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ฝ่ายฝึกอบรมหรือฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ ผู้ซึง่รับผิดชอบงานด้านการพฒันาและฝึกอบรมขององค์กร มกัจะ

ถกูตัง้ค าถามจากผู้บริหารอยู่เสมอว่า จัดฝึกอบรมไปแล้ว จะทราบได้อย่างไรว่าคุ้มกับเงินที่ลงทุนไปหรือไม่ พนกังานมี

ความรู้ความสามารถเพิ่มขึน้หรือไม ่ค าถามเหลา่นีย้งัเป็นปัญหาคาใจผู้บริหาร และเป็นเหตรุ าคาญให้กบัผู้ที่ท าหน้าที่ด้าน

ฝึกอบรมอยู่บ่อยๆในหลายองค์กร ยิ่งองค์กรใดก าลงัจะปรับตวัเข้าสูร่ะบบ ISO ปี 2000 ด้วยแล้ว รับรองได้เลยวา่ค าถาม

จากผู้บริหารในเร่ืองนีก็้จะเกิดถ่ีขึน้และเพิ่มมากขึน้เร่ือยๆ 

ก่อนอื่นเราต้องเข้าใจก่อนว่า ถ้าเราเป็นเจ้าของกิจการ แน่นอนเงินทกุบาททกุสตางค์ที่ต้องจ่ายหรือลงทนุไปใน

เร่ืองใดก็ตาม เราย่อมต้องการผลตอบแทนกลบัคืนมา คงไม่มีผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการคนใดที่จ่ายเงินไปโดยไม่หวงั

ผลตอบแทนใดๆ ดงันัน้ ค าถามที่ผู้บริหารสงสยันัน้เป็นเร่ืองที่ถกูต้องแล้ว ถ้าผู้บริหารคนใดไม่สงสยัแบบนีล้ะก้อ แสดงให้

เห็นวา่ผู้บริหารคนนัน้ยงัไมเ่ป็นมืออาชีพเพียงพอ ปลอ่ยให้เงินจ านวนมากมายละลายไปกบัการจดัฝึกอบรมแบบไมห่วงัผล

หรืออยา่งไร 

เราในฐานะผู้จดัฝึกอบรม จะต้องวิเคราะห์โจทย์ของการฝึกอบรมที่เกิดจากความต้องการขององค์กรก่อนนะครับ

วา่คืออะไร เพราะถ้าเราไม่มีโจทย์ ไม่เข้าใจโจทย์นีแ้ล้ว โอกาสที่เราจะไปหาค าตอบในการพฒันา และฝึกอบรมให้ตรงใจ

ผู้ บริหารคงจะเป็นเร่ืองล าบากแน่ๆ การท างานทุกประเภทในองค์กรเปรียบเสมือนการท าการวิจัย หรือการเรียน

คณิตศาสตร์ที่ต้องเร่ิมต้นจากการก าหนดสมมติฐานหรือโจทย์ขึน้มาก่อน แล้วค่อยมาหาเคร่ืองมือ สตูรหรือวิธีการในการ

ตอบสมมติฐานหรือโจทย์นัน้ๆ แล้วเราในฐานะผู้ เช่ียวชาญด้านการพฒันาคน เราทราบหรือยงัว่าโจทย์ที่แท้จริงของการ

พฒันาและฝึกอบรมบคุลากรคืออะไร 

ผมขอแนะน าว่าโจทย์เชิงกลยทุธ์ที่แท้จริงของการพฒันาและฝึกอบรมบคุลากร ท่ีองค์กรต้องการมีอยู ่3 ประการ

คือ 

1. ท าอยา่งไรให้การพฒันาและฝึกอบรมมีประสทิธิภาพ (Training Efficiency)? 

2. ท าอยา่งไรจึงจะให้คนมีความสามารถเพิ่มขึน้ (Employees Competent)? 

3. ท าอยา่งไรคนท่ีมีความสามารถเพิ่มผลงานให้กบัองค์กร (Business Performance)? 



ก่อนที่จะมาตอบค าถามของโจทย์ดงักลา่วนี ้ผมอยากจะให้คนท่ีท าหน้าที่ในการจดัฝึกอบรมลองเก็บสถิติตวัเลข 

คา่ใช้จ่ายในการฝึกอบรม ย้อนหลงัสกั 5 ปีดวูา่เป็นจ านวนเท่าไหร่  แล้วลองเปรียบเทียบกบัประสิทธิภาพของคนในองค์กร

ดวู่าเป็นอย่างไร เพิ่มขึน้หรือลดลง ประสิทธิภาพของคนสามารถดูได้จาก รายได้ต่อหวั (Revenue per head)หรือต้นทุน

คนต่อหน่วยสินค้า (Labor Cost/Unit) แต่ถ้าการหาตัวชีว้ัดเหล่านีย้ากไป ผมขอแนะน าให้ลองวิเคราะห์หลกัสูตรใด

หลักสูตรหนึ่ง เช่น หลกัสูตรภาษาอังกฤษ ผมคิดว่าหลายองค์กรคงจะจัดฝึกอบรมหลกัสูตรนีใ้ห้กับพนักงาน ถ้าเรา

วิเคราะห์กันลึกๆแล้ว จะพบว่าหลกัสตูรนีม้ีการจัดทุกปี มีการทดสอบเพื่อวดัระดบัก่อนเรียนทุกปี แต่จนแล้วจนรอดจะ

พบวา่ 5 ปีที่ผา่นมาเราจดัหลกัสตูรเรียนภาษาองักฤษอยูใ่นระดบัเดิมตลอด และคนที่เรียนก็มกัจะเป็นคนกลุม่เดิม เมื่อเป็น

อยา่งนีแ้ล้วทา่นคิดวา่เราควรจะจดัหลกัสตูรการเรียนภาษาองักฤษตอ่หรือไม่ 

หลายองค์กรมีการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม (Training Needs Survey) เพื่อน ามาใช้ในการจัดท า

แผนการฝึกอบรมประจ าปี ผมคิดวา่การส ารวจนีพ้อมข้ีอดีอยูบ้่าง แตไ่มใ่ช่ค าตอบที่ผู้บริหารต้องการ เพราะถ้าพิจารณากนั

ให้ดีแล้ว จะพบว่าการส ารวจความต้องการนีจ้ริงๆแล้วไม่ใช่เป็นการส ารวจ “ความจ าเป็น (Must to know)” ในการ

ฝึกอบรมของต าแหน่งงาน แต่เป็นการส ารวจ “ความอยาก (Nice to know)” ในการฝึกอบรมของหัวหน้าหน่วยงาน

มากกว่า เพราะสิ่งที่ได้มาสว่นมากเกิดจากความรู้สกึของหวัหน้า มากกวา่การวิเคราะห์ว่างานแต่ละต าแหน่งจ า เป็นต้อง

ฝึกอบรมหลกัเร่ืองอะไรบ้าง ถ้าใครเตรียมจะเข้าสู ่ISO ปี 2000 ขอให้พิจารณาดปูระเด็นนีใ้ห้ดีนะครับ เพราะทา่นมีโอกาส

ตอบค าถามจากผู้ตรวจสอบสงูมาก 

ผมขอย้อนประเด็นกลบัไปที่โจทย์ของการพฒันาและฝึกอบรมดงัที่ได้กลา่วมาแล้ว ทีนีเ้ราลองมาดตูอ่วา่ เมื่อเรา

มีโจทย์แบบนีแ้ล้ว เราควรจะวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาและฝึกอบรมให้สมกับความคาดหวังขององค์กรและ

ผู้บริหารได้อยา่งไร ผมขอแนะน าขัน้ตอนการปฏิบตัิดงันี ้

1. ตีโจทย์ให้แตก 

ผมขออธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมเก่ียวกบัโจทย์ในแตล่ะข้อดงันี ้

 ประสิทธิภาพของการพัฒนาและฝึกอบรม (Training Efficiency) หมายถึง ท าอย่างไรให้

มัน่ใจได้วา่กระบวนการในการพฒันาและฝึกอบรมมมีาตรฐาน (Standard) มีความนา่เช่ือถือ 

(Reliability) และที่ส าคญัคือมีความเหมาะสมสถานการณ์ที่เปลีย่นแปลงไป (Flexibility) 

 ความสามารถของคน (Employees Competent) หมายถึง ท าอย่างไรให้สามารถวดัผล เพื่อ

พิสจูน์และยืนยนัให้เป็นท่ีประจกัษ์วา่คนมีความสามารถเพิ่มขึน้จริง มากน้อยเพียงใด และจะ

มัน่ในได้อยา่งไรวา่ความรู้ความสามารถที่เพิ่มขึน้นัน้จะยัง่ยืน 

 ผลงานขององค์กร (Business Performance) หมายถึง เราจะทราบได้ว่าอย่างไรว่าผลของ

การพฒันาคน หรือความสามารถคนที่เพิ่มขึน้นัน้มีความสมัพนัธ์กับผลงานขององค์กร ถ้า



การพฒันาคนฝึกอบรมดีและคนมีความสามารถเพิ่มขึน้แล้ว สามารถตอบได้อย่างมัน่ใจได้

หรือไมว่า่ผลงานขององค์กรมีแนวโน้มจะดีตามไปด้วย 

ในความเป็นจริงแล้วค าตอบข้อที่สามนี่แหละครับที่ถือเป็นค าตอบสดุท้ายที่องค์กรต้องการ

จากการพฒันาและฝึกอบรม แตก่ารท่ีเราจะหาค าตอบสดุท้ายได้ เราจะต้องตอบค าถามในข้อแรกและ

ข้อที่สองให้ได้ก่อนวา่ระบบการพฒันาฝึกอบรมของเราดีหรือไม ่และคนมีความสามารถเพิ่มขึน้หรือไม่ 

2. ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 

ถึงแม้วา่โจทย์ของทกุองค์กรที่มีตอ่การพฒันาและฝึกอบรมคนจะเหมือนกนั แตเ่ปา้หมายในการพฒันา

อาจจะแตกต่างกนัก็ได้ ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัลกัษณะของแต่ละองค์กร การก าหนดเป้าหมายเปรียบเสมือนการก าหนด

เส้นชัยที่เราต้องการจะไป โดยเป้าหมายการพฒันาและฝึกอบรมที่ก าหนดนัน้จะต้องสอดคล้องและสนบัสนุน

วิสยัทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายหลกัขององค์กรด้วย เช่น ถ้าองค์กรต้องการเป็นองค์กรระดับโลก เราจะต้อง

ตัง้เป้าหมายการพฒันาคนให้อยู่ในระดบัโลกเหมือนกัน ไม่ใช่ตัง้เป้าแค่เพียงระดับประเทศหรือระดบัภูมิภาค

เอเชียเทา่นัน้ 

การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยทุธ์สามารถท าได้ทัง้ในแง่ของภาพกว้าง เช่น เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

(Learning Organization) ห รือก าหนด เฉพาะเจาะจงลงไป เลย  เช่น  เป็ นองค์ กรที่ มี ผลผลิตต่ อหัว 

(Productivity/Head) สงูสดุในอตุสาหกรรมยานยนต์ การก าหนดเปา้หมายเชิงกลยทุธ์นี ้ถือเป็นกรอบที่จะท าให้

เราเห็นวา่เราจะต้องด าเนินการในขัน้ตอนตอ่ไปอยา่งไรจึงจะสอดคล้องกบัเปา้หมายที่ก าหนดไว้ 

3. วิเคราะห์ระบบการพัฒนาและฝึกอบรมในปัจจุบัน 

ก่อนที่เราจะออกเดินทางไปสูเ่ปา้หมายที่ต้องการนัน้ สิง่แรกที่ควรจะท าคือส ารวจดตูวัเองเสยีก่อนวา่ตวั

เราเองมีจุดบกพร่องอะไรบ้าง มีจุดแข็งหรือข้อดีอะไรบ้าง การวิเคราะห์ระบบการพฒันาและฝึกอบรมนัน้ ให้ลอง

ตอบค าถามทัง้สามข้อที่ได้กลา่วมาแล้วว่าระบบฯที่เรามีอยู่นัน้ตอบได้มากน้อยเพียงใด บางองค์กรอาจจะตอบ

ได้เพียงว่าระบบการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดเท่านัน้ แต่ยังไม่สามารถตอบโจทย์เร่ือง

ความสามารถของคนและผลงานขององค์กรได้ หรืออาจจะตรวจสอบด้วยค าถามง่ายๆ เช่น 

 มีเปา้หมายการพฒันาและฝึกอบรมในระดบัองค์กรที่อยา่งชดัเจนใช่หรือไม่? 

 มีแผนงานการพฒันาและฝึกอบรมทัง้ระยะสัน้และระยะยาวใช่หรือไม่? 

 แผนพฒันาและฝึกอบรมสอดคล้องกบัแผนงานขององค์กรใช่หรือไม่? 

 มีการก าหนดแผนพฒันาความสามารถของคนทกุต าแหนง่ใช่หรือไม่? 



 มีการวดัระดบัความสามารถของคนท่ีชดัเจนใช่หรือไม่? 

 มีการตัง้เปา้หมายเร่ืองการพฒันาความสามารถคนไว้ในระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

ประจ าปีใช่หรือไม?่ 

 มีตวัชีว้ดัทัง้ในแง่ของประสทิธิภาพการจดัฝึกอบรม ความสามารถของคน และผลกระทบต่อ

ผลงานขององค์กรใช่หรือไม่? 

 ผู้บริหารระดบัสงูและผู้บริหารในหนว่ยงานอื่นมีความพงึพอใจกบัระบบฯ ใช่หรือไม่? 

 เรา (ในฐานะผู้ รับผิดชอบด้านการฝึกอบรม)รู้สกึพงึพอใจกบัระบบที่มีอยูใ่ช่หรือไม่ 

ฯลฯ 

4. ก าหนดแนวทาง/กลยุทธ์ในการพัฒนาและฝึกอบรม 

เมื่อเราได้ทราบแล้ววา่เราจะไปท่ีไหน และเรามีจดุอ่อนจดุแข็งอะไรบ้าง ก็มาถึงขัน้ตอนของการก าหนด

กลยุทธ์ในการไปสู่เป้า หมายว่าควรจะเป็นอย่างไร (How to) เช่น เราจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ภายใน 5 

ข้างหน้า กลยทุธ์ที่เราจะน ามาใช้คือ 

 การวา่จ้างที่ปรึกษาภายนอกเข้ามาวางระบบฯ 

 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตวัน า 

 การใช้ระบบผลตอบแทนบนพืน้ฐานความสามารถ (Competency Based Compensation) 

 เน้นการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 

5. ก าหนดแผนงาน/โครงการ/หลักสูตรการพัฒนาและฝึกอบรม 

จะเห็นวา่ก่อนท่ีจะเราจะสามารถก าหนดแผนงาน โครงการหรือหลกัสตูรการพฒันาและฝึกอบรมได้นัน้ 

เราจะต้องมีกรอบที่ชัดเจนก่อนว่าทิศทางการพัฒนาคนขององค์กรเราไปทางไหน และกลยุทธ์ที่เน้นคืออะไร 

เพราะมิฉะนัน้เราจะก าหนดแผนงาน โครงการหรือหลกัสตูรตามประเพณีนิยมคือการไปลอกเลียนและประยกุต์

ขององค์กรอื่นมาใช้กับองค์กรของเรา พูดง่ายๆคือเราชอบที่จะไปหาเคร่ืองมือที่ “องค์กรอื่น” เขาว่าดีมาใช้ 

มากกวา่การวิเคราะห์โจทย์ขององค์กรเราก่อนแล้วไปหาเคร่ืองมือ(ที่เหมาะสมกบัองค์กรของเรา)ทีหลงั 

แผนงานหรือโครงการนีจ้ะเป็นตวัย่อยที่เช่ือมตอ่ระหวา่งกลยทุธ์กบัหลกัสตูรการฝึกอบรม เช่น แผนงาน 

5 ปีประกอบด้วย โครงการพัฒนาตนเอง โครงการพัฒนาภาวะผู้น า โครงการพัฒนาทีมงาน โครงการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์ ฯลฯ และในแตล่ะโครงการอาจจะประกอบไปด้วยหลกัสตูรตา่งๆที่เก่ียวข้อง 

ส าหรับการออกแบบหลกัสตูรการฝึกอบรมควรจะเร่ิมจากการตัง้โจทย์เช่นเดียวกันว่า เราต้องการให้

อะไรจากการฝึกอบรมครัง้นัน้ๆ และเราควรจะเป็นผู้ออกแบบหลกัสตูรด้วยตนเองก่อน แล้วค่อยไปเสาะแสวงหา

ดวูา่ในตลาดมีใครบ้างที่มีหลกัสตูรที่เราต้องการ แล้วคอ่ยเชิญวิทยากรหลายคนมาพดูคยุเพื่อหาผู้ที่เหมาะสมกบั



สิง่ที่เราต้องการ ผมขอเตือนว่าอยา่จดัหลกัสตูรตามแฟชัน่ หลกัสตูรไหนมีช่ือเสียงคนพดูถึงกนัเยอะ ถ้าเราไมจ่ดั

เขาจะหาวา่เชย ผมคิดวา่เรายอมให้คนอื่นหาวา่เชยจะดีกวา่เสยีตงัค์โดยเปลา่ประโยชน์นะครับ 

6. ก าหนดตัวชีว้ัดผลงานด้านการพัฒนาและฝึกอบรม 

ขัน้ตอนนีถื้อเป็นขัน้ตอนที่ส าคัญมากขัน้ตอนหนึ่ง เพราะสิ่งที่เราท ามาทัง้หมดจะเข้าตากรรมการ

หรือไม่นัน้ ก็อยู่ที่ว่าเราสามารถวดัผลได้หรือไม่ การก าหนดตัวชีว้ดัผลงานด้านการพัฒนาและการฝึกอบรม

สามารถก าหนดได้ 3 ระดบัตามโจทย์ของการฝึกอบรมที่ได้กลา่วไว้ตัง้แตต่อนแรกคือ 

a) ตัวชีว้ัดประสิทธิภาพของการจัดฝึกอบรม (Training Efficiency Measurements) 

 อตัราผู้ที่ได้รับการฝึกอบรมตอ่พนกังานทัง้หมด 

 จ านวนชัว่โมงการฝึกอบรมตอ่คนตอ่ปี 

 คา่ใช้จ่ายในการฝึกอบรมตอ่คนตอ่ปี 

 ระดบัความพงึพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมตอ่การจดัฝึกอบรม/วิทยากร 

 คา่ใช้จ่ายในการฝึกอบรมจริงตอ่งบประมาณ 

 เปอร์เซ็นต์การจดัฝึกอบรมที่สามารถจดัได้ตรงตามแผนงานท่ีวางไว้ 

 เปอร์เซ็นต์การยกเลกิ/เลือ่นการจดัฝึกอบรม 

ตวัชีว้ดัเหลา่นีเ้ป็นการวดัผลการบริหารจดัการระบบการฝึกอบรมวา่มีประสทิธิภาพมากน้อยเพียงใด 

b) ตัวชีว้ัดความสามารถของคน (Training Effectiveness Measurements) 

 ทกัษะเฉลีย่ตอ่คน 

 เปอร์เซ็นต์ทกัษะที่เพิ่มขึน้เทียบกบัปีที่แล้ว 

 อตัราการเพิ่มขึน้ของคะแนนก่อนและหลงัการฝึกอบรม 

 เปอร์เซ็นต์ความสามารถที่เพิ่มขึน้ (กรณีมีการวดัระดบัความสามารถของแตล่ะ 

              ทกัษะ) 

 จ านวนพนกังานท่ีได้รับใบรับรองจากสถาบนัภายนอก เช่น จป.วิชาชีพ, ใบรับรอง 

              วิชาชีพจดัซือ้ จากสมาคมจดัซือ้ฯแหง่ประเทศไทย, ใบรับรองการควบคมุหม้อไอน า้, 

              ใบรับรองการเป็นวิทยากรภายในหลกัสตูรตา่งๆ ฯลฯ 

 จ านวนพนกังานท่ีสอบชิงทนุไปดงูานตา่งประเทศ 

ตวัชีว้ดัดงักลา่วนีเ้ป็นการวดัประสิทธิผลของการฝึกอบรมโดยการมุ่งวดัที่ตวัคนว่าเขาได้รับอะไรจาก

ระบบการพัฒนาและฝึกอบรมขององค์กร และมีทักษะความสามารถอยู่ในระดับใด ส าหรับปีแรกๆ อาจจะ

ก าหนดตวัชีว้ดัเฉพาะสิง่ที่วดัได้จบัต้องได้ก่อน แล้วคอ่ยๆวดัเร่ืองที่จบัต้องไมไ่ด้ในปีตอ่ๆไป 



c) ตัวชีว้ัดผลกระทบที่มีต่อผลงานขององค์กร (Training Impacts Measurements) 

เป็นการวดัวา่องค์กรได้รับอะไรจากการจดัฝึกอบรมที่มีประสทิธิภาพและการท่ีบคุลากรมีความสามารถ

เพิ่มขึน้ เพราะสิ่งนีถื้อเป็นค าตอบสดุท้ายที่องค์กรต้องการจากการพฒันาและฝึกอบรมบคุลากร ตวัชีว้ดัประเภท

นีจ้ะแตกต่างไปจากตัวชีว้ัดสองกลุ่มแรกคือ ต้องวัดไปที่ผลลัพธ์สุดท้ายของกระบวนการอื่นในองค์กร 

ตวัอยา่งเช่น 

 ก าไรตอ่หวั (Profit per head) 

 รายได้ตอ่หวั (Revenue per head) 

 คา่ใช้จ่ายตอ่หวั (Expense per head) 

 ต้นทนุแรงงานตอ่หนว่ยสนิค้า (Labor Cost per unit) 

 ผลผลติตอ่หวั (Productivity per head) 

 คา่ใช้จ่ายอนัเนื่องมาจากอบุตัิเหตตุอ่หวั (Accident Expense per head) 

 จ านวนเงินท่ีลดลงเนื่องจากข้อเสนอแนะของพนกังาน (Cost Reduction of  

              employees’ suggestion) 

การก าหนดตัวชีว้ัดประเภทนีค้วรจะมีการก าหนดร่วมกันระหว่างผู้บริหารในทุกหน่วยงาน แต่ผู้ ที่

รับผิดชอบด้านการพฒันาและฝึกอบรมจะมีน า้หนกัคะแนนมากกว่าผู้บริหารท่านอื่น เพราะถ้าก าหนดให้เป็น

ตวัชีว้ดัของฝ่ายฝึกอบรมอย่างเดียว คงเป็นไปได้ยากที่จะบรรลเุป้าหมาย และต้องถือว่าตวัชีว้ดัในกลุ่มนีเ้ป็น

ตวัชีว้ดัเชิงกลยทุธ์ในระดบัองค์กร 

 
สรุปการวางแผนกลยทุธ์ด้านการพฒันาและฝึกอบรม จึงถือเป็นหวัใจที่ส าคญัต่อการพฒันาคน พฒันาองค์กร 

และเพิ่มศกัยภาพการแข่งขนัให้กบัองค์กร ผู้บริหารระดบัสงูและผู้ที่รับผิดชอบด้านการพฒันาและฝึกอบรมจึงควรหนัหน้า

เข้าหากนัเพื่อวางกลยทุธ์ให้สมกบัการเป็นผู้บริหารมืออาชีพ เพราะฝ่ายหนึง่มีหน้าที่ในการบริหารเงินทกุบาททกุสตางค์ให้

เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่ผู้ ถือหุ้น(เจ้าของเงิน) ในขณะที่อีกฝ่ายหนึง่มีหน้าที่พฒันาคนให้เพิ่มผลงานสงูสดุ องค์กรใดขาดการ

วางแผนการพฒันาและฝึกอบรมเชิงกลยทุธ์แล้ว องค์กรนัน้เปรียบเสมือนคนเมาที่เดินหน้าหนึง่ก้าวถอยหลงัสองก้าว คงไม่

มีโอกาสน าพาองค์กรไปสูแ่นวหน้าได้อย่างแน่นอน เพราะจดัอบรมก่ีปีก่ีปีก็หนีไม่พ้นคนกลุ่มเดิมหลกัสตูรเดิมๆ เพียงแต่

เว้นวา่งไปเพียงปีสองปีแล้วคอ่ยน ากลบัมาอบรมใหม ่ด้วยวิทยากรคนใหมเ่ทา่นัน้เอง 

ผมหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่เนือ้หาในบทความนีค้งจะช่วยจดุประกายให้วงการพฒันาและฝึกอบรมในบ้านเราให้สร่าง

เมากลบัมามีสติและก้าวไปข้างหน้าแบบไม่มีเกียร์ถอยหลงัอย่างมัน่คงและยัง่ยืน เพราะผมรู้สึกเสียดายกบัเงินจ านวน

มหาศาลที่ทกุองค์กรได้ทุม่เทให้กบัการพฒันาคนแบบไร้ทิศทาง เราต้องไมล่มืว่าทกุครัง้ที่เราจ่ายเงินเพื่อการพฒันาคนนัน้ 



นอกจากเรายงัไม่เห็นผลแบบชัว่ข้ามคืนได้แล้ว เรายงัต้องไปหารายได้เข้ามาชดเชยให้กับรายจ่ายในด้านนีท้กุครัง้ ดงันัน้ 

การวางแผนกลยุทธ์ด้านการพฒันาและฝึกอบรมจึงมีความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อองค์กรยคุใหม่ที่ต้องการความ

สดใสในโลกของการแขง่ขนัแหง่อนาคตนะครับ 

 

 


