจากได้เสีย ตังค์และ

เสยีเวลา การวดัผลการพฒันานีอ้าจจะอาศยัเคร่ืองมือที่มีอยูใ่นปัจจบุนัเข้ามาช่วยก็ได้ เช่น การจดัท า 

Skills Matrix เพื่อก าหนดวา่องค์กรของเราต้องการทกัษะเร่ืองอะรไบ้าง การก าหนดตวัชีว้ดัผลงานหลกั 

(Key Performance Indicators) เพื่อให้ทราบว่าเราจะวัดสิ่งที่ ต้องการนัน้ได้อย่างไร หรือการน าเอา 

Balanced Scorecard เข้ามาช่วยในการกระจายเปา้หมายขององค์กรสูผู่้ปฏิบตัิงาน 

 การถ่ายทอดและเปลีย่นองค์ความรู้ 

บคุลากรในองค์กรเปรียบเสมือนอวยัวะของคน อวยัวะแต่ละสว่นจะถกูเช่ือมต่อกันโดยเส้นเลือดที่มา

หล่อเลีย้ง ในองค์กรก็เช่นเดียวกันเราควรก าหนดระบบเส้นเลือดแห่งความรู้ขึน้มา ระบบนีน้่าจะท า

หน้าที่ในการล าเลียงเอาความรู้ต่างๆที่องค์กรได้รับมากระจายไปสูบ่คุลากรท่ีเหมาะสม และควรสร้าง

บรรยากาศในการแลกเปลีย่นความรู้ขึน้ในองค์กร 

 การสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรพฒันาตนเอง 



การพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ไม่น่าจะเป็นเร่ืองยาก เช่น การสอนใช้คอมพิวเตอร์ใช้เวลาไม่ก่ีวนัก็

สามารถใช้เป็น แต่....การจูงใจให้คนพฒันาตนเองนีซ้ิ...เป็นเร่ืองยาก ผมอยากให้แต่ละองค์กรลองหา

วิธีการหรือแนวทางในการพัฒนาบุคลากรโดยใช้วิธีที่เรียกว่า "Help them to develop themselves" 

ท าอยา่งไรก็ได้ที่จะกระตุ้น ช่วยเหลือ ให้บคุลากรได้พฒันาตนเอง เพราะแนวทางนีจ้ะเป็นการพฒันาที่

ยัง่ยืนกวา่การ "ปอ้นข้าวให้เด็ก" 

จากแนวคิดและแนวทางที่กลา่วมาทัง้หมดนี ้คงไม่ใช่สิง่ที่น าไปปฏิบตัิได้ทนัทีเหมือนบะหมี่กึ่งส าเร็จรูปที่เติมน า้

แล้วทานได้เลย แตเ่ป็นเพียงการจดุประกายแนวคิดให้ทา่นผู้บริหารองค์กรตา่งๆ ได้น าไปคิดทบทวนหรือหาแนวทางในการ

พฒันาบคุลากรในเชิงของ "การบริหารทนุปัญญา" เท่านัน้เอง อยา่เพิ่งวิตกไปเลยนะครับวา่ทุนปัญญาเป็นเร่ืองไกลตวัเรา

มาก ขอให้เปลีย่นเร่ืองใหมใ่ห้เป็นเร่ืองเก่า ขอให้เร่ิมจากสิ่งเล็กไปก่อน ขอให้เร่ิมจากสิ่งที่อยู่ในวิสยัที่จะท าได้ไปก่อน แล้ว

เร่ืองใหม่ๆ และเร่ืองใหญ่ๆก็จะกลายเป็นเร่ืองเก่าๆในวนันีก็้จะกลายเป็นเร่ืองเก่าและเร่ืองเลก็ไปเองในวนัพรุ่งนี  ้


