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“อะไรก็ตามที่เราวดัได้ เราสามารถจดัการกบัมนัได้” ค าพดูนีค้งพอจะยืนยนัได้ว่าการบริหารงานทกุอย่างจ าเป็น
อยา่งยิ่งที่จะต้องอาศยัการวดัผลงาน งานใดไมส่ามารถวดัได้ นอกจากจะจดัการไมไ่ด้แล้ว ก็ไม่สามารถให้ผลตอบแทนได้
เช่นกัน เช่น ถ้าเราไม่สามารถวัดได้ว่าผลของการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรเป็นอย่างไร โอกาสที่เราจะเสนอขอ
งบประมาณเพิ่ม ขอโอกาสที่จะจ่ายผลตอบแทนให้กับบุคลากรที่มีความสามารถเพิ่มขึน้ โอกาสที่ผู้ ท าหน้าที่ด้านการ
ฝึกอบรมจะได้ผลตอบแทนเพิ่มขึน้นัน้มีน้อยมากหรืออาจจะไมม่ีเลย 

ผมมีความเช่ือว่าการพัฒนาและฝึกอบรมของทุกองค์กรย่อมมีประโยชน์และสามารถพัฒนาความสามารถ
บคุลากรได้ แต่ประเด็นส าคญัอยู่ที่เราไม่สามารถน าเสนอให้ผู้บริหารเห็นได้อย่างชัดเจนว่าความสามารถที่ เพิ่มขึน้ของ
บคุลากรนัน้คืออะไร เพิ่มขึน้ในระดบัไหน แล้วองค์กรจะได้อะไรจากการที่บคุลากรมีความสามารถเพิ่มขึน้ สาเหตทุี่ส าคญั
เกิดมาจากการขาดการวดัและติดตามประเมินผลการพฒันาและฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ 

ท าไมจึงขาดระบบการติดตามและประเมินผล? เหตผุลที่ส าคญัคือการพฒันาและฝึกอบรมไม่ได้ถกูเช่ือมโยงเข้า
กบัเปา้หมายเชิงกลยทุธ์ขององค์กร การจดัฝึกอบรมจึงคอ่นข้างจะแยกตวัออกมาเป็นงานอิสระ ผู้บริหารยงัมีความรู้สกึว่า
การฝึกอบรมเป็นเพียงอาหารเสริมเทา่นัน้ ถ้ามีเงินก็ซือ้กิน ไมม่ีก็ไมเ่ป็นไร และอีกด้านหนึง่ผู้ รับผิดชอบงานด้านการพฒันา
และฝึกอบรมมกัจะท างานเป็นวิชาชีพจริง ๆ คือจดัฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว ไม่ค่อยได้เข้าไปมีสว่นร่วมในการวางแผนกล
ยทุธ์ขององค์กร ไมค่อ่ยเห็นความส าคญัของผลกระทบที่มีต่อการด าเนินงานขององค์กร มกัจะเน้นการจดัท าแผน การจดั
ฝึกอบรม และการจดัท ารายงานฝึกอบรมเทา่นัน้ 

ถ้าพิจารณาดกูนัให้ดีแล้ว จะเห็นว่างบประมาณการฝึกอบรมในแต่ละปีของแต่ละองค์กรนัน้มีไม่น้อยเลย ยิ่งถ้า
พิจารณายอดรวมของงบประมาณย้อนหลงัสกัห้าปี อาจจะเห็นตวัเลขที่นา่ตกใจ เพราะองค์กรได้ทุม่เทงบประมาณในด้าน
นีส้งูมาก แตอ่งค์กรไมส่ามารถตอบค าถามได้วา่ในรอบห้าปีที่ผา่นมานัน้องค์กรได้รับผลตอบแทนอะไรคืนกลบัมาบ้างจาก
การทุม่เทงบประมาณและทรัพยากรให้กบัการพฒันาและฝึกอบรม ค าตอบท่ีได้ก็อาจจะบอกวา่ คนมีความสามารถเพิ่มขึน้ 
แตถ้่าจะถามตอ่วา่ความรู้อะไร เพิ่มขึน้มากน้อยเพียงใด คงตอบไมไ่ด้เต็มปากเต็มค ามากนกั เพราะใช้เพียงความรู้สกึเป็น
ตวัวดัผลมากกวา่การใช้ข้อมลูข้อเท็จจริง 
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เพื่อให้การพฒันาและฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือเชิงกลยุทธ์ที่ส าคญัส าหรับการพฒันาศักยภาพในการแข่งขนัที่
แท้จริง ผมจึงขอเสนอแนะแนวทางในการวดัประสิทธิผลของการพฒันาและฝึกอบรมโดยการวดัทกัษะความสามารถของ
บคุลากรดงันี ้

1. ก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร (Training and Development Strategy) 

ผู้บริหารทกุหน่วยงานและฝ่ายฝึกอบรมควรจะร่วมกนัก าหนดให้ชดัเจนว่ากลยทุธ์ของการพฒันา บคุลากรของ
องค์กรนัน้คืออะไร เช่น เน้นการพฒันาความหลายหลายของทกัษะ (Multi-Skills) ของ พนกังาน 

1. ก าหนดทักษะหลักขององค์กร (Key Skills) 

ที่มีความส าคญัตอ่การด าเนินธุรกิจ เช่น ถ้าเป็นโรงงานผลิตทกัษะด้านการผลิตถือเป็นหวัใจ ส าคญั ถ้าเป็น
ธุรกิจการขาย ทกัษะด้านการขายก็ถือเป็นหวัใจส าคญั หรืออาจจะให้แตล่ะหนว่ยงาน ก าหนดทกัษะที่จ าเป็น
และส าคญัของแต่ละหน่วยงานออกมา อาจจะก าหนดไว้ว่าให้เลือกมาเพียง 3-5 ทกัษะที่ส าคญัมากที่สดุ
ก่อนในปีแรก ๆ แล้วค่อย ๆ เพิ่มขึน้ในปีต่อ ๆ ไป เช่น ฝ่ายขายอาจจะมี ทกัษะด้านการเจรจาต่อรอง ทกัษะ
ด้านการน าเสนอ ฯลฯ 

2. ก าหนดระดับของทักษะ (Skill – Level) 

เป็นการก าหนดระดบัของทกัษะว่าแบ่งออกเป็นก่ีระดับ แต่ละระดบัมีค าจ ากัดความว่าอย่างไร ทัง้นี ้เพื่อ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการออกแบบหลกัสตูรและการทดสอบ ตวัอยา่งเช่น 

0 ไมม่ีทกัษะและความรู้ในเร่ืองนัน้ ๆ เลย 

1 มีทกัษะแตย่งัไมเ่ข้าใจทฤษฎี (ปฏิบตัิได้ แตไ่มผ่า่นการทดสอบข้อเขียน) 

2 เข้าใจทฤษฎี แตป่ฏิบตัิไมไ่ด้ (สอบข้อเขียนผา่น แตป่ฏิบตัิไมผ่า่น) 

3 เข้าใจทัง้ทฤษฎีและสามารถปฏิบตัิได้ (สอบผา่นทัง้ข้อเขียนและปฏิบตัิ) 

4 เข้าใจทฤษฎี ปฏิบตัิได้ และสอนคนอ่ืนได้ (ผา่นข้อเขียน ปฏิบตัิได้ และผา่นการสอน) 

3. ออกแบบหลักสูตร (Training Course Design) 

การออกหลกัสตูรควรมุ่งเน้นเนือ้หาที่สอดคล้องกบัลกัษณะของธุรกิจของเรามากกว่าเนือ้หา โดยทัว่ไป การ
ออกแบบหลกัสตูรนีร้วมถึงการออกแบบวิธีการเรียนการสอน การวดัผลก่อนและ หลงัการสอน การติดตาม
ประเมินผลหลงัการเรียนการสอน รวมถึงการทดสอบระดบัทกัษะ ประจ าปี บางหลกัสตูรอาจจะขอความ
ร่วมมือจากหน่วยงานภายนอก เช่ น หลกัสตูรทางด้านช่าง จากสถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน หลกัสตูรด้าน
ภาษาตา่งประเทศ จากสถาบนัสอนภาษา หลกัสตูร คอมพิวเตอร์จากสถาบนัสอนคอมพิวเตอร์ 

2. การเชื่อมโยงระดับความสามารถสู่ผลตอบแทน (Skill Based Compensation) 

เมื่อมีความมัน่ใจแล้วว่าระบบที่ออกแบบมามีมาตรฐานเพียงพอที่จะวดัทกัษะของบุคลากรได้แล้ว สิ่งส าคญั
ประการหนึ่งที่จะช่วยให้บคุลากรพฒันาและรักษาระดบัของทกัษะไว้ตลอดไปคือ การจ่าย ผลตอบแทนตามจ านวนและ



ระดบัของทกัษะที่มีอยู่ในแต่ละปี เช่น จ่ายเป็นเงินช่วยเหลือค่า ความสามารถส าหรับคนที่มีทกัษะระดบั 3 ขึน้ไป ปีใ ด 
ไม่ผ่านการทดสอบก็งดจ่าย หรืออาจจะน าเอาผลของการพฒันาทกัษะไปใช้เป็นตัวชีว้ัดผลงาน (Key Performance 
Indicator) หรือน าเอา ระดบัของทกัษะไปใช้ในการเลือ่นระดบัปรับต าแหนง่ก็ได้ 

สรุป การพัฒนาฝึกอบรมบุคลากรให้ได้ผลอย่างแท้จริงนัน้ ประเด็นส าคัญอยู่ที่มีการวางแผนการพัฒนาที่
ต่อเนื่อง ไม่ใช่การพฒันาเป็นส่วน ๆ หรือเป็นปี ๆ ไปแล้วก็จบกัน นอกจากนีค้วรจะริเร่ิมในการน าเอามาตรการในการ
ทดสอบและการวดัติดตามผลการฝึกอบรมเข้ามาใช้ให้มากขึน้ ถึงแม้ว่าในช่วงแรก ๆ อาจจะติดขดับ้าง แต่ถ้าได้ลงมือ
น ามาใช้และมีการพฒันาแก้ไขปรับปรุงแล้ว ผมเช่ือว่าในระยะยาวการพฒันาและฝึกอบรมจะสร้างความคุ้มค่าให้กบัเงิน
ลงทนุได้อยา่งแนน่อน 


