
ใชโมเดล HPO อยางไรใหไดผล ?    

 

       *'นิดา' เผยเคล็ดปลุกศักยภาพคนในองคกรดวย HPO 
        
       *ระบุองคกรไทยแหใชมานานกวา 2 ป ไรผลแถมไมตรงเปา 
        
       *ช้ีตองเริ่มจาก ผูนํา การส่ือสารภายใน หลักประเมินผลที่จับตองได 
        
       *ดานที่ปรึกษาแนะเริม่จากวัฒนธรรมองคกรทกุอยางก็งายขึ้น  
        
        ตลอดระยะ 2 ปที่ผานโมเดลการพฒันาองคกรสูสมรรถนะสูงหรือ High Performance 
Organization (HPO) ไดรับความสนใจจากองคกรขนาดใหญในไทยอยางมาก ดวยโมเดลดังกลาว
นอกจากจะเปนการสรางความเขมแข็งใหกับองคกรอยางยั่งยนืแลว ยังหมายถึงการสามารถตอกรกับ
บริษัทขามชาต ิรวมถึงการแขงขันยังตางประเทศได 
        
        แตทีผ่านมา ดร.จริประภา อัครบวร คณบดีคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบณัฑิตพัฒนา
บริหารศาสตร (นิดา) ในฐานะผูเฝาติดตามดกูระบวนการบรหิารบคุคลในแนวทาง HPO ของประเทศไทย
มองวา หนวยงานพยายามนําเครื่องมือการจดัการตางๆ เขามาใชโดยไมมีเปาหมายการทํางานที่ชดัเจนใน
การปฏิบัติงานสงผลใหคาใชจายในการพฒันาบุคลากรสูงข้ึน 
        
        ลาสุด นิดา ไดจดังานสมัมนา HR Alignment for High Performance Organization (HPO) เพ่ือ
แนะนําขอบกพรองในการทํางานและการพลกิวิกฤตใหเปนโอกาสเพื่อตั้งรับกับเศรษฐกิจฟนตัว 
        
       ช้ีปมปญหาจดัสรรทางรอด 
        
        ดร.จริประภา กลาววา ระบบ HR ภายในที่มีอยูเดิมไมถูกพัฒนาใหเหมาะสมกับแนวทาง มุงเนนการ
ทํางานแบบเดมิๆ ที่ประสบความสําเรจ็อยูแลวโดยไมมีการพัฒนานําสิ่งแปลกใหมมาจดัการคนภายใน 
ทั้งนี้เม่ือตองการไปสูการเปนองคกรทีมี่ศักยภายสูงตองเริ่มปรับเปลี่ยนแนวทางการจัดการบุคคลที่
เอ้ืออํานวยตอการเจริญเติบโตของบุคคลากรภายใน 
        
        นอกจากนี้ผูบรหิารระดับสูงเปนอีกกลไกสําคัญทีต่องมีความเขาใจถงึกระบวนการทาํธุรกิจของตน
อยางชัดเจนและขอดีขอเสียของคนในแตละแผนกเพื่อนํามาเปนขอมูลในการตดัสินใจทํางานใหมี
ประสทิธิภาพสงูสดุ 
        
        ทางออกที่ดทีีสุ่ดในการพัฒนาบุคคลากรควรคัดเลือกคนที่มีความสามารถเหมาะสมกับวัฒนธรรม
องคกรตั้งแตแรกเขาทํางานเพราะปจจุบันคนมีความซบัซอนในดานจติใจสูงทําใหการประเมินผลงานอาจ
ผิดพลาดได 
        
       การส่ือสารอยางถกูวธิ ี
        
        ดร. วิชยั อุตสาหจิต รองคณบดีฝายวางแผนและพฒันาทรัพยากรมนุษย กลาวถึง 
กระบวนการพฒันาทรัพยากรโดยการสื่อสารในแนวทาง HPO วา เม่ือใดทีอ่งคกรเจอผลกระทบภายนอก
เชน ภาวะเศรษฐกิจตดต่ํากระบวนการสื่อสารทีมี่ศักยภาพยังเปนแนวทางทีส่าํคัญซึ่งสรางกําลังใจและ
ดึงศักยภายของคนใหรวมฝาฟนอุปสรรคตางๆรวมกันอยางสามัคค ี
        
        ซึ่งแนวทางการพัฒนาบคุคลใหเกิดการสื่อสารที่เปนระบบอยางทั่วถึงมีกระบวนการทาํงานดังนี ้
        
        1. ตองมีการพูดคยุอยางสุภาพและเมื่อเกิดขอโตแยงควรรับฟงความคดิเห็นผูอ่ืนโดยไมควรแสดง
กิริยาที่ไมพอใจ 
        
        2. สื่อสารใหถูกกาลเทศะโดยบางครั้งการประชุมอาจเครงเครียดจนเกินไปอาจนําประเด็นเหลานั้น
มาหารือกันนอกที่ประชุมเพ่ือไมใหเกิดความตึงเครยีดในการทํางาน 
        
        3. เลือกใชคาํใหเหมาะสมกับระดับตาํแหนง 
        
        4. ควรใชนํ้าเสยีง สหีนา ทาทาง ที่จรงิใจในการสื่อสาร 



       ขณะเดียวกันผูบริหารเองในฐานะที่เปนตนแบบเพื่อนําสูการเปลี่ยนแปลงในการทํางานควร
เปลี่ยนแปลงกระบวนการสื่อสารดังนี ้
        
        1. มีความชัดเจนในการออกคําสั่ง 
        
        2. มีการประเมินตนเองในการปอนขอมูลใหกับลูกนอง 
        
        3. รับคําวิจารณจากผูใตบังคับบัญชาถึงการสื่อสารที่บกพรอง 
        
        4. สามารถพูดโนมนาวใจใหคนทํางานสามารถปฏิบัตภิารกิจอยางเตม็ใจ 
        
        5. สรางเครือขายพันธมติรในองคกรใหมากทีสุ่ด 
        
        "ทีผ่านมาพบวา คนทํางานสวนใหญอยากเขามาทํางานในองคกรเพราะชื่อเสยีงของบริษัทซึ่งมี
อิทธิพลตอการสมัครงาน ขณะเดียวกันปจจยัที่ทาํใหคนลาออกเปนผลจากการไมพอใจผูบริหารซึ่งหากมี
การสื่อสารอยางทั่วถึงและเหมาะสมองคกรก็จะสามารถรักษาคนที่มีฝมือและความคดิสรางสรรคใหทํางาน
รวมกับองคกรไดอยางยั่งยืน" 
        
        อยางไรก็ตาม ทีผ่านมาในกระบวนการจัดการบคุคลดวย HPO ในไทยไมประสบความสําเร็จเพราะ
ผูบรหิารระดับบนไมคอยรับฟงความคดิเห็นของพนักงาน เน่ืองจากการวางแผนองคกรผูมีอํานาจมีอิทธิพล
ในการตดัสนิใจจึงตองไดรับความเห็นชอบจากผูบริหาร 
        
       คาตอบแทนไมควรมองขาม 
        
        ดร.กัลยาณี คูณมี ผูอํานวยการหลักสตูรภาคพิเศษ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย (นิดา) กลาวถึงการ
ใหคาตอบแทนของกระบวนการ HPO เม่ือองคกรพบกับภาวะวิกฤตจิากเศรษฐกิจชะลอตัว จะตองมุนเนน
การใหคาตอบแทนที่ไมใชเงินเชน การอบรมเพื่อพัฒนาทกัษะ หรือการเลื่อนตําแหนงงานที่มีความทาทาย 
ฯลฯ 
        
        ขณะเดียวกันกระบวนการใหคาตอบแทนจะตองอิงกับผลงานรายบคุคลซึ่งมหีลักการประเมินดังนี ้
        
        1. ประสทิธิผลตามเปาหมายขององคกรโดยมุงเนนใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานของบุคคล
ที่สอดคลองกับวิสัยทศัน 
        
        2. ผูบริหารตองมคีวามยนืหยุนในการมอบอํานาจใหหวัหนาของแตละแผนกเปนผูรวมประเมิน 
        
        3. มาตรฐานการใหคาตอบแทนที่ชดัเจนตามลําดับผลงานทีท่ํา 
        
        4. ยุติธรรมในการประเมนิผลตอบแทนที่ใหกับพนักงาน 
        
        5. คาตอบแทนเปนไปตามพื้นฐานของกฎหมาย 
        
        นอกจากนี้การใหรางวัลที่ไมใชเงินตองมีการประเมินความตองการของสิ่งเหลานั้นทีจ่ะใหกับกลุมคน
น้ันเหมาะสมและเปนไปตามที่มุงหวังเพราะหลายองคกรใหผลตอบแทนยังไมเหมาะสมกับความชอบของ
แตละคนซึ่งอาจทําใหความเชือ่มั่นและความทุมเทในการทํางานลดลง 
        
        สําหรับ 2 ปที่ผานมาทีป่ระเทศไทยหนัมาสนใจการพฒันาองคกรโดย HPO พบวา สวนใหญ
พยายามนําเครือ่งมือตางๆ ในการวัดผลการใหคาตอบแทนโดยไมคาํนึงถึงความเหมาะสมภายในองคกร
ซึ่งเปนผลเสยีตอการพัฒนาองคกรระยะยาวเนือ่งจากคนทีท่ํางานดีอยูเดิมอาจเสียกําลังใจหากเครื่องมือ
เหลานั้นประเมนิการทํางานต่ํากวาความเปนจริง 
        
        ตัวอยางเชน องคกร SMEs ที่ยังลองผิดลองถูกในการทํางานเนื่องจากไมมีเงินทุนในการจาง
บุคคลากรผูมีความเชี่ยวชาญมาวิจัยรูปแบบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกบัตน แตจะเนนการ
ลอกเลียนแบบองคกรใหญๆทีป่ระสบความสําเร็จโดยนาํเครื่องมือเหลานั้นมาใชกับองคกร 
        
       วัฒนธรรมองคกรสูเปาหมายทีด่ ี
        



        อริญญา เถลิงศรี กรรมการผูจัดการ บรษัิท เอพีเอ็ม กรุป องคกรที่ปรกึษาดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล กลาวกับ "ผูจดัการรายสัปดาห" วา การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรในกระบวนการ HPO วา หาก
องคกรใดองคกรหนึ่ง มีการพัฒนาในเรื่องของ "วัฒนธรรม" อยางตอเนื่องจะทําใหเกิดความ "แข็งแกรง" 
ทําใหองคกรประสบความสําเรจ็และเติบโตอยางตอเนื่อง 
        
        ดังนั้น การพัฒนาวัฒนธรรมในองคกรตองมุงเนนปจจัยแวดลอมภายนอกซึ่งประกอบดวย 2 แกน
หลักดังนี ้
        
        1. Mission การมุงเนนไปสูภายนอก สิ่งแรกที่องคกรควรมีคือ วสิัยทศัน (Vision) ซึ่งทุกๆ องคกร
ตองสรางวัฒนธรรมในการที่จะทําอะไรตองมเีปาหมายและวตัถุประสงค(Goal and Objective)ทีช่ัดเจน 
และทุกคนในองคกรก็ตองรูวาสิ่งทีท่ํานั้นทําไปเพ่ืออะไรและสอดรับกับเปาหมายขององคกรอยางไร และ
ตนเองตองเพ่ิมบทบาทอะไรเพื่อใหสอดรับกับทิศทางขององคกรทีจ่ะไป 
        
        2. Adaptability ความสามารถในการปรับตัวซึ่งควรจะมีผูนําที่คอยดูวาการตองสรางการ
เปลี่ยนแปลงเรือ่งใดบางทีป่รบัแลวองคกรดข้ึีนและสอดคลองกับวิสัยทัศนองคกร ตลอดจนตองมีขอตกลง
รวมกัน (Agreement) ที่ทุกคนภายในเขาใจตรงกันและก็ตองยึดตรงนั้นไวในกระบวนการทํางาน 
        
        ดังน้ันการมุงสูการเปนองคกรแหงความเปนเลิศพนักงานทกุคนตองเปนสวนหน่ึงในการ
พัฒนา   
 


