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เมื�อวนัก่อน เจอลกูน้องเก่าที�ได้ดบิได้ดี ย้ายไปเป็นผู้บริหาร 
องค์กรใหญ่แห่งหนึ�ง “พี� ปรึกษาหน่อยซิ คิดอยู่นานละ 
ขบไม่แตกซะที” เขาเปิดฉากการพูดคุยก่อนเล่าให้ฟังว่า 
ลกูน้องคนหนึ�งชื�อเก่ง เป็นเด็กจบใหม่ พื �นฐานการศกึษา 
ดีมาก ปริญญาตรีเกียรตนิิยม ปริญญาโทเหรียญทองจาก 
ตา่งประเทศ เข้ามาทํางานได้ปีกวา่ๆ เป็นคนมีความมั�นใจ 
ในตนเองสงูมาก เก่งเริ�มต้นทํางานพร้อมกบัพนกังานใหม ่
อีก 2 คน ปัจจุบนัเด็กทั �ง 2 คนนั �นมีพฒันาการดีมาก 
คนหนึ�งเพิ�งถูกบริษัทคู่แข่งจีบไปทํางานด้วยเมื�อเร็วๆ นี � 
สว่นอีกคนกลายเป็นดาวเด่นขององค์กรกําลงัเจิดจรัสมาก

เหลือแต่เก่งคนเดียวที�ยังต้วมเตี �ยมอยู่ พัฒนาการตํ�า 

ทาํงานช้า และผิดพลาดบ่อย ทกุครั �งที�ได้รับมอบหมาย  
งาน จะพาเพื�อนๆ เดือดร้อนกนัไปทั�วหน้า เพราะต้องชว่ย 
กนัแก้ไขงานจนนาทีสดุท้าย เสร็จแบบเฉียดฉิวชนิดที�เรียกวา่ 
เส้นยาแดงผา่แปด ยงัไงยงังั �น

ทำยังไงดีกับ

“คนโงทีข่ยัน”



แต... ชากอน...
ลองใหโอกาสอีกสักที

คราวนี้ตองทํา
แบบเปนข้ันเปนตอน

ใหชัดเจน

เรียกมาคุยแบบ
ตรงไปตรงมา1

บางคนไม่รู้ตวัจริงๆ ว่าสิ�งที�ทําแม้หวงัดี แต่มีผลร้าย อย่าคิดว่า 
“โตๆ กนัแล้ว ไม่อยากพดูมาก” เพราะอายมุากไม่การันตีว่าจะมี 
ความคดิความอา่นดีขึ �นเสมอไป บอกให้รู้ตรงๆ วา่ที�ผา่นมาทําอะไร 
ได้ดี และมีอะไรที�ต้องปรับปรุง พฤติกรรมแบบไหนรับได้ และการ 
กระทําแบบใดที�รับไมไ่ด้เลย

ตอนนี �ทกุคนเข็ดขยาด ไมมี่ใครกล้าสง่งานให้ทํา! ซํ �าร้าย 
กวา่นั �น เก่งยงัเป็นคนที�มีความมั�นใจในตวัเองสงูมากอยา่ง 
ไมน่า่เชื�อ เมื�อมีปัญหาหรือไมเ่ข้าใจงานที�ได้รับมอบหมาย 
ก็ไมย่อมถามหรือขอคําปรึกษา ทําออกมาแบบมั�วๆ ผิดๆ 
พอถกูตําหนิก็ยืนยนัหวัชนฝาวา่ “พี�สั�งมาแบบนั �น” แล้วก็มี 
คําอธิบายสารพดัจนเป็นที�เอือมระอา

ตอนนี �เก่งเหมือนถูกลอยแพ ในขณะที�ทุกคนยุ่งกันหมด 
เก่งกลบัว่างงาน! ลูกน้องเก่าเล่าให้ฟังต่อว่า ในฐานะ 
หวัหน้า ก็พยายามหางานที�หลากหลายให้ทํา เพื�อจะดวูา่ 
จริงๆ แล้ว เก่ง เก่งเรื�องอะไร แต่จนแล้วจนรอด ก็ยงั 
หาไมเ่จอซะที ยกเว้นข้อดีอยา่งเดียวที�พอมองเหน็ คือเก่ง 
เป็นคนมีนํ �าใจ พร้อมให้ความชว่ยเหลือแม้ไมไ่ด้ร้องขอ

ระหว่างกําลงัสาละวนอยู่กบัการแก้ปัญหานี � บริษัทก็รับ 
พนกังานใหม่เข้ามาอีก 4 คน คราวนี �เป็นเรื�องเลย เก่ง 
แสดงความเก่ง ทั �งๆ ที�ไม่เก่ง ด้วยการเข้าไปจุ้นจ้าน 
วุ่นวายกับน้องใหม่ สอนงานแบบมั�วๆ แถมยังเอางาน 
ที�ตนเองได้รับมอบหมายไปสง่ตอ่ให้น้องใหมทํ่าจนโกลาหล 
ไปทั �งแผนก “เป็นอยา่งนี �อะพี� ทําไงดี ?” ฟังแล้วก็ปวดเศียร 
เช่นกนั คนแบบนี �ถกูจดัให้เข้าข่าย “โง่แต่ขยนั” ฮิตเลอร์                                
บอกให้ฆา่ทิ �งแล้วเอาศพไปทําปุ๋ ยซะ !
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คนหา
จุดแข็ง 2

ในทางจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ เชื�อว่ามนุษย์ทุกคนมีความ 
สามารถพิเศษซ่อนอยู่ (Hidden Potential) หากค้นเจอและนํามา 
ใช้ประโยชน์ให้เต็มที� ก็จะประสบความสําเร็จได้ เพราะฉะนั �น 
ผมยงัเชื�อวา่คนอยา่งเก่ง คงต้องเก่งอะไรสกัอยา่ง เราต้องหาให้เจอ 
วิธีการหนึ�งที�นา่จะพอชว่ยได้ คือการให้ทําแบบประเมิน Strength 
Finder  ซึ�งแถมมาพร้อมหนงัสือ “เจาะจดุแข็ง” ที�มีขายอยู่ทั�วไป 
ตามร้านหนงัสือชั �นนํา แบบประเมินนี �พฒันามาจากงานวิจยั ของ 
บริษัท Gallup ที�พบวา่ความสามารถพิเศษของมนษุย์มี 34 อยา่ง 
มนุษย์แต่ละคนมีความสามารถที�แตกต่างกันไป ผลการทําแบบ 
ทดสอบจะชว่ยให้ทราบวา่เก่ง “เก่งเรื�องอะไร”

มอบหมายพีเ่ลี้ยง
ใหชวยดูเเล 4

หาพี�เลี �ยงสกัคนที�ทํางานดี มีวิธีคิดที�เป็นระบบ มีทศันคตดีิ และมี 
ความปรารถนาที�อยากจะช่วยพฒันาคนให้กบัองค์กร มอบหมาย 
ให้เขาทํางานใกล้ชิดกบัเก่ง สอนแนวคิดต่างๆ  และวิธีการทํางาน 
วนัละเล็กละน้อยอย่างสมํ�าเสมอ หวงัว่าคณุสมบตัิดีๆ จากพี�เลี �ยง 
จะคอ่ยๆ แทรกซมึเข้าไปในตวัเก่งบ้าง

ใหงานทํา
แตดูแลใกลชิด3

การปล่อยเก่งไว้เฉยๆ โดยไม่มอบหมายงานอะไรให้ ไม่ใช่การแก้ 
ปัญหา ในทางกลบักนัเป็นการสร้างปัญหาในระยะยาวเสียด้วยซํ �า 
ดงันั �นเมื�อทราบว่าเขามีความสามารถเรื�องใดแล้ว ต้องมอบหมาย 
งานที�เหมาะสมให้ทํา แต่เพื�อป้องกันความผิดพลาดและปัญหา 
ที�อาจเกิดขึ �น จําเป็นต้องมีการควบคมุและดแูลอย่างใกล้ชิด ตกลง 
วิธีการทํางานให้ชดัเจนชนิดขั �นตอนต่อขั �นตอน (Step by Step) 
หลงัจากนั �นนดัตรวจสอบความคืบหน้าเป็นประจํา อยา่ปลอ่ยให้ทํา 
จนงานเสร็จแล้วนํามาส่ง ในช่วงแรกๆ อาจต้องดทูุกวนั เมื�อแน่ใจ 
ว่าไปในทิศทางที�ถูกต้องแล้ว  จึงค่อยเว้นระยะห่างออกไป
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ประเมินผล
เปนระยะๆ5

การติดตามความคืบหน้าเป็นประจําอย่างสมํ�าเสมอ จะช่วยให้การ 
พฒันาคืบหน้าไปได้ด้วยดี ให้เวลาเก่งสกั 6 เดือน ในการปรับปรุง 
ตนเอง ระหวา่งชว่งเวลานั �น นดัเก่งคยุทกุๆ เดือน เพื�อประเมินผล 
หัวใจสําคญัคือเก่งต้องรับรู้ระดบัผลงานของตนเอง ตรงกันกับที� 
หัวหน้าประเมิน ควรบอกเกรดให้ชัดเจน เช่น A-B-C-D หรือ 
1-2-3-4 เป็นต้น เพื�อป้องกนัความเข้าใจผิดและหลงตวัเองอย่าง 
ที�ผา่นมา

ถาไมไหว
ใหไปซะ 6

ผู้ นําที�ดีต้องให้โอกาสคน แต่โอกาสต้องมีวันสิ �นสุด ดังนั �นหาก 
พยายามทําทุกสิ�งทุกอย่างแบบที�กล่าวมาแล้วข้างต้น แต่ยงัไม่มี 
วี�แววว่าจะดีขึ �น โอกาสของเก่งคงสิ �นสดุลงแล้ว การแยกจากกนั 
ด้วยความเข้าใจ น่าจะเป็นทางออกที�ดีที�สุดสําหรับทั �ง 2 ฝ่าย 
โดยอาจโยกย้ายเก่งไปทํางานในหน่วยงานอื�นภายในองค์กรที�มี 
ตําแหน่ง หรืองานที�เหมาะสมกบัความสามารถของเขา แต่หาก 
ไม่มีจริงๆ ก็คงไม่มีทางเลือกอื�นนอกจากให้เขาออกจากองค์กรไป 
และหวงัวา่ในไมช้่าจะสามารถหางานที�เหมาะสมกบัตวัเองได้

สลิงชอท กรุ�ป
www.slingshot.co.th

ติดตามความรู�และเกร็ดการบริหารเพิ่มเติมได�ท่ี
FB : LeaderChief by Apiwut

การพัฒนาคนตองใชเวลา ปญหาคือองคกรสวนใหญ
ไมไดมีเวลาเหลือเฟอที่จะรอใหคนคอยๆ พัฒนา

ดังนั้นการกำหนดระยะเวลาใหชัดเจน ใหการสนับสนุนอยางเต็มที่ 
โฟกัสไปที่ความพยายามกับความตั้งใจ 

จากนั้นดูผลลัพธที่ไดเปนระยะๆ นาจะชวยใหการพัฒนา
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น


