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หลายองค์กรมกัจะประสบปัญหาในการจดัฝึกอบรมบคุลากร ผู้บริหารมกัจะบน่ให้ฟังอยูเ่สมอวา่ จดัฝึกอบรมทกุ
ปีไมเ่ห็นมีอะไรดีขึน้เลย เสยีเงินไปตัง้เยอะแตย่งัไมรู้่เลยวา่ได้อะไรกลบัมาบ้างหรือเปลา่ แตส่ดุท้ายก็ได้แต่บ่น เพราะจะไป
ตดังบฝึกอบรมก็ไมไ่ด้กลวัพนกังานจะหาวา่ไมไ่ด้ให้ความส าคญัในการพฒันาบคุลากรอีก แตจ่ะให้เทา่เดิมก็รู้สกึวา่ให้ไปก็
เสยีเปลา่ สดุท้ายก็ต้องอยูใ่นลกัษณะที่เรียกวา่ "กลืนไมเ่ข้า คายไมอ่อก" ถ้าเราหนัมามองผู้ที่ท าหน้าที่จดัฝึกอบรมกนับ้าง
ว่าบุคคลเหล่านี ้เขานิ่งนอนใจกับปัญหานีห้รือเปล่า ค าตอบคือ "ไม่" ผู้ ที่รับผิดชอบด้านการฝึกอบรมก็ได้พยายามหา
แนวทางในการจดัฝึกอบรมให้ดีให้ได้ผล บางองค์กรก็พยายามหาวิธีการในการประเมินและติดตามผลที่ค่อนข้างละเอียด 
แตจ่นแล้วจนรอดก็ยงัไมถ่กูใจและถกูจดุอยูด่ี 

จากการท่ีได้พดูคยุกบัผู้บริหารและผู้จดัฝึกอบรมสว่นใหญ่ พบว่าปัญหาที่ท าให้การฝึกอบรมยงัไม่ถกูใจและถกู
จดุคือ ระบบการจดัฝึกอบรมยงัขาดประสทิธิภาพในแง่ของการบริหารจดัการ เช่น 

• ไมม่ีการเช่ือมโยงหลกัสตูรการฝึกอบรมสูเ่ป้าหมายหรือการแก้ไขปัญหาขององค์กร สว่นใหญ่มกัจะหาความ
จ าเป็นในการฝึกอบรมโดยใช้การส ารวจหรือสอบถาม ผลลัพธ์ที่ได้คือ ความอยากในการฝึกอบรม 
(Training Wants) มากกวา่ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs) ที่แท้จริง 

• มกัจะมีการคิดหาวิธีการประเมินผลของการฝึกอบรมหลงัจากจดัฝึกอบรมไปแล้ว ไมไ่ด้วางแผนไว้ลว่งหน้า 

• เน้นการจัดหลกัสูตรฝึกอบรมที่เป็นเร่ืองการบริหารจัดการทัว่ไปมากเกินไป ท าให้วดัผลไม่ได้และหลาย
องค์กรจดัหลกัสตูรมากเกินไป ไมส่ามารถไปติดตามวดัผลได้อยา่งเต็มที่ 

• ตวัชีว้ดัผลงานของการจดัฝึกอบรมมกัจะเน้นไปที่จดัฝึกอบรมได้ดีหรือไม่ จดัทนัเวลาหรือไม่ จดัแล้วคนเข้า
ฝึกอบรมพงึพอใจหรือไม ่ยงัไมม่ีตวัชีว้ดัผลงานท่ีแสดงให้เห็นวา่จดัฝึกอบรมไปแล้วคุ้มคา่เงินลงทนุหรือไม่ 

• ผู้บริหารหลายคนมกัจะคิดวา่การฝึกอบรมคือ ยาวิเศษ ท่ีสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆขององค์กรได้ พดูง่ายๆ
คือใช้เคร่ืองมือในการแก้ไขปัญหาผิด แล้วมาโทษวา่เคร่ืองมือไมด่ี 

ในความเป็นจริงแล้วปัญหาในการฝึกอบรมมีอีกเยอะแยะมากมาย แตข่อสรุปไว้เพียงแคน่ีก้่อนนะครับ เพราะผม
คิดวา่ทกุองค์กรก็คงพอจะทราบกนัดีอยูแ่ล้ว 

เพื่อให้ปัญหาคาใจเหล่านีห้มดไปจากองค์กร ผมคิดว่าระบบการบริหารงานด้านฝึกอบรมควรจะด าเนินการ
ปรับปรุงระบบเสยีใหม ่โดยเฉพาะในประเด็นดงัตอ่ไปนี ้

1. การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Need Analysis) 

การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมควรจะพิจารณาจากเป้าหมายขององค์กร (Corporate Goal) ค่านิยมของ
องค์กร (Core Value) ปัญหาที่เกิดขึน้ (Problem) ความต้องการของต าแหน่งงาน (Job requirement) ข้อก าหนดของ
กฎหมายหรือมาตรฐานสากล (Law or International standard) การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมจ าเป็น



อย่างยิ่งที่จะต้องตอบค าถามให้ได้ว่าสิ่งนัน้สามารถแก้ไขหรือพัฒนาได้ด้วยการฝึกอบรมใช่หรือไม่? ถ้าไม่ใช่จะจัด
ฝึกอบรมให้ดีอยา่งไรก็ไมไ่ด้ผล เช่น ปัญหาของเสยีเยอะ เจ้าของหนว่ยงานมกัจะบอกวา่พนกังานไมเ่ก่ง ไมม่ีความสามารถ 
ควรจะจดัฝึกอบรม สว่นหนว่ยงานฝึกอบรมก็จะบอกว่าปัญหานีแ้ก้ไม่ได้ด้วยการฝึกอบรม สดุท้ายปัญหาแบบนีก็้ไม่มีใคร
รับผิดชอบแก้ไขอยา่งจริงจงั ผมขอแนะน าวา่คนที่ท างานด้านการฝึกอบรมควรจะเข้าไปวิเคราะห์ดวู่าปัญหาของเสียนัน้มี
สาเหตมุาจากอะไรบ้าง อาจจะเกิดจากเคร่ืองจักร วตัถดุิบ และการกระท าของพนกังาน แล้วน าสว่นที่เก่ียวข้องกับการ
กระท าของพนกังานมาวิเคราะห์ตอ่ไปอีกวา่มีอะไรบ้าง และสาเหตไุหนบ้างที่สามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม 

2. การวางแผนกลยุทธ์การฝึกอบรมทัง้ระยะสัน้และระยะยาว 

การฝึกอบรมที่ไม่ค่อยได้ผลส่วนหนึ่งเกิดจากการที่แผนงานด้านการฝึกอบรมมักจะเป็นปีๆ จัดแล้วก็จบกัน แผนการ
ฝึกอบรมที่ดีควรจะเป็นแผนกลยทุธ์ที่สอดคล้องกบัแผนกลยทุธ์ขององค์กร เช่น อีก 5 ปีข้างหน้า องค์กรจะขยายสาขาไป
ต่างประเทศ ดังนัน้ แผนการฝึกอบรมจึงควรมุ่งเน้นเร่ืองที่เก่ียวข้องกับการท าธุรกิจในต่างประเทศ เช่น การเรียนรู้
วฒันธรรมระหวา่งองค์กร (Cross Cultural Management) การฝึกอบรมด้านภาษา ฯลฯ และแผนการฝึกอบรมแต่ละปี
ควรจะมีความสมัพนัธ์กบัแผนการฝึกอบรมในระยะยาว 

3. การหาพันธมิตรในการฝึกอบรม 

ฝ่ายฝึกอบรมไม่ควรท าตวัเป็นสถาบนัรับจัดฝึกอบรม รอใบขอแล้วจัดให้ ควรจะเข้าไปเสนอตวัให้ความช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาของหน่วยงานต่างๆ แล้วร่วมกนัแก้ไขปัญหา เพราะถ้าเป็นเช่นนีห้น่วยงานต่างๆก็จะให้ความร่วมมือมากขึน้ และ
ร่วมกนัรับผิดชอบในการพฒันาและฝึกอบรม 

4. การน าแนวคิดเกี่ยวกับผลตอบแทนจากการลงทุนมาใช้ (ROI = Return On Investment) 

ประเด็นนีถื้อเป็นหวัใจหลกัอีกอย่างหนึ่งคือ การน าเอาแนวคิดเร่ืองผลตอบแทนจากการลงทนุมาใช้ในการวดัผลของการ
ฝึกอบรม ก่อนที่จะเสนอหลกัสตูรการฝึกอบรมใดๆ ผู้จดัฝึกอบรมควรจะวิเคราะห์ให้ได้ก่อนวา่จดัแล้วองค์กรจะได้อะไรบ้าง 
ผลที่ได้ไม่จ าเป็นว่าจะต้องออกมาเป็นตัวเงินเสมอไป แต่จะต้องพิสูจน์ให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่าได้ผลอย่างไร เช่น 
พฤติกรรมที่เปลีย่นไปเปลีย่นไปอยา่งไร มีหลกัฐานอะไรท่ียืนยนัได้บ้าง ถ้าเราจดัฝึกอบรมเพื่อแก้ไขปัญหาของเสียดงัที่ผม
ได้ยกตวัอยา่งไว้ในข้อที่ 1 นัน้ ก็วดัได้ง่าย เช่น มลูคา่ของเสยีที่เกิดจากความผิดพลาดของพนกังานก่อนฝึกอบรมเกิดขึน้ปี
ละ 10 ครัง้ หรือมลูคา่ความเสยีหายประมาณ 10,000 บาทตอ่ปี เราก็ก าหนดวา่หลงัจากฝึกอบรมแล้ว ปัญหานีต้้องลดลง
อยา่งน้อย 50% (เหลอืไมเ่กิน 10 ครัง้ตอ่ปี) หรือความเสยีหายลดลง 50% (ไมเ่กิน 5,000 บาทตอ่ปี) เป็นต้น 

สรุปว่าการจดัฝึกอบรมให้ถกูใจและถกูจุดควรให้ความส าคญัอยู่ 2 ประเด็นหลกัคือ การฝึกอบรมสามารถตอบ
ค าถามขององค์กรได้หรือไม่ (การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพหรือไม่) และการฝึกอบรม
สามารถวดัผลตอบแทนได้ชดัเจนหรือไม่ ถ้าตอบค าถามทัง้สองอย่างนีไ้ด้ผมคิดว่าระบบการฝึกอบรมน่าจะเป็นเคร่ืองมือ
การบริหารจดัการท่ีผู้บริหารเห็นความส าคญัมากยิ่งขึน้นะครับ 

 
  
 


