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 องค�กรที่ประสบความสําเร็จส�วนใหญ�มักเร่ิมต�น 

จากแรงกายแรงใจของคนไม�ก่ีคน แล�วค�อยๆ เติบโตข้ึน จากสบิ 

เป�นร�อยเป�นพันเป�นหมื่น

 ในทุกระยะของการเติบโตย�อมหมายรวมถึงการ 

พฒันาบคุลากรทีอ่ยู�ในองค�กรควบคู�กนัไปด�วย แต�ต�องยอมรับ 

ว �าไม �ใช �ทุกคนสามารถพัฒนาตนเองไปถึงจุดที่องค �กร 

คาดหวงัได� บางคนไปได�เร็ว บางคนไปได�ช�า บางคนองค�กรนําหน�า 

ไปไกลแล�วแต�ตวัเองยงัยดึตดิกบัวธิกีารและแนวทางการทาํงาน 

แบบเดมิๆ ไม�ขยบัไปไหนเลย 

 ความท�าทายอยู�ทีท่าํอย�างไรจงึจะพัฒนาการทํางาน 

แบบลกูทุ�งให�มาเป�นลกูกรุง และต�อไปเป�นสากลให�ได� ในระยะ 

เวลาที่จํากัด หลายๆ องค�กรต�องตัดสินใจทําสิ่งที่ไม�อยากทํา 

คือให�พนักงานเก�าๆ ทีเ่คยร�วมงานกนัมานานพ�นสภาพไปเพราะ 

ไม�สามารถปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได� กลายเป�น 

โศกนาฏกรรมในการทํางานไปอย�างน�าเสียดาย



ดังนั้นจากนี้ไป เมื่อจะรับคนใหม 
ตองคิดใหหนักวา จะทําอยางไร
จึงไดคนที่ใช (Right People) 

ไมเฉพาะแคตอบสนองงานในปจจุบัน 
แตตองเตรียมการเผื่อไวสําหรับอนาคตดวย 

องคกรจึงตองใหความสําคัญ
กับทั้ง 3 แนวทางนี้อยางจริงจัง



 แม�ในโลกน้ีจะไม�มเีคร่ืองมอืใดๆ ทีส่ามารถประเมนิ 

มนุษย�ได�อย�างแม�นยาํ 100% แต�ทางจติวทิยาเช่ือว�าเราสามารถ 

วเิคราะห�แนวโน�มบคุลกิของแต�ละคนได� ซึง่ผลลพัธ�นีจ้ะช�วยให� 

มองเหน็ความเหมาะสม (Fit) ทีพ่นักงานมตี�องานและองค�กรด�วย

 หลายป�ทีผ่�านมา ในฐานะทีป่รึกษา ผมมโีอกาสทาํงาน 

กับองค�กรต�างๆ มากมาย ทั้งเล็กทั้งใหญ� สิ่งหน่ึงที่สังเกต 

เหน็ได�คือ ในทมีเดยีวกนั หวัหน�าและลกูน�องมักมีบคุลกิคล�ายๆ 

กัน เช�น หัวหน�าเป�นคนละเอียด ลูกน�องก็มักละเอียดด�วย 

หวัหน�าเป�นคนตดัสนิใจเร็ว ลกูน�องกม็กัตดัสนิใจเร็วด�วย หวัหน�า 

เป�นคนคุยสนกุชอบเฮฮาปาร�ต้ี ลกูน�องกเ็ป�นอย�างน้ันด�วย เป�นต�น

 ส�วนหน่ึงคงเป�นเพราะอิทธิพลจากพฤติกรรมของ 

หัวหน�า แต�เมื่อได�วิเคราะห�เจาะลึก จึงพบว�าหัวหน�าส�วนใหญ� 

เลือกลูกน�องที่มีบุคลิกคล�ายตนเองมาร�วมทีมโดยไม�ได�ต้ังใจ 

ซึ่งมีข�อดีคือโอกาสทํางานเข�าขากันมีมาก แต�ข�อเสียคือขาด 

ความหลากหลายและสมาชิกในทีมไม�สามารถช�วยเสริม 

จุดอ�อนของกันและกันได� เพราะทุกคนมีข�อด�อยคล�ายๆ กัน

 ดงัน้ันการวดัประเมนิบคุลกิของผู�สมคัร (Candidate) 

ก�อนจะเลือกมาร�วมงาน เพิ่มเติมจากที่เคยดูแค�ความรู� ความ 

สามารถและประสบการณ�เพยีงอย�างเดยีว จะช�วยให�หาคนทีใ่ช� 

ได�ถูกต�องมากยิ่งขึ้น

ประเมินบุคลิก (Personality)
ของบุคลากรที่ตองการ

แนวทางในการคัดเลือกพนักงาน
ใหองคกร3

หัวหนางานสวนใหญ
เลือกพนักงานที่คลายตนเอง

ขาดความหลากหลาย
และสมาชิกในทีมไมสามารถ 

ชวยเสริมจุดออนกันและกันได



 การสญูเสยีอาจไม�ใช�สิง่ทีอ่งค�กรปรารถนา แต�บางที 

การลาออกของพนกังานทีเ่ก�งแต�ไม�เหมาะกบัองค�กร อาจเป�น 

ทางออกทีไ่ด�ประโยชน�กนัทัง้ 2 ฝ�าย (Win-Win)

 องค�กรควรส�งเสริมให�พนักงานได�พูดคุยเ ร่ือง 

เป�าหมายในการทาํงานและแผนการในอนาคตของชีวติพวกเขา 

กับหัวหน�างานโดยตรง แม�สิ่งที่คาดหวังและงานที่อยากทํา 

อาจไม�ตรงกับหน�าที่ความรับผิดชอบที่เป�นอยู�ในป�จจุบันหรือ 

ไม�เกี่ยวโยงกับงานในองค�กรเลยก็ตาม เพราะอย�างน�อยก็ทํา 

ให�รู�ความประสงค�ของพนักงานเหล�าน้ันเพื่อวางแผนรองรับ 

ในอนาคตให�เหมาะสมต�อไป

 การไม�ใส�ใจความฝ�นของพนักงาน อาจทาํให�องค�กร 

ต�องสูญเสียงบประมาณและเวลาในการพัฒนาคนเหล�าน้ันไป

มากมาย แล�วมาเสยีดายภายหลงัเมือ่พบว�า เขาไม�มใีจอยากอยู� 

หรือไม�เหมาะกบัเรา 

ทบทวนการลาออก
ของพนักงาน



 จากงานวจิยัของ Leadership IQ บริษัททีป่รึกษา 

ยกัษ�ใหญ�สญัชาตอิเมริกัน พบว�า 

ดังน้ัน การคัดเลือกคนจึงต�องให�ความสนใจกับบุคลิกภายใน 

ด�วยว�าเหมาะสมกบัค�านยิมขององค�กรหรือไม�

 หวัหน�างานส�วนใหญ� มกัไม�ตระหนักถงึความสาํคญั 

ในเร่ืองน้ี จงึเลอืกคนจากประสบการณ�และความรู�ความสามารถ 

ในการทํางานเท�าน้ัน แต�พอเข�ามาทํางานจริงกลับพบป�ญหา 

มากมายทีไ่ม�เกีย่วกบัทกัษะในการทาํงาน (Technical Skills)  

 ดังนั้นการปล�อยให�หัวหน�าเป�นผู �ตัดสินใจในการ 

จัดจ�างทั้งหมดอาจไม�ใช�ความคิดที่ดีนัก เมื่อสถานการณ�บีบ 

บงัคับให�รีบหาคน หวัหน�าส�วนใหญ�มักมองหาผู�ทีมี่ประสบการณ� 

ไว�ก�อนเพือ่ให�ทนัเวลาในการสานต�องานทีท่าํ ทางทีด่กีารรับคน 

เข�าทาํงาน ควรเป�นความรับผดิชอบร�วมกนัระหว�างทมีจดัจ�าง 

หรือหน�วยงาน HR กบัหวัหน�างาน 

หากทําตามนี้ มีโอกาสไดพนักงานที่มีความเหมาะสมกับองคกร
ซึ่งจะรวมเดินทางอันยาวไกล

ผานมรสุมการเปลี่ยนแปลงที่รออยูขางหนาไปไดอยางไมยากนัก

เขาใจวาประสบการณไมเทากับ
“ความเหมาะสม” เสมอไป

พนักงานใหม
มีปญหาเรื่องการปรับตัว

เขากับองคกร 

พนักงานใหม
ขาดทักษะสําคัญ
ในการทํางาน 

89%

11%


