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ในอดีตเรานิยมเรียกหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการพฒันาบุคลากรว่า “Training” หรือหน่วยงานฝึกอบรม หน้าที่

หลกัๆของหน่วยงานนีก็้คือการจัดฝึกอบรม จะว่าไปแล้วหน่วยงานนีก็้มีบทบาทไม่แตกต่างอะไรไปจากผู้ ให้บริการจัด

ฝึกอบรมภายนอก เพราะแผนการฝึกอบรมที่จดัท าขึน้มาก็จดัท าขึน้มาตามนโยบายของผู้บริหาร หรือตามกฎหมาย ระบบ

มาตรฐานก าหนด หรือไม่ก็จัดตามค าร้องขอของหน่วยงานอื่นๆ และจัดแล้วได้ผลไม่ได้ผล องค์กรก็ยังไม่ค่อยให้

ความส าคญัมากนกั จะให้ความส าคญัเพียงแค่วา่จดัได้ตามแผนหรือไม ่คนเข้าอบรมเยอะหรือไม ่ผลการประเมินวิทยากร

และการจดัอบรมโดยผู้ เข้ารับการอบรมได้คะแนนดีหรือไม่ หรือไม่ก็ดแูค่ว่าจัดอบรมแล้วอยู่ ในงบประมาณที่ขอไว้หรือไม ่

ฯลฯ ด้วยเหตนุีจ้ึงท าให้หน่วยงานนีไ้มค่่อยได้รับความส าคญัมากนกัในสายตาผู้บริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจขนาด

กลาง ขนาดย่อมที่ด าเนินงานแบบเถ้าแก่ เพราะการฝึกอบรมแบบเก่ายงัไม่ได้ตอบโจทย์ที่อยู่ในใจของเจ้าของที่ว่า “ จัด

ฝึกอบรมวนันีแ้ล้ว พรุ่งนีก้ าไรเพิ่มขึน้หรือต้นทุนลดลงหรือไม่ ?” ถึงแม้จะไม่มีตอบที่ชัดเจนส าหรับค าถามนี ้แต่หลาย

องค์กรก็ยงัจัดฝึกอบรมกันอยู่ทุกปี เพราะอะไร ก็เพราะมีเหตุผลมากมายที่ต้องจัดอบรม เช่น เพื่อให้องค์กรนัน้ดูดีใน

สายตาพนกังานและบคุคลภายนอก (เอาไว้โฆษณาว่าองค์กรให้ความส าคญักับการพฒันาบุคลากร) จดัอบรมเพื่อเป็น

สวสัดิการพนกังาน จดัอบรมเพราะข้อก าหนดของระบบมาตรฐานสากลตา่งๆ 

ในยุคนีเ้ราเร่ิมได้ยินค าว่า “HRD” มากขึน้เร่ือยๆ และเร่ิมได้ยินว่า “HRD (Human Resource Development” 

เป็นหน่วยงานที่แยกออกมาจาก “HRM (Human Resource Management)” บางองค์กรก็เปลี่ยนเพียงช่ือ แต่หลาย

องค์กรเร่ิมเปลี่ยนบทบาทของการฝึกอบรมที่เป็นเพียงผู้จัดฝึกอบรม (ตามแผน) ไปสู่บทบาทในการก าหนดกลยุทธ์การ

พฒันาและฝึกอบรมบคุลากรท่ีสอดคล้องกบักลยทุธ์ขององค์กร เร่ิมขยายขอบเขตออกไปสูก่ารพฒันาชีวิตคนมากกวา่เร่ือง

ของที่ท างาน (Personal Development) การพัฒนาการศึกษาของบุคลากร (Education) รวมถึงการแสวงหาแนวทาง 

เคร่ืองไม้เคร่ืองมือในการพฒันาคน (Research & Development) มากยิ่งขึน้ แน่นอนวา่ในเมื่อหน้าที่ความรับผิดชอบและ

ขอบเขตงานมากขึน้ ผู้บริหารองค์กรก็ย่อมมีความความหวงัที่สงูขึน้ตามไปด้วย บางคนอาจจะบอกวา่ แค่ความคาดหวงั

แบบเดิมๆ ทางหนว่ยงานท่ีรับผิดชอบในการฝึกอบรมยงัไมส่ามารถตอบได้เลย 

เพื่อให้งาน HRD มีความส าคญัทัง้ในสายตาของผู้บริหารระดบัสูง บุคลากรในองค์กร รวมถึงผู้ที่ท างานด้าน 

HRD โดยตรง ผมจึงขอแนะน าแนวทางในการสร้างมลูค่าเพิ่มให้กบั HRD ในองค์กรดงันี ้



 เชื่อมโยงงาน HRD สู่กลยุทธ์ขององค์กร (HRD Strategy) 

สิง่แรกที่ HRD จะต้องท าคือการศกึษากลยทุธ์ขององค์กรวา่อีก 5 ปี 10 ปีข้างหน้าองค์กรจะเดินไปทาง

ไหน มีกลยุทธ์อะไรมารองรับบ้าง แล้วตัง้ค าถามให้ตัวเองว่าแล้ว HRD จะมีส่วนเข้าไปเก่ียวข้อง

ตรงไหนบ้าง เช่น ถ้ากลยทุธ์ขององค์กรคือการเปิดตลาดในตา่งประเทศมากขึน้ HRD ก็ต้องถามวา่แล้ว

การเปิดตลาดใหม่ เก่ียวข้องกับบุคลากรตรงไหนบ้าง ค าตอบที่ได้ก็อาจจะเป็น.... บุคลากรต้องมี

ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ หรือบุคลากรต้องมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับธุรกิจระหว่าง

ประเทศ ต้องรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมของแตล่ะภมูิภาค ฯลฯ หลงัจากได้ค าตอบคร่าวๆแล้ว ก็ให้ถามต่อว่า

แล้วสิง่เหลา่นีส้ามารถใช้แนวทางของการพฒันาและฝึกอบรมได้หรือไม ่ถ้าตอบวา่ไม่ได้ก็ต้องตดัทิง้ไป 

ถ้าตอบว่าได้ ต้องมาถามต่อว่าแล้วจะพฒันาหรือฝึกอบรมอย่างไรต่อไป เมื่อได้ที่มาของกลยทุธ์ของ 

HRD แล้ว จึงค่อยมาก าหนดรายละเอียดต่างๆของแผนกลยุทธ์ ซึ่งแผนกลยุทธ์นีถ้้าเราสามารถ

เช่ือมโยงให้เห็นความสมัพันธ์กับกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างชัดเจนแล้ว โอกาสที่จะตกม้าตายตอน

น าเสนอขออนมุตัิก็นา่จะไมม่ีหรือมีก็น้อยมาก เพราะแผนกลยทุธ์ของ HRD ก าลงับอกผู้บริหารเป็นนยัๆ

วา่เราคือสว่นหนึง่ของความส าเร็จตามแผนกลยทุธ์ขององค์กรนัน่เอง 

 ก าหนดผลที่คาดหวังและตัวชีว้ัดผลงานให้ชัดเจน (HRD Measurements) 

หลายคนขายหลกัการคือแผนกลยทุธ์ของ HRD ผ่านได้ แต่ถ้าพดูภาษานกัขายคือ ขายได้แต่เก็บเงิน

ไมไ่ด้ เหมือนกบัการได้รับอนมุตัิแผนกลยทุธ์ของ HRD แตพ่อลงมือท าแล้วตอบอะไรไมไ่ด้เลยวา่ท าแล้ว

ได้ประโยชน์จริงหรือไม่ สิ่งส าคญัที่ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าแผนกลยุทธ์คือการวิเคราะห์ผลที่คาดหวงัหรือ

วตัถปุระสงค์ของแผนงาน/โครงการพฒันาและฝึกอบรมว่าคืออะไร แล้วจะวดัผลงานที่คาดหวงัไว้ได้

อยา่งไร ส าหรับการวดัผลงานของ HRD ควรจะแบง่ออกเป็น 3 ระดบัดงันี ้

ระดับที่ 1 : ประสิทธิภาพของงาน HRD (HRD Efficiency) 

หมายถึง การวดัว่าการบริหารงานของ HRD มีประสิทธิภาพหรือไม่ เช่น จัดอบรมได้ตามแผนหรือไม ่

บริหารงานให้อยู่ในงบประมาณหรือไม่ ผู้ เข้ารับการอบรมพึงพอใจหรือไม่ มีอะไรขาดตกบกพร่องใน

ระหวา่งการจดัฝึกอบรมหรือไม ่มีผู้ เข้าอบรมครบตามที่ก าหนดไว้หรือไม ่วิทยากรมีคณุภาพหรือไม ่ฯลฯ 

ถ้าวดัเพียงแค่นีอ้งค์กรก็จะมอง HRD เป็นเพียงหน่วยงานที่ท างานประจ า ไม่มีโอกาสได้คะแนนดีกว่า

ศนูย์ เพราะมีโอกาสเพียง “ เสมอตวั ” กบั “ ติดลบ ” เทา่นัน้ จดัดีก็เฉยๆ จดัไมด่ีก็โดนดา่ 

 

 

 



ระดับที่ 2 : ประสิทธิผลของงาน HRD (HRD Effectiveness) 

หมายถึงการวดัวา่การท่ี HRD ได้จดัอบรมหรือพฒันาไปแล้ว บคุลากรได้เปลีย่นแปลงในเร่ืองตา่งๆดีขึน้

หรือไม่  เช่น มีความรู้ (Knowledge) เพิ่มขึน้หรือไม่  มีทักษะ (Skills) สูงขึน้หรือไม่  พฤติกรรม 

(Behavior) เปลีย่นไปในทางที่ดีขึน้หรือไม ่ทศันคติ (Attitude) ดีขึน้หรือไม ่

ระดับที่ 3 : ผลกระทบต่อองค์กร (Business Impacts) 

หมายถึง การตอบค าถามที่ผู้บริหาระดบัสงูขององค์กรมกัจะถามคือมีการพฒันาและฝึกอบรมไปแล้ว 

องค์กรได้อะไรบ้าง ผลงานในระดบันีถื้อเป็นหวัใจส าคญัของงาน HRD ที่จะตอบโจทย์ที่ว่า HRD เป็น

สว่นหนึง่ของกลยทุธ์ขององค์กรหรือไม่ ถึงแม้ว่างานของ HRD จะท างานผา่นหน่วยงานอื่นซึ่งจะวดัผล

งานได้ยากก็ตาม แต่สดุท้าย HRD จะต้องสาวไปให้ถึงให้ได้ว่าผลลพัธ์ต่างๆในภาพรวมขององค์กรนัน้ 

HRD มีสว่นร่วมมากน้อยเพียงใด เช่น ก่อนและหลงัท าโครงการนัน้โครงการนี ้ยอดขายของพนกังาน

ขายต่อคนเพิ่มขึน้ ผลผลิตต่อคนเพิ่มขึน้ และมีส่วนไหนบ้างที่ เกิดจาก HRD โดยตรง และการ

เปลี่ยนแปลงอะไรบ้างภายในองค์กรที่เกิดจากงานของ HRD โดยตรง เช่น การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรม

องค์กร 

จากแนวทางทัง้หมดที่กลา่วมานี ้หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่นา่จะพอที่จะช่วยให้ผู้บริหารองค์กรสบายใจขึน้มาได้บ้างว่า

เปลี่ยนช่ือแล้วคุ้มค่า และคงจะช่วยให้ผู้ท างานด้าน HRD พอที่จะมองเห็นแนวทางในการเข้าไปนัง่เป็นหุ้นสว่นทางธุรกิจ

เชิงกลยทุธ์ ( Strategic Business Partner ) ขององค์กรได้อยา่งไมข่ายหน้าใครนะครับ 

 

  

 


