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หลายองค์กรได้ทุม่เทเวลาและงบประมาณในการพฒันาศกัยภาพของหวัหน้างานมาเป็นเวลานาน แตจ่นแล้วจน
รอด หวัหน้างานก็ยงัคงเป็นหวัหน้างานท่ีไมแ่ตกตา่งจากหวัหน้างานในอดีต คือ 

• ยงัเป็นหวัหน้างานท่ีเป็นเพียงผู้ควบคมุการปฏิบตัิงานของลกูน้องเพียงอยา่งเดียว 

• ยงัท าหน้าที่เพียงเป็นผู้ประสานงานระหวา่งผู้จดัการกบัพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 

• ยงัต้องลงมือช่วยลกูน้องท างานอยู่ 
• ยงัคิดและตดัสนิใจอะไรไมเ่ป็น 

• ยงัรู้สกึวา่ตวัเองเป็นพนกังานอยูแ่ตไ่ด้รับมอบหมายให้ดแูลทีมงานด้วยอีกหน้าที่หนึง่ 

• ท าเป็น แตย่งัคิดไมค่อ่ยเป็น 

• เป็นท่ีปรึกษาให้ลกูน้องไมไ่ด้ 

• หวัหน้างานขาดทศันคติในการท างานท่ีดี 
• ฯลฯ 

สาเหตทุี่องค์กรไมส่ามารถพฒันาหวัหน้างานให้เป็นไปตามที่ต้องการได้ นา่จะเกิดจาก 

 

• ขาดระบบการเลื่อนต าแหน่งที่มีประสิทธิภาพ 

สว่นใหญ่จะใช้หลกั “อยูม่านาน ท างานดี ไม่มีใครแก่กว่านีอ้ีกแล้ว” ในการเลื่อนต าแหน่งขึน้มาเป็นหวัหน้า ท าให้ปัญหา
ของหวัหน้างานเกิดขึน้ตัง้แต่เลื่อนต าแหน่งขึน้มา และปัญหานีจ้ะสง่ผลท าให้เกิดปัญหาต่างๆขึน้มาอีกมากมาย เพราะ
หวัหน้างานขาดคณุสมบตัิมาตัง้แตต้่น 

• ขาดการวางแผนในการพัฒนาหัวหน้างานอย่างเป็นระบบ 

คือไม่มีการวางแผนว่าก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่งขึน้มาเป็นหวัหน้าเขาต้องได้รับการพฒันาเร่ืองใดก่อนบ้าง และเมื่อขึน้มา
เป็นหวัหน้าแล้วเขาควรจะได้รับการพฒันาเร่ืองอะไรบ้าง เมื่อไหร่ 

• ขาดการประเมินระดับความสามารถของหัวหน้างานเป็นรายบุคคล 

องค์กรมกัจะมุ่งเน้นการพฒันาและฝึกอบรมแบบเหมารวมคือพอจะจัดหลกัสตูรอบรมอะไรให้หวัหน้างานก็ก าหนดว่า
หวัหน้าทกุคนต้องเข้าอบรม ทัง้ๆที่หวัหน้างานบางคนเก่งอยู่แล้ว หวัหน้างานบางคนอ่อนมากในเร่ืองนัน้ พอเข้าไปอบรม
ร่วมกนั คนที่เก่งอยูแ่ล้วก็ยิ่งเก่งขึน้ แตค่นที่ไมเ่ก่งก็ยงัไมเ่ก่งเหมือนเดิม เพราะเราจบัไปเรียนร่วมกนั ไม่มีการแยกกลุม่ของ
หวัหน้างานให้เหมาะสมกบัหลกัสตูรที่ฝึกอบรม 

• ขาดการประเมินและติดตามผลการพัฒนาและฝึกอบรม 

องค์กรมกัจะเน้นการอบรมภาคทฤษฎีมากเกินไป ไมค่อ่ยเน้นหลกัสตูรการฝึกอบรมที่เน้นภาคปฏิบตัิ อบรมไปแล้วก็ลืม ปี
ตอ่มาก็อบรมอีก แตไ่มรู้่วา่จะน าไปใช้อยา่งไร 



ดงันัน้ เพื่อให้การพฒันาหวัหน้างานอยา่งเป็นระบบและเป็นมืออาชีพมากยิ่งขึน้ จึงขอเสนอกลยทุธ์และแนวทาง
ในการพฒันาหวัหน้างานดงันี ้

• พัฒนาว่าที่หัวหน้างานเชิงรุก 

ที่ผา่นมาองค์กรมกัจะเป็นฝ่ายตัง้รับกบัปัญหาหวัหน้างาน เพราะองค์กรจะเดือดร้อนและต้องมาหาวิธีการพฒันาหวัหน้า
งานก็ตอ่เมื่อเกิดปัญหาแล้ว ซึง่ปัญหาบางปัญหาเกิดจากหวัหน้าขาดความสามารถหรือขาดคณุสมบตัิของการเป็นหวัหน้า
งานตัง้แตต้่น ท าให้ปัญหาบางปัญหาเป็นปัญหาคาใจและคาราคาซงัแก้ไมห่าย ดงันัน้ องค์กรจึงควรจะเร่ิมพฒันาหวัหน้า
งานตัง้แตย่งัเป็นวาที่หวัหน้างาน นัน่ก็คือจดัท าระบบการพฒันาและคดัเลอืกหวัหน้างาน (Foreman Succession Plan) 

เพื่อให้มัน่ใจว่าองค์กรได้หวัหน้าที่มีคณุสมบตัิพร้อมที่จะเป็นหวัหน้างานได้ ถ้าพฒันาไม่ได้จากคนภายในก็ต้องวางแผน
สรรหาจากบคุลากรภายนอก ถ้าสามารถท าได้รับรองได้วา่ปัญหาหลายเร่ืองของหวัหน้างานจะไมเ่กิดขึน้อยา่งแนน่อน 

• พัฒนาโดยยดึหัวหน้างานเป็นศูนย์กลาง 

การพฒันาหวัหน้างานแบบเสือ้โหลคือใช้วิธีเดียวกนัในการพฒันาหวัหน้างานทุกคนอาจจะไม่ได้ผล เพราะคนแต่ละคน
แตกตา่งกนั ทัง้ความคิด ความเช่ือ ความสามารถ ดงันัน้ องค์กรควรจะมุ่งเน้นการพฒันาหวัหน้างานเป็นรายบคุคล โดย
ประเมินวา่หวัหน้างานแต่ละคนมีจุดเด่นหรือจุดอ่อนอะไรบ้าง ถ้าจะเสริมจุดเด่นและก าจดัจุดอ่อนควรจะใช้วิธีไหนจึงจะ
เหมาะสมกับแต่ละคน และที่ส าคญัองค์กรควรจะมีระบบในการท าให้หวัหน้างานมองเห็นและยอมรับทัง้จุดเด่นและ
จุดอ่อนของตัวเองก่อน เพราะปัจจัยส าคัญของการพัฒนาคนในทุกระดับคือการพัฒนาที่จิตใจก่อนความรู้และ
ความสามารถ 

• พัฒนาทีละอย่าง 

เนื่องจากหวัหน้างานคนพนกังานที่เคยท างานตามสัง่มาก่อน ดงันัน้ ระดับของการเรียนรู้จึงมีจ ากัด องค์กรจึงควรจะ
ก าหนดประเด็นการเรียนรู้ให้หวัหน้าไปทีละเร่ืองทีละอย่าง จนกว่าบรรลเุป้าหมายเร่ืองนัน้แล้วค่อยพฒันาในเร่ืองอื่นๆ
ตอ่ไป 

• พัฒนาโดยใช้หลัก 20 : 80 

เนื่องจากหวัหน้างานคุ้นเคยกบัการท างานภาคปฏิบตัิมาก่อน ดงันัน้ วิธีการที่เหมาะสมกบัการพฒันาหวัหน้างานน่าจะ
ก าหนดสดัสว่นระหว่างภาคทฤษฎีกบัภาคปฏิบตัิประมาณ 20 : 80 พูดง่ายๆคือไม่ต้องเน้นทฤษฎีมากแค่เพียง 20% ก็
พอแล้ว แต่ควรจะเน้นการน าเอาหลกัการและทฤษฎีไปใช้งานจริงให้มากขึน้คือประมาณ 80% ของเวลาในการฝึกอบรม
เร่ืองนัน้ๆ 

• พัฒนาหัวหน้างานโดยใช้ระบบพี่เลีย้ง 

เนื่องจากหวัหน้างานคือน้องใหมส่ าหรับงานระดบับริหารที่จะต้องเรียนรู้ทกัษะการบริหารจดัการเบือ้งต้น ดงันัน้ องค์กรจึง
ควรจดัให้มีระบบพี่เลีย้งในการพฒันาฝึกอบรมหวัหน้างาน ซึง่พี่เลีย้งไมจ่ าเป็นต้องเป็นผู้จดัการหรือผู้บงัคบับญัชาโดยตรง 
เพราะพี่เลีย้งไมใ่ช่ท าหน้าที่เพียงชีแ้นะเร่ืองงานเทา่นัน้ แตต้่องให้ค าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างานเชิง
การบริหารและให้ค าปรึกษาปัญหาสว่นตวัของหวัหน้างานด้วย อาจจะมอบหมายให้หวัหน้างานหนึง่คนมีพี่เลีย้งอยา่งน้อย
หนึง่คน และองค์กรอาจจะมีระบบการคดัเลอืกและประเมินคนท่ีท าหน้าที่เป็นพ่ีเลีย้งด้วย เพราะถ้าพี่เลีย้งไม่ดีหวัหน้าก็คง
จะเก่งได้ยาก 

สรุป การพฒันาหวัหน้างานยคุใหม่ให้ถกูใจทัง้ผู้จดัการและลกูน้อง จะต้อง “เก่งงาน” และ “เก่งคน” เพื่อจะได้
สง่ผลให้องค์กรได้ผลงานที่สงูกว่ามาตรฐานของหวัหน้างานในอดีตและหวัหน้างานขององค์กรทัว่ๆไป ซึ่งการที่จะท าให้



หวัหน้างานเป็นมืออาชีพได้ องค์กรต้องทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในด้านต่างๆเพื่อสร้างระบบในช่วงปีแรกๆบ้าง แต่ถ้า
ระบบการพฒันาหวัหน้างานมีประสทิธิภาพแล้ว รับรองวา่จะเกิดความคุ้มคา่ในระยะยาวอยา่งแนน่อน 

 

วนัท่ี       27 พฤศจิกายน 49 เวลา 14.00 น. 
เขียนที่     Shell Auto Serve ศรีนครินทร์ ระหวา่งนัง่รอเปลีย่นยางรถ 

เหตจุงูใจ  ได้ไปบรรยายหลกัสตูร “ศิลปะการเป็นหวัหน้างานมืออาชีพ”  

 
 


