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ในอดีตถ้าใครไปพดูเร่ืองใบก าหนดหน้าที่งาน การประเมินค่างาน โครงสร้างค่าจ้าง การวิเคราะห์ก าลงัคน ฯลฯ 

กบัเถ้าแก่หรือผู้บริหารองค์กรขนาดเลก็ รับรองได้วา่ถ้าไมถ่กูไลอ่อกมา ก็คงจะถกูตัง้ค าถามที่วา่ “ลงทนุท าระบบเหลา่นีไ้ป

แล้ว จะได้ก าไรเท่าไหร่” หรือไม่ก็ถกูย้อนกลับมาว่า “องค์กรของเราไม่ต้องมีระบบเหลา่นีก็้เติบโตมาทุกปีมีก าไรมาโดย

ตลอด” 

เร่ืองที่เถ้าแก่หรือผู้บริหารในอดีตสนใจคือ ท าอย่างไรไม่ให้พนกังานประท้วง ท าอย่างไรให้คนท างานดี ซื่อสตัย์

สจุริตไว้ใจได้ ท าอยา่งไรให้ได้ก าไรเพิ่มขึน้ พดูง่ายๆคือทกุลมหายใจเข้าออกของผู้ บริหารแบบเถ้าแก่ในอดีตมกัจะคิดถึงแต่

ก าไรขาดทนุเท่านัน้ อะไรที่ยงัมองไมเ่ห็นผลตอบแทนที่ชดัเจน เขาจะไม่สนใจ หรือถึงสนใจก็สนใจในล าดบัสดุท้าย (เวลา

และเงินจึงถกูจดัสรรไปให้เร่ืองอื่นจนหมดเสยีก่อน เลยไมไ่ด้ลงทนุในระบบการบริหารคน) เถ้าแก่รุ่นเก่าคงไมแ่ตกตา่งอะไร

ไปจากชาวนาไทยที่คิดเพียงการหากินไปวนัๆ ปลกูข้าวกินให้พอแต่ละปี คงไมม่ีชาวนาคนไหนคิดจะสง่ลกูไปเรียน เพื่อให้

ลกูน าวิชาความรู้มาบริหารจดัการนาจากแบบดัง้เดิมมาเป็นการท านาแบบการค้า เพราะแค่คิดจะสง่ลกูไปเรียนหนงัสือก็

เสียเงิน เสียเวลา ขาดแรงงานในการช่วยท านาไปเสียแล้ว ชาวนาสว่นใหญ่จะให้ลกูออกจากโรงเรียนมาช่วยท านา สว่น

ชาวนาบางคนสง่ลกูเรียนจนจบ แต่เมื่อจบแล้วลกูก็เปลี่ยนอาชีพไปท าอย่างอื่นไม่น าความรู้ที่ได้กลบัมาช่วยพฒันาการ

บริหารจดัการการท านาให้ดีขึน้ สดุท้ายชาวนาไทยทกุรุ่นก็ต้องเจอกบัปัญหาเดิมๆตลอดไป 

ในปัจจบุนัมีองค์กรที่เคยเป็นเถ้าแก่มาก่อนหรือเป็นองค์กรที่ไมใ่ช่เถ้าแก่ แตเ่คยละเลยหรือมองข้ามการลงทนุใน

การพฒันาระบบการบริหารบคุลากรมาก่อน ก าลงัประสบปัญหาดงัตอ่ไปนี ้

รับคนใหม่เข้ามาแต่อยู่ได้ไม่นานกอ็อกไปอยู่ที่อื่น  

เมื่อองค์กรเติบโตขึน้ จ าเป็นต้องรับบคุลากรเพิ่ม แตปั่ญหาที่มกัจะเกิดขึน้คือรับคนใหมท่ี่เกง่ๆเข้ามาอยูไ่ด้ไมน่านก็ออกไป

อยูท่ี่อื่น ซึง่มีสาเหตหุลายอยา่ง เช่น 

 เงินเดือนคนใหมม่ากกวา่คนเกา่ท าให้ถกูตอ่ต้านจากคนเกา่ เนื่องจากคา่จ้างคนใหมเ่ป็นไปตาม

คา่จ้างของตลาด ปรับตามจ านวนครัง้ที่เปลีย่นงาน(บางคนคา่จ้างกระโดดครัง้ละ 30-50%) แต่

คา่จ้างคนเกา่เป็นไปตามระบบการบริหารคา่จ้างภายในองค์กรเทา่นัน้ (เตม็ที่ปรับคา่จ้างปีละไม่

เกิน 10%) 



 คนใหมรั่บไมไ่ด้กบัวฒันธรรมองค์กรที่สัง่สมมานาน ซึง่สว่นใหญ่เป็นวฒันธรรมของคนรุ่นเก่าที่ไม่

เหมาะสมกบัคนรุ่นใหม ่หรือคนใหมท่ี่มาจากที่อื่นเคยท างานกบัองค์กรที่มวีฒันธรรมองค์กรแบบ

ตะวนัตก แตพ่อเข้ามาเจอวฒันธรรมองค์กรแบบไทยๆ ก็ปรับตวัไมไ่ด้ เช่น เคยเถียงกบัหวัหน้า

ด้วยเหตดุ้วยผลได้ พอเข้ามาที่น่ีต้องฟังและท าตามอยา่งเดยีวห้ามเถียง ห้ามถาม 

 คนเกง่ๆยอ่มเป็นท่ีหมายปองของตลาด ท าให้บริษัทนายหน้าหาคนตามจีบตลอดเวลา ท าให้คน

เหลา่นีม้ีโอกาสที่ดีกวา่มาน าเสนออยูเ่ร่ือยๆ ท าให้ตดัสนิใจเปลีย่นงานได้งา่ยกวา่คนกลุม่ทีต่ลาด

ไมต้่องการ 

 

 

คนท างานเหมอืนกนั อายุงานต่างกนั เงนิเดือนต่างกนัเป็นเท่าตวั  

ปัญหาประจ าองค์กรเก่าแก่ที่มีให้เห็นอยู่ทั่วไปคือ คนที่ท างานมานานกว่ามกัจะมีเงินเดือนสงูกว่า ซึ่งก็ไม่น่า

ผิดปกติ แตถ้่าปรากฏวา่คนที่ท างานมานานนัน้ท างานต าแหน่งเดียวกนั ท างานเหมือนกนักบัคนใหม่ แตเ่งินเดือนต่างกนั

สองสามเทา่ น่ีคือปัญหา แสดงให้เห็นวา่คนๆนัน้ๆท าท างานต าแหน่งเดิมไม่ได้เลือ่นต าแหน่งเลย จึงท าให้เงินเดือนสงูกว่า

ปกติ หรือไมก็่ระบบการปรับคา่จ้างคงจะมีปัญหา เช่น ปรับค่าจ้างตามอายงุาน ปรับคา่จ้างเพราะท างานดีในต าแหนง่เดิม

(ทัง้ๆที่คนๆนัน้ไม่มีศกัยภาพที่จะเติบโตในต าแหน่งที่สงูขึน้ไป) บางองค์กรแม่บ้านอยูม่านานเงินเดือนเกือบสองหมื่นบาท

ในขณะท่ีแมบ้่านคนใหมท่ี่เพิ่งเข้ามาท างานเหมือนๆกนั แตเ่งินเดือนเพียงไมก่ี่พนับาท คนขบัรถอยูม่านานและท างานดีใน

ต าแหน่งเดิมทุกปี เงินเดือนสองหมื่นบวกเบีย้เลีย้งและโอทีอีกเกือบหมื่น รวมเบ็ดเสร็จรับไปเดือนละเกือบสามหมื่น 

ในขณะที่คนขับรถคนใหม่ที่เพิ่งเข้ามาเงินเดือนรวมทุกอย่างแล้วยังไม่ถึงหมื่น ยังนีไ้ม่น่าจะถูกต้องนัก เพราะคนสอง

คนท างานเหมือนกนั ผลงานเท่ากัน แต่เวลาจ่ายเงินเดือนแต่ละเดือน องค์กรจ่ายให้ไม่เท่ากัน แทนที่จะจ่ายตามหน้าที่

ความรับผิดชอบหรือผลงานท่ีเกิดขึน้ แตอ่งค์กรกลบัจ่ายเงินเดือนตามมรดกเดิมที่มีอยู(่ตามอายตุวัและอายงุาน)  

ภาพหนึง่ที่ปรากฏให้เห็นอยูเ่สมอๆคือ พนกังานระดบับงัคบับญัชาบางคนจบปริญญาตรีท างานในส านกังานเงินเดือน

ประมาณหนึง่หมื่นบาท สัง่แมบ้่านให้ชงกาแฟให้แขก แตห่ารู้ไมว่า่แมบ้่านท่ีตวัเองก าลงัสัง่กาแฟอยูน่ัน้เงินเดือนมากกวา่

ตวัเองสองเทา่ (ต้นทนุกาแฟแตล่ะแก้วแพงกวา่กาแฟยี่ห้อดงัๆเสยีอีก) ถ้าเราเป็นเจ้าของบริษัทให้ลองถามตวัเองวา่

พนกังานบงัคบับญัชาที่จบปริญญาตรีกบัแมบ้่านใครมคีวามส าคญัตอ่องค์กรมากกวา่กนั แล้วองค์กรควรจะจา่ยคา่จ้างให้

ใครมากกวา่กนั 

เสียคนท างานระดับล่างที่เก่งๆไป และได้หัวหน้าแย่ๆมาหน่ึงคน  

“ในเมื่อคนๆหนึง่อยูก่บัองค์กรมานาน ท างานก็ดี ไม่มีใครในองค์กรดีกว่าคนนีอ้ีกแล้ว แล้วท าไมองค์กรไมเ่ลือ่นต าแหนง่ให้

เขาให้สงูขึน้เมื่อมีต าแหนง่งานวา่ง หรือถึงไมม่ีต าแหนง่งานว่างองค์กรก็นา่จะหาต าแหนง่ดีๆให้เขา เพื่อให้แตกตา่งจากคน

อื่น”  



นี่คือความเช่ือของคนท่ีเป็นเถ้าแก่หรือผู้บริหารในอดีต (หรือบางองค์กรในปัจจบุนั)  

จากแนวคิดแบบนีจ้ึงท าให้องค์กรหลายองค์กรเกิดปัญหาติดตามมาคือ เสียคนท างานในระดบัปฏิบตัิที่เก่งๆไปหนึ่งคน 

และได้หวัหน้าแย่ๆมาอีกหนึง่คน (เสยีสองต่อ) เพราะผู้บริหารมองเพียงวา่เขาอยู่มานาน ท างานดี และไมม่ีใครดีกว่านีอ้ีก

แล้ว เลยเลือ่นต าแหนง่  

ปัญหานีเ้กิดจากการที่องค์กร ขาดการออกแบบระบบการเลื่อนต าแหน่งที่มีประสิทธิภาพ โดยหลงลืมไปว่าคนบางคน

เหมาะสมกบับางระดบัเท่านัน้ เขาไม่มีศกัยภาพที่จะขึน้ไปท างานในระดบัที่สงูขึน้ไป องค์กรมกัจะเช่ือว่าถ้าเขาท างานดี

ท างานเก่งในต าแหนง่งานปัจจบุนั เขานา่จะท างานดีในต าแหน่งที่สงูขึน้ไปด้วย ซึง่ในความเป็นจริงหาได้เป็นเช่นนัน้ในทกุ

กรณีไม่ เช่น เราคิดว่าพนกังานขายที่ขายเก่ง อยู่มานาน มีความซื่อสตัย์สจุริต ต้องได้รับการเลือ่นต าแหนง่เป็นหวัหน้าทีม

ขาย แตใ่นความเป็นจริงแล้ว พนกังานขายเก่งๆบางคนไมม่ีความสามารถในการปกครองคนอื่นได้ ไมม่ีสามารถสอนคนอ่ืน

ให้ขายเก่งได้ ฯลฯ 

องค์กรฟันหลอ (ขาดคนทดแทนในบางระดับ)  

มีองค์กรจ านวนไมน้่อยทีเ่กิดปัญหาขาดคนในบางระดบั คล้ายๆกบัคนฟันหลอ เช่น คนท่ีจะมาแทนผู้บริหารระดบัฝ่ายไมม่ี 

คนที่จะมาแทนผู้จดัการแผนกไมม่ี ฯลฯ ปัญหานีเ้กิดจากหลายสาเหต ุเช่น  

 มีองค์กรระบบเถ้าแก่ไม่น้อยที่อาจจะโชคดีหรือเถ้าแก่มีฝีมือท าให้องค์กรเติบโตอย่างต่อเนื่องมา

โดยตลอด โดยมีผู้บริหารท่ีเป็นคนเดียวกนักับเจ้าของ ต่อมาก็เร่ิมมีผู้บริหารที่เป็นเครือญาติและ

ลกูหลาน แต่มีบางตระกูลมีญาติน้อย ทกุคนเป็นผู้บริหารกนัหมดแล้ว แต่องค์กรก็ยงัเติบโตอย่าง

ไมห่ยดุยัง้ ท าให้มีต าแหนง่ในระดบับริหารวา่งลง ครัน้จะจ้างคนนอกมาก็คิดหนกั เพราะความเช่ือ

ของเถ้าแก่คือต้องเป็นคนดกี่อน (ซื่อสตัย์ไว้ใจได้) สว่นฝีมือมาทีหลงั ซึง่การท่ีจะทดสอบวา่คนๆนัน้

เป็นคนดีไว้ใจได้หรือไม่ ไม่สามารถรู้ได้จากการสมัภาษณ์หรือทดลองงานเพียงระยะสัน้ๆ  เลยท า

ให้ผู้บริหารที่เป็นเครือญาติบางคนต้องควบหลายๆต าแหนง่ในเวลาเดียวกนั 

 ขาดการวางแผนการพัฒนาคนทดแทนต าแหน่งงาน องค์กรขาดการวางแผนระยะยาวว่าถ้า

ต าแหน่งนัน้ว่างลงใครจะเข้ามาแทน และขาดการวางแผนการพัฒนาตวัแทนไว้ล่วงหน้า พอมี

ต าแหนง่วา่งขึน้มาจริงๆ ก็ต้องเลอืกคนใดคนหนึง่ขึน้มาแทน ปัญหานีบ้างครัง้ก็จะย้อนกลบัไปเป็น

ปัญหาที่วา่เสยีลกูน้องที่ท างานเก่งๆไปหนึง่คน ได้หวัหน้าแย่ๆ มาอีกหนึง่คน 

 องค์กรมีแต่คนรุ่นราวคราวเดียวกนั พอรุ่นนัน้เกษียณอายไุป คนรุ่นใหมท่ี่มีอยูก็่ยงัอายนุ้อยเกินไป 

ไม่สามารถกระโดดข้ามต าแหน่งงานที่ว่างอยู่ไปสู่ต าแหน่งงานที่คนรุ่นเก่าเกษียณไป เพราะ

ต าแหนง่ที่ลกูน้องอยูใ่นปัจจบุนัหา่งจากต าแหนง่ที่หวัหน้าที่เกษียณอายตุัง้สองสามระดบั 

เถ้าแก่ไปไหนไม่ได้เพราะขาดทายาททางการเมือง  



ผู้บริหารโดยเฉพาะผู้บริหารที่เป็นคนเดียวกับเจ้าของ เมื่อได้ก่อร่างสร้างธุรกิจมาจนถึงระดบัหนึ่งแล้ว ก็คิดจะ

วางมือผนัตวัเองไปเป็นผู้ ถือหุ้นเหมือนกบันกัลงทนุทัว่ไปบ้าง แตก็่ท าไมไ่ด้ เพราะเนื่องจากเคยท า เคยคมุธุรกิจทกุอยา่งท า

ให้ปลอ่ยวางไม่ได้ กลวัคนอื่นจะท าได้ไม่ดีเท่าตวัเอง ลกูน้องมือรองๆลงไปก็ไม่สามารถท าได้ (เพราะไม่เคยให้ท ามาก่อน 

จู่ๆจะมามอบให้ท าทนัทีคงจะล าบาก) เคยเห็นเจ้าของธุรกิจบางทา่น วนัๆไมเ่ห็นทา่นท าอะไรนอกจากเซ็นเอกสาร เซ็นเช็ค 

และดดุา่พนกังาน เพราะทา่นยงัคงเซ็นเอกสารเกือบทกุเร่ืองในองค์กร บางเร่ืองเซ็นเพราะความเคยชิน บางเร่ืองเซ็นเพราะ

ไมไ่ว้ใจลกูน้อง บางครัง้เซ็นเพราะอยูว่า่งไมเ่ป็น ถ้าไมไ่ด้เซ็นเอกสารไมรู้่จะท าอะไรเหมือนกนั เพราะในอดีตเคยท าและเคย

เป็นอยา่งนีม้าตลอด  

เจ้าของที่เป็นผู้บริหารหลายทา่นคิดอยากจะวางมือจากธุรกิจ แตม่กัจะติดปัญหาตรงทีว่า่หาคนมาแทนตวัเองไมไ่ด้ ด้วย

เหตผุลหลายประการ เช่น 

 ไม่มีใครในองค์กรมีคุณสมบตัิครบถ้วนตามที่ต้องการ เพราะคุณสมบตัิที่ต้องการมกัจะต้องการ

เหมือนตวัเอง (ท าได้ทกุอยา่งเพราะเป็นเจ้าของ) ซึง่คณุสมบตัิแบบนีค้งจะไปหาที่ไหนได้ยาก 

 มีผู้บริหารระดบัรองๆที่สามารถขึน้มาแทนได้ แต่ก็ยงัไม่ถกูใจเพราะ ผู้บริหารบางคนเก่งเร่ืองงาน

แต่อ่อนเร่ืองคน ผู้บริหารบางคนเก่งเร่ืองคนแต่ด้อยเร่ืองงาน บางคนเป็นลกูหลานที่ไว้ใจได้ แต่

ขาดประสบการณ์ในธุรกิจและขาดการยอมรับจากคนในองค์กร 

คนเก่าออกไปไม่มีใครสามารถเข้ามาท างานแทนได้  

องค์กรท่ีเป็นองค์กรเก่าแก่ตัง้มานาน คนท างานมกัจะท างานได้สารพดัอย่างเพราะอยูม่านานมีประสบการณ์ทกุ

อย่าง เพราะอดีตเจ้าของใช้ท าโน่นท านี่ ต้องท าได้ทกุอยา่งจึงจะอยูไ่ด้ คนเหลา่นีจ้ึงเป็นพนกังานสารพดัประโยชน์สารพนั

หน้าที่ เมื่อคนเหลา่นีม้ีอนัต้องจากองค์กรไม่ว่าด้วยสาเหตกุารลาออกหรือเกษียณก็ตาม ปัญหาที่มกัจะติดตามมาคือ หา

คนแทนไม่ได้ เนื่องจากงานที่คนเก่าท ามีตัง้แต่ยกของเอง ตรวจเอกสารเอง ควบคมุลกูน้องเอง ประสานงานเอง ไปจนถึง

วางแผนกลยทุธ์เอง ถ้างานแบบนีจ้ะหาคนจบการศกึษาสาขาไหนก็คงท าไมไ่ด้ทกุอยา่งเหมือนท่ีคนเก่าเคยท า เพราะถ้าคน

ที่จบปริญญาตรีปัจจุบันเขาคงจะไม่ท างานที่ต้องใช้แรงกายเหมือนกรรมกร ถ้าคนที่จบการศึกษามัธยมเขาคงจะไม่

สามารถวางแผนกลยทุธ์ได้  

และสาเหตอุีกอยา่งหนึง่ที่คนใหมไ่มส่ามารถท างานแทนคนเก่าได้เพราะขัน้ตอนและวิธีการท างานตา่งๆมกัจะอยูใ่นหวัของ

คนเก่า ไมไ่ด้ถกูถ่ายทอดออกมาเป็นคูม่ือที่เป็นลายลกัษณ์อกัษร พอคนใหมเ่ข้ามานอกจากจะไมม่ีคูม่อืการท างานแล้ว คน

เก่าก็ไมส่อนงาน อาจจะเป็นเพราะวา่กลวัตวัเองหมดความส าคญัหรือเป็นเพราะสอนงานไมเ่ป็น ท าให้ดไูด้ แตส่อนไมไ่ด้ 

ค าถามที่ผู้บริหารหรือเจ้าของมเีสมอๆคือ “ท าไมคนเกา่ซึง่ไมไ่ด้จบการศกึษาสงูๆมาถงึท าได้ ท าไมคนท่ีจบการศกึษาสงูๆ

มาท าไมไ่ด้” ค าถามนีค้งจะตอบได้วา่องค์กรขาดระบบการก าหนดหน้าที่งานท่ีชดัเจน มกัจะก าหนดหน้าที่งานตามตวัคน

มากกวา่ตามหน้าที่ ท าให้งานท่ีหลากหลาย หลายระดบัไปอยูร่วมกนัในคนๆเดียวจนแยกไมอ่อกวา่งานไหนควรจะอยู่

ต าแหนง่ไหนจงึจะเหมาะสม และองค์กรยงัระบบการบริหารงานบริหารคนที่มีประสทิธิภาพมาตัง้แตใ่นอดตีนัน่เอง 



การฝากองค์กร  

มีพนกังานจ านวนไมน้่อยที่อยู่มานานในต าแหนง่เดิมไมอ่ยากเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ไป ขอให้ท างานเดิมเงินเดือนเพิ่มทกุปี

ก็ดีแล้ว ไมค่ิดจะก้าวหน้าอะไรไปให้ไกลไปกวา่นีแ้ล้ว เพราะชีวิตก็สขุสบายดีแล้ว  

ในขณะที่ผู้บริหารที่เป็นเจ้าของก็คิดว่าพนกังานที่อยู่มานานเป็นพนกังานที่ร่วมทกุข์ร่วมสขุกบัเรามานาน ควรจะเลีย้งไว้

นานๆ เพราะไมอ่ยากไลใ่ครออก และถ้ายงัท างานได้ก็ให้ท างานตอ่ไป เจ้าของมกัจะคิดวา่คนเก่าคนแก่เหมือนญาติพี่น้อง 

ถึงดีไมด่ียงัไงก็เป็นญาติตดัไมข่าด อะไรท่ีอภยัได้ก็ให้อภยันกึถึงบญุคณุในอดีต ถ้าไมเ่หลอืบา่กวา่แรงก็อยูก่นัไป  

ปัญหาที่เกิดขึน้คือคนเก่าคนแก่บางคนแรกๆอาจจะท างานเพื่อรักษาสถานภาพการเป็นพนกังาน ท างานเร่ือยๆ (ไม่ดีไม่

เลว) เก็บกินบญุเก่าที่สะสมไว้เยอะ คนบางคนเร่ิมท างานในองค์กรเป็นงานรอง แตง่านหลกัคือธุรกิจสว่นตวัที่บ้าน คนบาง

คนเร่ิมอาศยัต าแหน่งหน้าที่เป็นประตูสูก่ารท างานสว่นตวั คนบางคนเร่ิมหมดไฟ หมดฝีมือก็ต้องสร้างบารมีหรืออิทธิพล

ท้องถ่ินในองค์กร เพื่อไว้ใช้ต่อรองกบัเจ้าหรือลกูเจ้าของในอนาคตเผ่ือมีปัญหา พดูง่ายๆคือคนเก่าคนแก่บางคนเร่ิมออก

ลายท าให้คนกลุม่นีก้ลายเป็นกาฝากองค์กรโดยไม่รู้ตวัคือกินเงินเดือนสงูและมีแนวโน้มสงูขึน้ทุกปีๆ แต่ผลงานหรือสิ่งที่

ตอบแทนคืนให้กบัองค์กรน้อยและมีแนวโน้มน้อยลงๆทกุปี (สวนทางกบัเงินเดือน) 

ทัง้หมดนี ้คงจะพอเป็นหลกัฐานที่แสดงให้เห็นวา่ถ้าองค์กรใดมองข้ามการลงทนุพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล

มานาน คงจะหนีไมพ้่นท่ีจะต้องประสบพบเจอกบัปัญหาดงัที่กลา่วมาข้างต้น ถ้าปัญหาคนในองค์กรเปรียบเสมือนโรคของ

คน บางปัญหาคงจะเป็นโรคที่เรือ้รังรักษาด้วยยาไม่หายแล้วมีทางเดียวคือต้องผ่าตดั และปัญหาบางอย่างเปรียบเสมือน

โรคมะเร็งระยะสดุท้ายที่รักษาไม่หายแน่ๆ ดงันัน้ ถ้าองค์กรใดยงัไม่เจอปัญหาเหล่านี ้อยากแนะน าใ ห้ลองประเมินดูว่า

องค์กรของทา่นมีโอกาสเจอปัญหาเหลา่นีห้รือไม่อีกสิบหรือยี่สบิปีข้างหน้า ถ้าองค์กรใดก าลงัประสบปัญหาเหลา่นีอ้ยูก็่คง

จะต้องหาหมอเฉพาะทางมาท าการรักษาหรือผ่าตดัให้ แต่ต้องมัน่ใจว่าหมอที่มาท าการรักษานัน้สามารถรักษาได้ถกูโรค

ด้วยนะครับ เพราะอาการที่องค์กรของทา่นเป็นอยู่นัน้ บางอาการรักษาตามอาการไมไ่ด้ (เช่น เงินเดือนคนบางคนต ่ากว่า

คนอื่น ก็ปรับให้เท่ากนั  ฯลฯ)  ต้องมีการวิเคราะห์สาเหตขุองโรคให้ดีมิฉะนัน้ นอกจากโรคเดิมไมห่ายแล้ว ยงัจะท าให้เกิด

โรคแทรกซ้อนใหมอ่ีกด้วย (เช่น ปรับคา่จ้างคนหนึง่คนให้สงูขึน้หรือเลือ่นต าแหนง่คนหนึง่คน ท าให้คนเก่งๆออกไปสบิคน) 
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