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บทคัดย่อ

	 บทความนีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่น�ำเสนอกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนษุย์เชงิกลยทุธ์ 

โดยเริ่มจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยแสดงเป็นจุดแข็ง และจุดอ่อนของ

องค์กร และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร โดยแสดงเป็นโอกาสและอุปสรรค

ขององค์กร ซึง่ทัง้หมดจะต้องเทียบเคยีงกบัคูแ่ข่ง จากน้ันจึงน�ำมาสงัเคราะห์เป็นแผนกลยทุธ์

ขององค์กร และเชือ่มไปสูก่ารประเมนิความจ�ำเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ ซึง่สามารถ

ก�ำหนดขอบเขตได้ 1-3 รูปแบบ ได้แก่ การพัฒนาส่วนบุคคล การพัฒนาแบบทีม และการ

พฒันาแบบทัง้องค์กร ซ่ึงแต่ละรปูแบบสามารถจ�ำแนกด้านทีต้่องการพฒันาได้ 1-8 ด้าน ได้แก่ 

ด้านศาสนา สุขภาพ สติปัญญา ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณ์ และบุคลิกภาพ จากนั้น

จึงแบ่งแต่ละด้านออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ระดับเชี่ยวชาญ ระดับก้าวหน้า ระดับพัฒนา และ

ระดับปฏิบัติ และก�ำหนดรูปแบบ และรายละเอียดการพัฒนา แล้วจึงท�ำการทดสอบก่อนการ

พัฒนา และด�ำเนินการตามแผนที่วางไว้ และเม่ือเสร็จส้ินจะต้องมีการประเมินการพัฒนาทั้ง

เชิงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพื่อน�ำข้อมูลไปปรับปรุงแก้ไขต่อไป

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลยุทธ์ องค์กร

Abstract

	 The objective of this article was to present the process of strategic human 

resource development. The first step is to analyze the internal environment of an  

organization covering its strengths and weaknesses and analyze external environment 

to investigate its opportunity and threat by benchmarking with other organizations. 

Then, the data would be synthesized to develop a strategic plan and linked to need 

assessment. The HRD would consist of individual development, team development, 

and organization development. Additionally, each type could be divided into 1-8 aspects: 
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religion, health, intelligence, knowledge, skill, attitude, experience, and personality. 

Then, each aspect would be divided into 4 levels: expert level, advanced level, devel-

oped level, and implement level. After that, types and details of HRD would be formed 

so that the plan would be post-tested and implemented according to the plan. Lastly 

process, is evaluation in terms of efficiency and effectiveness to provide further im-

provement. 

Keywords: Human Resource Development, Strategy, Organization

บทน�ำ

	 ในปัจจบุนั เป็นทีย่อมรบัโดยทัว่ไปว่า บรรดาทรพัยากรขององค์กรทัง้หมด ทรพัยากร

มนษุย์นัน้เป็นสิง่ส�ำคญัท่ีสุดท่ีจะส่งผลให้องค์กรประสบความส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย เพราะมนษุย์

เป็นทรัพยากรทีม่ชีีวติ สตปัิญญา และความรูค้วามสามารถ ต่างจากทรพัยากรทีเ่ป็นวตัถ ุหรอื

เครื่องมืออุปกรณ์ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการพัฒนาที่ส�ำคัญที่สุดเช่นกัน

	 ด้วยเหตุนี้ องค์กรทุกประเภทจึงได้หันมาให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์มากขึ้น แต่ต้องประสบกับปัญหา และอุปสรรค รวมถึงการสูญเสียเวลา ค่าใช้จ่าย และ

ทรัพยากรต่างๆ โดยใช่เหตุ ทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังมีกระบวนการที่ไม่

ชัดเจน และไม่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก และภายในขององค์กร เมื่อด�ำเนินการ

ไปแล้วจึงไม่สอดรับกับเป้าหมายขององค์กรเท่าที่ควร

	 จากมูลเหตุดังกล่าว นักวิชาการจึงเห็นร่วมกันว่าจ�ำเป็นต้องมี “กระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์” ซึ่งหมายถึง “ล�ำดับการกระท�ำท่ีเช่ือมโยงต่อเนื่องกันเก่ียวกับ

การปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม

ภายใน และภายนอกองค์กรทั้งในปัจจุบัน และอนาคต เพื่อให้สามารถด�ำเนินงานได้ตามเป้า

หมายที่องค์กรก�ำหนดไว้” (Nadler, 1990; Walton, 1999; Grieves, 2003)

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์

	 การทีอ่งค์กรจะมกีระบวนการพฒันาทรพัยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ได้นัน้ จ�ำเป็นต้องมี

องค์ประกอบต่าง ๆ  ที่พร้อมต่อการวิเคราะห์ (Analysis) สังเคราะห์ (Synthesis) และประเมิน

ค่า (Assessment) เพือ่น�ำมาแสดงเป็นองค์ความรูท้ีเ่หมาะสมสอดคล้องกับองค์กร ซึง่ทัง้หมด

จะต้องไม่ใช่การด�ำเนินการจากคนคนเดียว หรือกลุ่มเดียว แต่จะต้องเกิดจากการมีส่วนร่วม

จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ซึ่งอาจใช้การระดมสมอง (Brainstorming) การประชุม
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อภปิราย (Discussion conference) การสนทนากลุ่ม (Focus group) หรอืการวจิยั (Research) 

โดยจะเริม่จากการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Analysis: IEA) ซึง่

จะแสดงเป็นจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก (External Environment Analysis: EEA) ซึ่งจะแสดงเป็นโอกาสในการพัฒนา (Op-

portunity) และอุปสรรคที่ชัดขวางการด�ำเนินงานขององค์กร (Threat) หรือที่เรียกว่า การวิ

เคราะห์สวอท (SWOT analysis) ทัง้นี ้จะต้องอยูบ่นฐานของการเทยีบเคยีงกบัคูแ่ข่งในกจิการ

ประเภทเดยีวกนั (Benchmarking) (Yorks, 2005) โดยจะอธบิายสิง่ทีต้่องวเิคราะห์ตามลกัษณะ

ข้างต้นไว้ดังนี้

	 1. สภาพแวดล้อมภายในองค์กร

		  1.1 วิสัยทัศน์ขององค์กร (Vision) หมายถึง ความคาดหวังที่องค์กรต้องการไปให้

ถึงในระยะ เวลาที่ก�ำหนด เช่น เป็นผู้น�ำด้านการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าแห่งภูมิภาคเอเชีย เป็น

มหาวทิยาลยัขนาดใหญ่ท่ีสามารถผลิตบณัฑติท่ีมีอัตราการมงีานท�ำมากทีส่ดุของประเทศ หรอื

เป็นผู้ผลิตเครื่องดื่มเพื่อสุขภาพรายใหญ่ที่สุดของประเทศ เป็นต้น

		  1.2 พันธกิจ (Mission) หมายถึง ส่ิงที่องค์กรจะต้องด�ำเนินการเพื่อให้ไปถึงวิสัย

ทัศน์ที่ตั้งไว้ เช่น การเพิ่มอัตราการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าเป็นสองเท่า มหาวิทยาลัยจะต้องสร้าง

เครือข่ายกับองค์กรชั้นน�ำทั้งในประเทศ และต่างประเทศ การสร้างส่ือส่ิงพิมพ์เพ่ือโฆษณา

เครื่องดื่มเพื่อสุขภาพ เป็นต้น

		  1.3. ค่านิยมร่วม (Shared value) หมายถึง สิ่งที่ยอมรับ หรือเชื่อถือร่วมกัน มัก

เกิดจากการพยายามสร้างข้ึนขององค์กรให้เกิดข้ึนภายในจิตใจ จนถ่ายทอดเป็นพฤติกรรม

ของพนักงาน และส่วนมากจะเป็นในแง่บวกมากกว่าแง่ลบ เช่น การเชื่อว่าความขยันขันแข็ง

ที่มากกว่าจะส่งผลให้ก้าวหน้าในอาชีพได้เร็วกว่า ความอดทนจะส่งผลให้ประสบความส�ำเร็จ 

ความซื่อสัตย์ส่งผลดีมากกว่าการมีทรัพย์สินมหาศาล เป็นต้น

		  1.4. รูปแบบการบริหาร (Management style) หมายถึง ลักษณะ หรือวิธีการใน

การบริหารงาน ของผู้บริหาร เช่น มีการบริหารแบบเน้นชั่วโมงการท�ำงาน และเน้นผลผลิต 

หรือมีการบริหารแบบเน้นมนุษย์สัมพันธ์ หรือการบริหารที่ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 

เป็นต้น

		  1.5. โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง แผนผัง หรือเส้นทางการสื่อสาร และ

การบังคับบัญชา ซึ่งจะมีส่วนท�ำให้การบริหารงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว หรือล่าช้าและซ�้ำซ้อน

โดยทัว่ไปอาจจ�ำแนกได้เป็นแบบกว้าง และแบบแนวดิง่ และอาจแบ่งตามหน้าที ่หรอืตามสาขา

ซึ่งอาจเป็นในภูมิภาค ในประเทศ และต่างประเทศ

		  1.6 ขนาดขององค์กร (Size) หมายถงึ จ�ำนวนของทรพัยากรมนษุย์ทัง้หมดทีส่งักดั
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กับองค์กร โดยทั่วไป หากพนักงานไม่เกิน 50 คน จะจัดว่าเป็นองค์กรขนาดเล็ก (Small)  

ถ้า 50-200 คน จดัว่าเป็นองค์กรขนาดกลาง (Medium) และมากกว่า 200 คน จดัว่าเป็นองค์กร

ขนาดใหญ่ (Large) 

		  1.7 การสื่อสาร (Communication) คือ ช่องทาง และลักษณะการสื่อสารในองค์กร

แบบเป็นทางการจะเป็นไปในทางเดยีวกนักบัโครงสร้างองค์กร แต่หากเป็นแบบไม่เป็นทางการ

อาจมีหลายรูปแบบ เช่น แบบแนวดิ่ง หรือแนวกว้าง แบบเป็นกลุ่ม แบบกระจายจากบุคคล

คนเดียว เป็นต้น อย่างไรก็ตามการสื่อสารที่ดีควรเป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way 

Communication) คือ เป็นการสื่อสารจากผู้สื่อไปยังผู้รับ และสื่อกลับจากผู้รับมายังผู้สื่อ เพื่อ

ยืนยันความเข้าใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน

		  1.8 กฎระเบยีบ (Rule) คอื สิง่ทีพ่นกังานในองค์กรทกุคนต้องปฏิบัติ หากไม่ปฏิบัติ

ถอืว่ามคีวามผดิ และอาจต้องมีการตักเตือน หรือบทลงโทษ เช่น เวลาเริม่ และเวลาสิน้สดุการ

ปฏบิตังิานในแต่ละวนั เวลาทีถ่อืว่ามาสาย จ�ำนวนครัง้ทีอ่นญุาตให้สายได้ต่อเดอืน ต่อปี จ�ำนวน

วันการลากจิ ลาพักร้อน รวมถงึกฎระเบยีบเกีย่วกบัการใช้ทรพัยากรต่าง ๆ  ขององค์กร เป็นต้น 

		  1.9 วฒันธรรมองค์กร (Culture) หมายถงึ สิง่ถกูบ่มเพาะมาจากทศันคติทีค่ล้ายกัน 

หรือคล้อยตามกัน จนกลายเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล หรือกลุ่มบุคคล และขยายบริเวณเป็น

เกือบทัง้องคก์ร หรอืทัง้องค์กรซึ่งอาจมทีัง้ดา้นบวก และด้านลบ เช่น ความตรงตอ่เวลา ความ

มีน�้ำใจ การเข้าประชุมสายเป็นประจ�ำ ความเห็นแก่ตัว เป็นต้น

		  1.10 ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ (Potential) หมายถึง ความสามารถของ

ทรพัยากรมนษุย์ในแต่ละต�ำแหน่ง แต่ละหน่วยงาน ซ่ึงจะมีระดบั และความเชีย่วชาญแตกต่าง

กันตามหน้าที่ความรับผิดชอบ

		  1.11 สภาพทางการเงิน และทรัพยากรอื่น ๆ (Status) หมายถึง รายรับ รายจ่าย 

ผลก�ำไร หรอืขาดทนุต่อเดอืน ต่อปีขององค์กร และหมายรวมถงึ เครือ่งจกัร (Machine) เครือ่ง

มืออุปกรณ์ (Equipment) วัตถุดิบ หรือวัสดุ (Material) ซึ่งรวมทั้งแบบสิ้นเปลือง และแบบ

คงทน

		  1.12 ผู้มส่ีวนได้ส่วนเสยีภายใน (Internal stakeholder) หมายรวมถงึ ทกุคนภายใน

องค์กรที่จะได้รับผลกระทบทั้งทางบวก และทางลบจากการด�ำเนินงานขององค์กรตั้งแต่ 

ผู้บริหาร ผู้จัดการ หัวหน้างาน เจ้าหน้าที่ จนถึงระดับแรงงาน 

	 2. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร

		  2.1 สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ (Natural environment) หมายถงึ สภาพแวดล้อม

ทางกายภาพ (Physical environment) เช่น สภาพอากาศ สภาพน�้ำ สภาพภูมิประเทศ และ

สภาพแวดล้อมทางชีวภาพ (Biological) เช่น มนุษย์ สัตว์ ต้นไม้ พืชผัก เป็นต้น
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		  2.2 สภาพทางการเมือง (Politics) หมายถึง สถานการณ์ความแตกต่าง หรือความ

ปรองดองของหน่วยงานทางการเมือง เช่น กระทรวง ทบวง กรม พรรคการเมือง รวมถึง

นโยบาย หรือแนวทาง ของประเทศ หรอืกจิกรรมต่าง ๆ  ทางการเมอืงทีส่่งผลกระทบต่อองค์กร

		  2.3 สภาพเศรษฐกิจ (Economy) หมายถึง สถานภาพทางการเงินโดยรวมของ

ประเทศ เช่น อัตราการว่างงาน รายได้เฉลี่ยต่อคนต่อปี ปริมาณของสินค้าส่งออก หรือน�ำเข้า 

จ�ำนวนนกัท่องเทีย่ว ราคาสนิค้า อตัราการแลกเปลีย่นเงนิตรา ความมัน่คงของสถาบันทางการ

เงินในประเทศ เป็นต้น

		  2.4 สภาพสงัคม (Social) หมายถงึ สถานการณ์ในประเทศทัง้ในด้านบวก และด้าน

ลบของสถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา และสถาบันศาสนา เช่น ครอบครัวที่อบอุ่น หรือ

ครอบครัวที่แตกแยก สถาบันการศึกษาที่มีมาตรฐานหรือไม่มีมาตรฐาน สถาบันศาสนาที่น่า

เชื่อถือ หรือไม่น่าเชื่อถือ เป็นต้น

		  2.5 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (Technology) หมายถึง การพัฒนาของเครื่อง

มืออุปกรณ์ รวมถึงเคร่ืองจักรต่างๆ โดยมุ่งเน้นให้การปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลยิ่งขึ้น หรือมุ่งเน้นให้การด�ำเนินชีวิต มีความสะดวกสบายมากขึ้น

		  2.6 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก (External stakeholder) หมายถึง ผู้ที่จะได้รับผล 

กระทบ หากองค์กรภายใน มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง รวมถึงมีผลก�ำไร หรือขาดทุน เช่น 

ลูกค้า ประชาชน ผู้จัดจ�ำหน่าย ผู้จัดหาวัตถุดิบ (Supplier) ผู้รับจ้างผลิต คู่แข่ง เป็นต้น

		  2.7 ทิศทางในอนาคตทั้งใน และต่างประเทศ (Trend) หมายถึง แนวโน้มที่คาดว่า

จะเกิดขึ้นทั้งใน และต่างประเทศ เช่น แนวโน้มการใช้ผลิตภัณฑ์เด็กอ่อนในอนาคตทั้งในและ

ต่างประเทศ แนวโน้มการใช้น�้ำมันทั้งในประเทศและต่างประเทศ เป็นต้น

	 โดยทัง้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์กรนัน้ ควรเฉพาะเจาะจง

ไปที่ประเด็นซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์กร ทั้งทางด้านบวก และด้านลบ และเมื่อได้วิเคราะห์ถึง

จดุอ่อน จดุแขง็ โอกาส อปุสรรคขององค์กรแล้ว ล�ำดบัต่อไปจะต้องน�ำข้อมลูทีไ่ด้มาสังเคราะห์

เป็นแผน 6 แผนกลยุทธ์ (Strategic plan) ดังภาพ
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ภาพ 1: การสร้างแผนกลยุทธ์

	 จากภาพจะท�ำให้องค์กรได้ 6 แผนกลยุทธ์ ได้แก่

	 1. แผนกลยุทธ์ SO คือ แผนที่ใช้จุดแข็งภายในองค์กรผสานกับโอกาสภายนอกที่

องค์กรมีเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน

	 2.	แผนกลยุทธ์ WO คือ แผนที่ใช้โอกาสภายนอกที่องค์กรมีเข้ามาลดจุดอ่อนภายใน

องค์กร

	 3.	แผนกลยทุธ์ ST คอื แผนท่ีน�ำจุดแข็งภายในองค์กรไปลดอปุสรรคภายนอกองค์กร

	 4.	แผนกลยทุธ์ WT คอื แผนการน�ำจดุอ่อนภายในพจิารณาร่วมกับอปุสรรคภายนอก

เพื่อสร้างแผนกลยุทธ์ในการตั้งรับ

	 5.	แผนกลยุทธ์ SW คือ แผนที่ใช้จุดแข็งภายในองค์กรลดจุดอ่อนภายในองค์กร

	 6.	แผนกลยุทธ์ OT คือ แผนที่ใช้โอกาสภายนอกลดอุปสรรคภายนอกองค์กร

ทั้งนี้ เพื่อให้เห็นภาพของทั้ง 4 แผนกลยุทธ์ จึงจะขอยกตัวอย่างองค์กรทางการศึกษาโดย

ก�ำหนดให้มี จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคดังต่อไปนี้ 

	 Strength 	 (S)	 : เงินทุน 

	 Weakness 	 (W)	: ความสามารถของบุคลากรในด้านบริหาร และ

			     ด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

	 Opportunity 	 (O)	 : เครือข่ายทางการศึกษา 

	 Threat 	 (T)	 : คู่แข่งที่มีชื่อเสียงในวงการ

4 

 

 

โดยทั้งการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน และภายนอกองคกรน้ัน ควรเฉพาะเจาะจงไปที่ประเด็นซ่ึงสงผลกระทบตอองคกร ทั้ง 
ทางดานบวก และดานลบ และเม่ือไดวิเคราะหถึงจุดออน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรคขององคกรแลว ลําดับตอไปจะตองนําขอมูลที่ไดมา
สังเคราะหเปนแผน 6 แผนกลยุทธ (Strategic plan) ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1: การสรางแผนกลยุทธ 

 
จากภาพจะทําใหองคกรได 6 แผนกลยุทธ ไดแก 
1. แผนกลยุทธ SO คือ แผนที่ใชจุดแข็งภายในองคกรผสานกับโอกาสภายที่องคกรมีเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 
2. แผนกลยุทธ WO คือ แผนที่ใชโอกาสภายนอกที่องคกรมีเขามาลดจุดออนภายในองคกร 
3. แผนกลยุทธ ST คือ แผนที่นําจุดแข็งภายในองคกรไปลดอุปสรรคภายนอกองคกร 
4. แผนกลยุทธ WT คือ แผนการนําจุดออนภายในพิจารณารวมกับอุปสรรคภายนอกเพื่อสรางแผนกลยุทธในการตั้งรับ 
5. แผนกลยุทธ SW คือ แผนที่ใชจุดแข็งภายในองคกรลดจุดออนภายในองคกร 
6. แผนกลยุทธ OT คือ แผนที่ใชโอกาสภายนอกลดอุปสรรคภายนอกองคกร 
ทั้งน้ี เพื่อใหเห็นภาพของท้ัง 4 แผนกลยุทธ จึงจะขอยกตัวอยางองคกรทางการศึกษาโดยกําหนดใหมี จุดแข็ง จุดออน โอกาส 

และอุปสรรคดังตอไปน้ี  
Strength   (S): เงินทุน  
Weakness  (W): ความสามารถของบุคลากรในดานบริหาร และดานโปรแกรมคอมพิวเตอร  
Opportunity  (O): เครือขายทางการศึกษา  
Threat   (T): คูแขงที่มีชื่อเสียงในวงการ 

 จากตัวอยางจะได 6 แผนกลยุทธ ดังน้ี 
1. แผนกลยุทธ SO คือ แผนการใชเงินทุนในการติดตอสัมพันธกับเครือขายทางการศึกษาเพือ่ประชาสัมพันธองคกรใหเปนที่ 

รูจักในวงกวาง 
2. แผนกลยุทธ WO คือ แผนการใชบริการการฝกอบรมของเครือขายเพื่อเพิม่ความสามารถของบุคลากรในดานบริหาร และ 

ดานโปรแกรมคอมพิวเตอร 

จุดแข็ง (Strength: S)

อุปสรรค (Threat: T) 

โอกาส (Opportunity: O) 

จุดออน (Weakness: W) แผนกลยุทธ SW 

แผนกลยุทธ SO 

แผนกลยุทธ OT 

แผนกลยุทธ ST  แผนกลยุทธ WT 

แผนกลยุทธ WO 
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	 จากตัวอย่างจะได้ 6 แผนกลยุทธ์ ดังนี้

	 1.	แผนกลยุทธ์ SO คือ แผนการใช้เงินทุนในการติดต่อสัมพันธ์กับเครือข่ายทางการ

ศึกษาเพื่อประชาสัมพันธ์องค์กรให้เป็นที่รู้จักในวงกว้าง

	 2.	แผนกลยุทธ์ WO คือ แผนการใช้บริการการฝึกอบรมของเครือข่ายเพื่อเพิ่มความ

สามารถของบุคลากรในด้านบริหาร และด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์

	 3.	แผนกลยทุธ์ ST คอื แผนการใช้เงนิทนุทีม่ใีนการประชาสมัพนัธ์จดุเด่นของสถาบนั

ที่เหนือกว่าคู่แข่ง

	 4.	แผนกลยุทธ์ WT คือ แผนการลดพนักงานที่ไม่มีคุณภาพ และหลีกเลี่ยงการเผชิญ

หน้ากับคู่แข่ง

	 5.	แผนกลยุทธ์ SW คือ แผนที่ใช้เงินทุนที่องค์กรมีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

ด้านบริหาร และด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์

	 6.	แผนกลยทุธ์ OT คอื แผนทีร่่วมมอืกบัเครอืข่ายทางการศกึษาในการประชาสัมพนัธ์

องค์กรให้เหนือกว่าคู่แข่ง

	 จากนั้นจึงน�ำ 6 แผนกลยุทธ์มาประเมินค่าความจ�ำเป็น (Need assessment) เพื่อ

เชื่อมและแสดงเป็นแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากตัวอย่าง จึงควรพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ด้านบริหาร และด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์โดยใช้เงินทุน และเครือข่ายทางการศึกษา

ที่มีอยู่ โดยก�ำหนดขอบเขตได้ 1-3 รูปแบบ ได้แก่ 

	 1. การพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development: ID) 

	 2.	 การพัฒนาแบบทีม (Team Development: TD) 

	 3.	 การพัฒนาแบบทั้งองค์กร (Whole Organization Development)

	 ซึ่งแต่ละรูปแบบสามารถจ�ำแนกด้านที่ต้องการพัฒนาได้ 1-8 ด้าน ได้แก่

	 1. ด้านศาสนา (Religion) หมายถึง การตระหนักถึงความส�ำคัญของการศึกษาแก่น

แท้ของศาสนาที่ตนนับถือ และสามารถน�ำความรู้มาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ�ำวัน และการ

ท�ำงานจนส่งผลดีต่อตนเอง ครอบครัว องค์กร สังคม ประเทศชาติ และสังคมโลก 

	 2. ด้านสุขภาพ (Health) คือ ความแข็งแรงทางร่างกาย ที่แสดงถึงความพร้อมอย่าง

เตม็ทีใ่นการด�ำเนนิ งานทุกระดบั แต่อาจมีจุดเน้นต่างกนั เช่น ผูบ้รหิารอาจจ�ำเป็นต้องมสีขุภาพ

ทางสมองที่ดี ส่วนระดับปฏิบัติอาจจ�ำเป็น ต้องมีสุขภาพทางกายที่ดีพอส�ำหรับปฏิบัติงานได้

ตามหน้าที่ของตน เป็นต้น

	 3. ด้านสติปัญญา (Intelligence) คือ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ 

บูรณาการ (Integration) และสร้างสรรค์ (Creative)

	 4. ด้านความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในเรื่องที ่
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ตรงกบัสายงาน เช่น หากเป็นระดบับรหิารจดัการกค็วรจะรูเ้กีย่วกับแนวคิดในสายงาน แต่หาก

เป็นระดับปฏิบัติการก็ควรมีความรู้เชิงทักษะในส่วนงานของตน เป็นต้น

	 5. ด้านทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในเชิงปฏิบัติตามส่วนงาน 

	 6. ด้านทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด และมุมมองต่อสิ่งต่าง ๆ ซึ่ง

ควรเป็นด้านดี

	 7. ด้านประสบการณ์ (Experience) คือ สิ่งที่สะสมมาในอดีต ซึ่งควรจะสอดคล้องกับ

ภาระงานในปัจจุบัน และอนาคต

	 8. ด้านบุคลิกภาพ (Personality) คือ คุณลักษณะของบุคคลที่ปรากฏ ซึ่งหมายรวม

ทั้งรูปร่างหน้าตา ผิวพรรณ การแต่งกาย การเดิน การนั่ง การยืน การพูด และอากัปกริยา 

อื่น ๆ ที่ควรจะเหมาะสมกับองค์กร และต�ำแหน่งงาน

	 แม้จะแบ่งศักยภาพออกเป็น 8 ด้านแล้ว แต่เนื่องจากการด�ำเนินงานในแต่ละระดับ

งานมีความแตกต่างกัน จึงควรแบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่

	 1.	ระดับเชี่ยวชาญ (Expert Level) : ผู้ที่ควรมีศักยภาพระดับนี้ คือ ผู้บริหารระดับสูง 

ซ่ึงควรสามารถให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำในมุมลึก มุมกว้าง และการณ์ไกลของงาน เพื่อพัฒนา 

สร้างสรรค์ ปรับปรุง แก้ไข และรักษามาตรฐานจากประสบการณ์ที่มีอยู่ได้ 

	 2. ระดับก้าวหน้า (Advanced Level) : ผู้ท่ีควรมีศักยภาพระดับนี้คือ ผู้จัดการ  

ซึ่งควรสามารถถ่ายทอดศักยภาพจากประสบการณ์ที่มีอยู่ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้

	 3. ระดับพัฒนา (Developed Level) : ผู้ที่ควรมีศักยภาพระดับนี้ คือ หัวหน้างาน 

ซึ่งควรจะสามารถแนะน�ำ ช่วยเหลือเบื้องต้นแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

	 4. ระดับปฏิบัติได้ (Implement Level) : ผู้ที่ควรมีศักยภาพระดับนี้ คือ พนักงาน  

ซึ่งควรสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองได้

	 จากนัน้จงึเข้าสูก่ารออกแบบเพือ่การพฒันา ซึง่หมายรวมถงึการก�ำหนดวนัเวลา ระยะ

เวลา สถานที่ ผู้เชี่ยวชาญ เครื่องมืออุปกรณ์ต่าง ๆ  ที่จ�ำเป็น และรูปแบบที่ใช้ในการพัฒนา ซึ่ง

มีทั้งการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นและการฝึกอบรม (Training) ที่มุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพของ

มนษุย์ให้สามารถปฏบิตังิานในปัจจบุนัได้ดขีึน้ในระยะเวลาอนัส้ัน โดยการฝึกอบรมมหีลายวิธี 

ได้แก่ (DeSimone & Harris, 1998; Joy-Matthews, Megginson & Surtees, 2004; Mankin, 

2009)

	 1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระโดยผู้

เชีย่วชาญเฉพาะเรือ่ง การฝึกอบรมวธินีีโ้ดยมากแล้วเป็นการสือ่สารแบบทางเดยีวจากวทิยากร

สู่ผู้ฟัง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อ

ที่ไม่เน้นการปฏิบัติ จึงเหมาะส�ำหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ�ำนวนมาก และมีเวลาจ�ำกัด 
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	 2. การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้เห็นวิธีการ

ปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะส�ำหรับ

การปฏบิตังิานทีต้่องการความปลอดภยัสงู และต้องผดิพลาดให้น้อยทีส่ดุ เพราะอาจส่งผลเสยี

หายต่อชิ้นงาน 

	 3. การฝึกอบรมเชงิปฏบิตักิาร (Workshop training) คอื การฝึกอบรมทีใ่ช้การบรรยาย

สาระความรู้ พร้อมกบัการให้ผูเ้ข้ารบัการฝึกอบรมได้ผลติผลงานหลงัจากการบรรยายเสรจ็สิน้ 

โดยอาจท�ำเพยีงคนเดยีว หรอืท�ำร่วมกนัเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวธินีีจ้งึเป็นวธิทีีมุ่ง่เน้นให้ผูเ้ข้า

รับการฝึกอบรมมีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการ

ท�ำงานเป็นทีม 

	 4. การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดง

ความคดิเหน็ในเรือ่งใดเรือ่งหน่ึงอย่างอิสระแล้วน�ำมาคดัเลือกโดยใช้วธิเีสยีงข้างมาก หรอือาจ

คดัเลอืกโดยการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร การฝึกอบรมวธินีีจ้ะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จาก

ผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน จึงเหมาะส�ำหรับการฝึกใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์  

(Creative thinking) ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิด

ขึ้น 

	 5. การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ ออก

มาเป็นข้อด ีข้อเสยี รวมถงึสาเหตุของสิง่ต่าง ๆ  แล้วหาข้อสรปุ หรอืข้อเสนอแนะ หรอืทางออก

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นการฝึกทักษะการคิดเชิงวิพากษ์วิจารณ์ (Critical 

thinking)

	 6. การใช้กรณีศึกษา (Case study) คือ การน�ำประเด็นส�ำคัญที่เกิดขึ้นจริงมาเรียนรู้

ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ เพื่อหาจุดแข็ง และจุด

อ่อน รวมถึงโอกาสพัฒนา และอุปสรรคของกรณีศึกษานั้น และน�ำมาปรับใช้ในการป้องกัน

ปัญหา และเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเอง และองค์กรให้ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะ

ส�ำหรับการฝึกทักษะการคิดเชิงประยุกต์ (Applied thinking) และบูรณาการเพื่อการพัฒนา

จากประเด็นที่เกิดขึ้นจริง 

	 7. การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาฝึก

อบรมผูใ้ต้บังคบั บัญชาไปพร้อมกบัการปฏบิตังิานจรงิ วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมวธีินี ้เน้น

การเพิม่พนูทกัษะการปฏบิตังิาน เพือ่ลดความผดิพลาดจากการทดลองทีอ่าจจะส่งผลต่อความ

ปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท�ำงาน นอกจากนี้ยังช่วยลดการเสีย

เวลาในการจัดฝึกอบรมอีกด้วย
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	 8. การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานปฏิบัติงานจริง

โดยมผีูบ้รรยายประกอบ การฝึกอบรมวธินีีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่เพิม่ประสบการณ์ให้กับผูเ้ข้ารบั

การฝึกอบรม ประเด็นส�ำคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ จึงต้องเลือกสถานที่ที่มีความเหมาะสม

กับการเพิ่มประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

	 นอกจากนี้ยังมีการสนับสนุนเพื่อพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ โดยแบ่งเป็น

สี่วิธี ได้แก่ (Thomson & Mabey, 1994; Desimone, Werner & Harris, 2002; Sims, 2006)

	 1. การฝึกสอน (Coaching) คอื การทีผู่บ้งัคบับญัชาจดัสถานการณ์ และสภาพแวดล้อม

ให้เสมอืนจรงิโดยมกี�ำหนดเวลา และสอนวธิกีารปฏบิตังิานให้กบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาในหน่วยงาน

เดียวกัน การฝึกสอนมีจุดเน้นเพื่อฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัดเกลาจน

บคุลากรสามารถปฏบิตังิานได้ตามมาตรฐานท่ีก�ำหนด หรือเปลีย่นแปลงไปในทางทีด่ขีึน้ โดย

มุ่งเน้นไปที่ภาระงานปัจจุบันที่เฉพาะเจาะจง 

	 2. ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring system) คือ การที่ผู้มีประสบการณ์ท�ำงานมากกว่าหรือ

ผู้บังคับบัญชาคอยให้ค�ำแนะน�ำ สนับสนุนช่วยเหลือ และให้ก�ำลังใจอย่างต่อเนื่องกับผู้ที่มี

ประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งไม่จ�ำเป็นจะต้องอยู่ในแผนก หรือฝ่ายเดียวกัน 

	 3. การให้ค�ำปรึกษา (Counseling) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา ผู้มีประสบการณ์ หรือผู้

เช่ียวชาญให้ค�ำแนะน�ำท่ีมีประโยชน์ต่อผู้ขอค�ำแนะน�ำอย่างต่อเนื่อง การให้ค�ำปรึกษามี

วตัถปุระสงค์เพือ่สนบัสนุนการปฏิบติังานในปัจจุบนัให้ดขีึน้ ตลอดจนเพือ่ความเจรญิก้าวหน้า

ขององค์กรในอนาคต นอกจากนี้การให้ค�ำปรึกษายังมีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหา และ

อุปสรรคที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และคาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 

	 4. การหมุนเวียนงาน (Job rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ

ของแต่ละต�ำแหน่งงาน ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดีขึ้น 

เนื่องจากมีความรู้เข้าใจในต�ำแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอื่น นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วย

ลดความเบื่อหน่ายในการท�ำงานที่ซ�้ำกันทุกวัน และที่ส�ำคัญการหมุนเวียนงานจะช่วยให้

บุคลากรสามารถท�ำงานแทนกันได้เมื่ออยู่ในภาวะจ�ำเป็น

	 เมื่อได้เตรียมทุกอย่างดังกล่าวข้างต้นเรียบร้อยแล้ว ควรมีการประเมินผลก่อนเข้าสู่

ขั้นตอนการพัฒนา (Pre-test) เพื่อเป็นข้อมูลในการเปรียบเทียบศักยภาพทั้งก่อน และหลัง

การพัฒนา ซึ่งวิธีการในการประเมินผลจะเป็นไปตามจุดเน้นของศักยภาพที่ต้องการพัฒนา 

เช่น หากต้องการพัฒนาด้านความรู ้อาจใช้การท�ำแบบทดสอบ หากต้องการพฒันาทกัษะ อาจ

ใช้การฝึกปฏิบัติ จากนั้นจึงเร่ิมการด�ำเนินการตามแผนท่ีก�ำหนดไว้ รวมถึงต้องมีการตรวจ

สอบ และควบคุมการด�ำเนินการให้เป็นไปตามแผนที่ก�ำหนด ซึ่งอาจต้องการใช้การสังเกต 

(Observation) สัมภาษณ์ (Interview) แบบสอบถาม (Questionnaire) และการจดบันทึก รวม
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ถึงจะต้องใช้ทฤษฎีการจัดการ (Management Theory) ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) 

ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Theory) ทฤษฎีทางจิตวิทยา (Psychology Theory) รวม

ถึงเรื่องของมนุษย์สัมพันธ์ (Human relations) การท�ำงานเป็นทีม (Teamwork) เป็นต้น เพื่อ

ให้การด�ำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปสะดวกอย่างราบรื่น (Swanson & Holton, 

2001; Gilley, Eggland & Gilley, 2002; Delahaye, 2005; Werner & Desimone, 2006)	

	 เมื่อได้ด�ำเนินการเรียบร้อยแล้ว จะต้องมีการประเมินผลหลังจากการพัฒนา (Post-

test) ซึ่งจะต้องประเมินทั้งเชิงประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ใน

เชิงประสิทธิภาพ คือ การประเมินเกี่ยวกับการด�ำเนินการได้ตามก�ำหนดเวลา ความคุ้มค่าใน

การใช้ทรัพยากร รวมถึงคุณภาพของเครื่องมืออุปกรณ์ และสถานที่ ส่วนในเชิงประสิทธิผล 

คอื ความพงึพอใจของผูเ้ข้ารบัการพฒันา และการประเมนิหลงักลบัไปปฏบิตังิาน (Evaluation) 

อาจประมาณ 1 เดือน 3 เดือน หรือ 6 เดือน ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของเนื้องาน และจุดเน้น

การพัฒนา ซึ่งผู้ประเมินคือตัวพนักงานเอง ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วม

งาน โดยจะต้องเปรียบเทยีบผลการประเมินก่อนเข้าสู่ขัน้ตอนการพฒันา เพือ่ให้ทราบถงึความ

แตกต่างที่จะน�ำไปปรับปรุงผู้เข้ารับการพัฒนา และขั้นตอนการพัฒนาในครั้งต่อไป นอกจาก

นี้ยังต้องประเมินถึงผลกระทบจากการพัฒนาที่มีต่อเป้าหมายขององค์กรด้วย ซึ่งอาจจ�ำเป็น

ต้องตรวจสอบสถานะทางการเงินขององค์กร และการวิจัยภายในเพื่อหาข้อมูลจากสมาชิกใน

องค์กร รวมถึงการวิจัยภายนอกเพื่อหาข้อมูลจากผู้บริโภคอุปโภคต่อไป

สรุป

	 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ควรจะต้องเริ่มจากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยแสดงเป็นจุดแข็ง และจุดอ่อนขององค์กร และการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร โดยแสดงเป็นโอกาสและอปุสรรคขององค์กร จากนัน้จงึน�ำมา

สังเคราะห์เป็นแผนกลยุทธ์ขององค์กร และเชื่อมไปสู่การประเมินความจ�ำเป็นในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ โดยการก�ำหนดเป็นขอบเขต ด้านและระดับของการพัฒนา จากนั้นจึง

ออกแบบการพฒันา และประเมินผลก่อนการพฒันา แล้วด�ำเนนิการตามแผนทีว่างไว้ และเมือ่

เสร็จสิ้นจะต้องมีการประเมินการพัฒนาทั้งเชิงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพื่อน�ำข้อมูลไป

ปรับปรุงพัฒนาการทรัพยากรมนุษย์ในโอกาสต่อไป
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7 

 

 

ยังชวยลดความเบื่อหนายในการทํางานที่ซํ้ากันทุกวัน และที่สําคัญการหมุนเวียนงานจะชวยใหบุคลากรสามารถทํางานแทนกันไดเม่ืออยู
ในภาวะจําเปน 

เม่ือไดเตรียมทุกอยางดังกลาวขางตนเรียบรอยแลว ควรมีการประเมินผลกอนเขาสูข้ันตอนการพัฒนา (Pre-test) เพื่อเปนขอมูล
ในการเปรียบเทียบศักยภาพทั้งกอน และหลังการพัฒนา ซ่ึงวิธีการในการประเมินผลจะเปนไปตามจุดเนนของศักยภาพที่ตองการพัฒนา 
เชน หากตองการพัฒนาดานความรู อาจใชการทําแบบทดสอบ หากตองการพัฒนาทักษะ อาจใชการฝกปฏิบัติ จากน้ันจึงเริ่มการ
ดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว รวมถึงตองมีการตรวจสอบ และควบคุมการดําเนินการใหเปนไปตามแผนที่กําหนด ซ่ึงอาจตองการใชการ
สังเกต (Observation) สัมภาษณ (Interview) แบบสอบถาม (Questionnaire) และการจดบันทึก รวมถึงจะตองใชทฤษฎีการจัดการ 
(Management Theory) ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Adult Theory) ทฤษฎีทางจิตวิทยา 
(Psychology Theory) รวมถึงเรื่องของมนุษยสัมพันธ (Human relations) การทํางานเปนทีม (Teamwork) เปนตน เพื่อใหการดําเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนไปสะดวกอยางราบรื่น (Swanson & Holton, 2001; Gilley, Eggland & Gilley, 2002; Delahaye, 2005; 
Werner & Desimone, 2006)  

เม่ือไดดําเนินการเรียบรอยแลว จะตองมีการประเมินผลหลังจากการพัฒนา (Post-test) ซ่ึงจะตองประเมินทั้งเชิงประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ในเชิงประสิทธิภาพ คือ การประเมินเกี่ยวกับการดําเนินการไดตามกําหนดเวลา ความคุมคา
ในการใชทรัพยากร รวมถึงคุณภาพของเคร่ืองมืออุปกรณ และสถานท่ี สวนในเชิงประสิทธิผล คือ ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 
และการประเมินหลังกลับไปปฏิบัติงาน (Evaluation) อาจประมาณ 1 เดือน 3 เดือน หรือ 6 เดือน ข้ึนอยูกับความเหมาะสมของเนื้องาน 
และจุดเนนการพัฒนา ซ่ึงผูประเมินคือตัวพนักงานเอง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน โดยจะตองเปรียบเทียบผลการ
ประเมินกอนเขาสูข้ันตอนการพัฒนา เพื่อใหทราบถึงความแตกตางที่จะนําไปปรับปรุงผูเขารับการพัฒนา และข้ันตอนการพัฒนาในครั้ง
ตอไป นอกจากน้ียังตองประเมินถึงผลกระทบจากการพัฒนาท่ีมีตอเปาหมายขององคกรดวย ซ่ึงอาจจําเปนตองตรวจสอบสถานะทางการ
เงินขององคกร และการวิจัยภายในเพ่ือหาขอมูลจากสมาชิกในองคกร รวมถึงการวิจัยภายนอกเพ่ือหาขอมูลจากผูบริโภคอุปโภคตอไป 

 
สรุป 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ควรจะตองเร่ิมจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร โดยแสดงเปนจุด
แข็ง และจุดออนขององคกร และการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร โดยแสดงเปนโอกาสและอุปสรรคขององคกร จากน้ันจึงนํามา
สังเคราะหเปนแผนกลยุทธขององคกร และเช่ือมไปสูการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการกําหนดเปนขอบเขต 
ดานและระดับของการพัฒนา จากน้ันจึงออกแบบการพัฒนา และประเมินผลกอนการพัฒนา แลวดําเนินการตามแผนที่วางไว และเม่ือเสร็จ
ส้ินจะตองมีการประเมินการพัฒนาท้ังเชิงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพื่อนําขอมูลไปปรับปรุงพัฒนาการทรัพยากรมนุษยในโอกาสตอไป 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สรางแผนกลยุทธ ประเมินความจําเปน 
-กําหนดขอบเขต 
-จําแนกดาน 
-จําแนกระดับ 

วิเคราะห SWOT ออกแบบการพัฒนา 

ประเมินผลหลังการพัฒนา 
-ประสิทธิภาพ 
-ประสิทธิผล ดําเนินการพัฒนา 

ประเมินผลกอนการ
พัฒนา 
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