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มิติที่ 4 - Training Development System 

ส าหรับมิติที่ 4 เราจะมาพูดคุยกนัถึงระบบการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์….คณุทราบไหมว่าท าไม

หลายต่อหลายองค์กรจึงได้ให้ความส าคญัต่อการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานเป็นอย่างมาก และจะเห็นได้ว่ามีหลาย

องค์กรได้ตัง้งบประมาณส าหรับด าเนินการในเร่ืองนีโ้ดยเฉพาะ….เป็นท่ีแนน่อนวา่ "คน" คงไมม่ีใครสมบรูณ์แบบไปทกุเร่ือง 

แต่ละคนย่อมต้องมีจุดแข็งและจุดที่ต้องพฒันาปรับปรุง และเพื่อเสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดบกพร่องของเราเองนัน้ …

ระบบการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนษุย์จึงเกิดขึน้ แล้วใครหละ่…ที่มีสว่นท าให้ระบบดงักลา่วด าเนินไปด้วยดี… คง

หนีไม่พ้น HR Dept. อย่างแน่นอน…เท่านัน้เองหรือ??? ค าตอบก็คือ ไม่อย่างแน่นอน….เหตุเพราะการฝึกอบรมและ

พฒันาคนเกิดขึน้ก็เพื่อท าให้พนกังานมีความสามารถและศกัยภาพในการท างานให้กับตวั Line Manager เอง… แล้ว 

Line Manager จะต้องเข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องกับระบบฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือไม่ ….ก่อนที่จะตอบ

ค าถามนี ้เราลองมาส ารวจประเด็นปัญหาหรือค าถามเหล่านีว้่าจะเกิดขึน้กับตัวคุณเองในฐานะ Line Manager บ้าง

หรือไม ่

ข้อค าถาม มี ไม่ม ี

1. เฮ้อ! …. อตุสาห์เลือกสรรคนมาเสียตัง้นาน ท าไม๊ ท าไม ท างานไมโ่ดนใจเราเลย     

2. จะสง่คนเข้าอบรม…ท าไงดี ไมรู้่จะเลือกใครเข้าฝึกอบรมสมัมนา     

3. หนกัใจจงั…งบมีจ ากดั…สงสยัพนกังานของเราคงไมต้่องได้รับการฝึกอบรมเลย     

4. เหน่ือยใจจริง….จะฝึกอบรมและพฒันาคนอยา่งไรให้ตรงจดุ     

5. วนั ๆ หนึ่งไมค่อ่ยมีเวลาวางแผนและจดัระบบงานเลย…เหน่ือยไปกบัการท างานประจ าวนั     

6. มีวิธียงัไงในการตรวจสอบวา่คนท างานดีขึน้หรือไม ่ภายหลงัจากที่ได้รับการฝึกอบรมและพฒันา     

   

เห็นไหมค่ะว่า…ปัญหาต่าง ๆ จะเกิดขึน้กบั Line Manager เอง หากคนที่เราต้องรับผิดชอบไม่มีความสามารถ

และศกัยภาพที่เพียงพอ…เกิดผลกระทบโดยตรงกับ Line Manager อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดงันัน้บทความนีจ้ะเน้นไปถึง



บทบาทของ Line Manager ที่มีต่อการจัดระบบการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ซึ่งจะขอกล่าวถึงในรายละเอียด 

ดงัตอ่ไปนี ้

 

Training and Development Plan - การวางแผนฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการในการวางแผน

ฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้มีความสามารถและศกัยภาพในการด าเนินงานให้มีประสทิธิภาพมากขึน้ โดยปกติ

องค์กรต่าง ๆ จะมีหน่วยงานหรือหน้าที่งานฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรท่ีจดัตัง้หรือก าหนดขึน้มาเป็นการเฉพาะอยู่แล้ว 

บางแห่งจะเรียกเป็น "ฝ่ายพัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน" แต่บางแห่งจะเป็นเพียงแค่ระดับ "พนักงานฝึกอบรม" หรือ 

"พนกังานพฒันาบคุลากร" แล้วท าไม Line Manager จึงต้องเข้ามาเก่ียวข้องกบัเร่ืองการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรด้วย

..ดิฉนัขอให้ทกุทา่นดวูงจรการจดัฝึกอบรมและพฒันาให้กบัพนกังาน ดงันี ้

  

HR Dept. Line Manager 

การวิเคราะห์หาความจ าเป็น 

1. จดัท าแบบฟอร์มการหาความจ าเป็นในการจดัฝึกอบรมและ
พฒันาพนกังาน 

  

3. รวบรวมแบบส ารวจความจ าเป็นฯ จาก Line Manager 
 

  

  

2. พิจารณาพนกังานที่จะเข้าฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 

  
 

การก าหนดแผนฝึกอบรมและพัฒนา 

4. สรุปหลกัสตูรหรือโปรแกรมการฝึกอบรมและพฒันาโดยพิจารณา
ตามความสามารถ ในงานด้านการบริหารงานและด้านเทคนิค
เฉพาะด้าน ที่จ าเป็นของแตล่ะต าแหนง่งานที่รวบรวมได้ 

5. จดัท าแผนฝึกอบรมและพฒันาพนกังานประจ าปี xxxxx 

  
 

  

  

6. ตรวจสอบและให้ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกบัแผนฝึกอบรมและ
พฒันาพนกังาน 

 

การด าเนินการตามแผนที่ก าหนด 

กรณีการฝึกอบรมพนกังาน 

7. ติดตอ่วิทยากร จดัเตรียมสถานที่ และประสานงานในเร่ืองตา่ง ๆ 
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการจดัฝึกอบรมพนกังาน 

8. ตรวจความเรียบร้อยในการจดัฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 

กรณีการพฒันาพนกังาน 

  

  

7. อนมุตัิและจดัสง่พนกังานที่เข้าฝึกอบรม 

  

  



  
 

9. พฒันาพนกังานตามโปรแกรมหรือหลกัสตูรที่ก าหนดขึน้ 
 

การติดตามผลและปรับปรุงแผนฯ 

10. รวบรวมและสรุปผลการประเมินผลกัสตูรที่จดัขึน้ 

11. ทบทวนหลกัสตูรที่จดัขึน้ 
 

  

10. สงัเกตผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ภายหลงัจากผา่นการ
ฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 

 

 

จะเห็นได้วา่ในทกุกระบวนการของการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานนัน้ ทัง้ Line Manager เอง และ HR Dept. 

เองต่างก็มีบทบาทร่วมกนัในวงจรของการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน ทัง้นีก้ารจดัท าแบบฟอร์มการหาความจ าเป็นใน

การจดัฝึก อบรมและพฒันาพนกังานนัน้ โดยปกติ HR Dept. ควรจะเป็นผู้มีสว่นในการคดัเลือกโปรแกรมให้เหมาะสมกบั

หน้าที่งาน โดยสามารถพิจารณาจากความสามารถในงาน (Job Competency) ซึ่งจะประกอบไปด้วยโปรแกรมด้านการ

บริหารและจดัการงาน (Managerial Competency : M) และโปรแกรมที่เก่ียวกบังานทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Functional 

Competency : F) ตามหน้าที่งาน (Job Description) ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ ขอให้พิจารณาจากตัวอย่างของ

ผู้จดัการฝายขายตอ่ไปนี ้

หน้าที่งาน (Job Description) 
ความสามารถในงาน  
(Job Competency) 

หลักสูตรหรือโปรแกรมที่เหมาะสม 

1. จดัท าแผนและกลยทุธ์การขาย การวางแผนงาน (M) 
ความมีไหวพริบเชิงกลยทุธ์ (M) 

เทคนิคการวางแผนงาน (M) 
ความคิดเชิงกลยทุธ์ (M) 

2. จดัตารางการตรวจเยี่ยมเยียนลกูค้าให้ทีมงาน การวางแผนงาน (M) เทคนิคการวางแผนงาน (M) 

3. ติดตามผลการตรวจเยี่ยมลกูค้าของทีมงาน การติดตามงาน (M) ศิลปะการติดตามงานอยา่งมีประสิทธิภาพ (M) 

6. ชว่ยทีมงานจดัการกบัปัญหาตา่ง ๆ การแก้ไขปัญหา (M) เทคนิคการแก้ไขปัญหาและการตดัสินใจ (M) 

7. สอนงานและให้ค าปรึกษาแนะน าในเร่ืองตา่งๆ การพฒันาผู้ ใต้บงัคบับญัชา (M) เทคนิคการพฒันาผู้ ใต้บงัคบับญัชา (M) 

8. สร้างและขยายสมาชิกในทีมงาน การสร้างทีมงาน (M) เทคนิคการสร้างทีมงาน (M) 

 

หลงัจากนัน้ HR Dept. ควรจะน าเอาโปรแกรมหรือหลกัสตูรที่ก าหนดขึน้นัน้ไปให้ Line Manager เพื่อคดัเลือก

พนักงานเข้าอบรมในหลกัสูตรที่เหมาะสม ทัง้นีก้ารพิจารณาคัดเลือกพนักงานเข้าอบรมและพัฒนาในโปรแกรมหรือ

หลกัสตูรใดนัน้ HR Dept. ควรให้แนวทางในการพิจารณาหาพนกังานที่ควรเข้าฝึกอบรมหรือพฒันา โดยการประเมินหา

ช่องวา่งความสามารถของพนกังาน (Competency Gap Assessment) ซึง่เป็นกระบวนการประเมินหาความสามารถของ

พนกังานปัจจบุนั (Actual Competency) เมื่อเปรียบเทียบกบัความสามารถที่คาดหวงั (Expected Competency) ของแต่



ละบุคคลโดยการวิเคราะห์หาจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) ของพนักงานโดยสามารถจัดท าเป็น

แผนพฒันาพนกังานรายบคุคล (Individual Development Plan : IDPs) ดงัภาพแสดงตอ่ไปนี ้

ซึง่ HR Dept. ควรจดัท าแบบฟอร์มประเมินความสามารถของพนกังานและน าสง่ให้ Line Manager ในการประเมิน

พฤติกรรมของพนกังานท่ีตนเองดแูลเป็นรายบคุคล ซึง่หวัข้อในแบบประเมินความสามารถของพนกังานควรประกอบด้วย 

 ระดับการประเมิน เช่น ระดบั 5 หมายถงึ ผลการประเมินดีกวา่มาตรฐานมาก / ระดบั 4 หมายถึง ผลการ

ประเมินดีกวา่มาตรฐาน  

 เป็นต้นปัจจัยความสามารถ ซึง่ประกอบด้วย  

1. ความสามารถด้านการบริหารและจดัการงาน (Managerial Competency) 

2. ความสามารถทางเทคนิคในงานเฉพาะด้าน (Functional Competency) 

 ระดับความสามารถของพนักงานที่คาดหวงั (Expected Competency) 

 ระดับความสามารถของพนักงานปัจจุบนั (Actual Competency) 

Line Manager จะเป็นผู้พิจารณาหาหลกัสตูรหรือโปรแกรมการพฒันาที่เหมาะสม ทัง้นีห้ลงัจากที่พนกังานได้รับ

การฝึกอบรมและพัฒนาเรียบร้อยแล้ว…. Line Manager ควรมีการติดตามผลว่าพนักงานผู้นัน้มีความสามารถและ

ศกัยภาพในการท างานมากขึน้อย่างไรบ้าง ทัง้นี ้HR Dept. ควรจดัท าแบบฟอร์มการติดตามผลการพฒันาพนกังานเป็น

รายบคุคลและน าสง่ให้ Line Manager ในการท าหน้าที่ติดตามผลจากการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน ทัง้นีแ้บบฟอร์ม

การติดตามผลการพฒันาพนกังานเป็นรายบคุคลนัน้ควรจะประกอบด้วยหวัข้อหรือเนือ้หา ดงัตอ่ไปนี  ้

 ความสามารถที่ต้องพฒันาปรับปรุง โดยพิจารณาจากจดุออ่นของพนกังาน 

 วิธีการในการพฒันาและปรับปรุงความสามารถของพนกังาน 

 วิธีการในการติดตามผล เช่น สงัเกตจากการท างาน / ใช้แบบประเมินผลการท างาน / ใช้แบบทดสอบ เป็นต้น 

 ระยะเวลาในการติดตามผล 

 ระดบัผลของความสามารถและศกัยภาพที่ได้รับการพฒันาและปรับปรุงว่าควรจะพฒันาความสามารถ นัน้ ๆ 

ตอ่ไปหรือไม่ เช่น ระดบั 1 ยงัไม่พฒันาเท่าที่ควร ระดบั 2 พฒันาเพิ่มขึน้ แตจ่ าเป็นต้องได้รับการพฒันาต่อ เป็น

ต้น 

ดังนัน้ระบบการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานจึงเป็นหน้าที่ของทัง้ 2 ฝ่าย ซึ่งได้แก่ HR Dept. และ Line 

Manager ในการท างานร่วมกัน ซึ่งเร่ิมตัง้แต่ขัน้ตอนของ 1) การวิเคราะห์หาความจ าเป็น โดยการน าเอาแนวทางการ

ประเมินช่องว่างความสามารถของพนักงาน (Competency Gap Assessment) มาใช้เป็นแนวทางในการประเมินหา

ความสามารถของพนกังาน 2) การก าหนดแผนฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน โดยการจัดท าเป็นแผนการฝึกอบรมและ

พฒันาพนกังาน ประจ าปี (Annual Training Development Plan) 3) การด าเนินการตามแผน โดยการสง่พนกังานเข้ารับ



การฝึกอบรมและพัฒนาตามแผนประจ าปีที่ก าหนดขึน้ 4) การติดตามและปรับปรุงแผนฯ จากการจัดท าแผนพัฒนา

พนักงานเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan : IDPs) เพื่อสังเกตว่าพนักงานผู้ นัน้มีความสามารถและ

ศกัยภาพท่ีก้าวหน้ามากขึน้อยา่งไรบ้าง 


