
 
การสํารวจระดับความคิดเห็นและระดับความตองการในการฝกอบรม  

 กรณีศึกษาโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม * 
 

                                                                                                                            กรพินท  ชาวนา 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม  วิทยาเขตชลบุรี 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม         

มีวัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  
เพื่อศึกษาถึงความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงเรียนสัตหีบวิทยาคมและเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม             
โดยจําแนกตาม  เพศ  อายุ   ระดับงาน   และอายุงาน  มีเครื่องมือในการวิจัย คือแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
คือ ความถี่ รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาที (t-test) ในการ
ทดสอบความแตกตางดานเพศ และคาแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ในการทดสอบความแตกตาง
ดานอายุ ระดับงานและอายุงาน  กับความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร และทําการเปรียบเทียบความแตกตาง
เปนรายคู โดยวิธี Lease Square Method  ผลการวิจัย พบวา 
 ความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ 3.77 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา                  
ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด   
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความเขาใจอยูในระดับมาก เทากับ  3.54   เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ การจัดทําแผนการเรียนรู  รองลงมาคือการผลิตสื่อการเรียนรู  และ     
การวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน ตามลําดับ   
 ในการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความคิดเห็นดานการฝกอบรมของบุคลากร โดยรวมและดานการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามเพศ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตความตองการในการฝกอบรมดานโอกาสในการฝกอบรม  
และวัตถุประสงคในการฝกอบรม มีความแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ     เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานโอกาส
ในการฝกอบรม เพศชายมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมมากกวาเพศหญิง และ ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม และ 
ดานการปฏิบัติงาน เพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 
 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ    
ดานอายุงาน พบวา ดานโอกาสในการฝกอบรม มีความแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทางสถิติ โดย บุคลากรที่มี  

อายุงาน 31 ปขึ้นไปมีความคิดเห็นมากกวากลุมที่มีอายุ 11-20 ป 
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ปการศึกษา  2549 

 



ความนํา 
 

การพัฒนาการศึกษาเปนสิ่งทีสํ่าคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศ  ถาประชาชนของชาติไดรับการศกึษาดี   
มีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการประกอบอาชีพอยางมีประสิทธิภาพ   และเพยีงพอกับความตองการของ
ประเทศ  การพัฒนาประเทศจะประสบผลสําเร็จไดอยางรวดเร็ว  การพัฒนาการศึกษาจึงเปนพื้นฐานสําคัญใน
การพัฒนาคนใหมีศักยภาพ  และสงผลตอการพัฒนาประเทศ  สภาพการศึกษาในปจจุบัน  สะทอนใหเห็นวารัฐ
เองไมมีนโยบายดานการศึกษาที่ชัดเจน  แมจะมีหนวยงานตาง ๆ  รองรับอยูก็ตาม  เชน  สถาบันของรัฐแตละ
หนวยนัน้  ขาดประสบการณทางความคดิในสถาบันอดุมศึกษาประสบปญหาในเรื่องเกณฑการใชคะแนนและ
รูปแบบในการคัดเลือกเขาศึกษา  มีการวิพากษวจิารณ  และการปฏิบัติไมสอดคลองกัน  ซ่ึงอาจจะทําใหเกิด
ปญหาดานคณุภาพทางวิชาการ  หลักสูตร  และความตอเนื่องขององคความรูรวมทั้งผลกระทบตอนกัศึกษา  
การศึกษาในระดับมัธยมศกึษาก็มีปญหาเชนเดียวกนั  กลาวคือการกําหนดหลักสูตรไมชัดเจน  แตละโรงเรียน
พิจารณาเลือกเนื้อหาของกลุมสาระหลากหลาย  ทําใหมาตรฐานในการศึกษาของแตละสถานศึกษาแตกตางกัน  
นอกจากนี้ความแตกตางระหวางสถาบันการศึกษาของรัฐและเอกชน  ขาดความเปนเอกภาพ  และนโยบายที่
เดนชัด  ส่ิงเหลานี้อาจเปนอปุสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรการศึกษา  หากละเลยผลกระทบ
สุดทายก็อยูทีน่ักเรียนซึ่งจะเติบใหญเปนเยาวชนในวนัขางหนา 
 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงความกาวหนาทางเทคโนโลยี  หลักสูตรการศึกษาแบบเดิมไมเหมาะสมกับ
สภาพสังคมและสถานการณในปจจุบัน  ทําใหมีการปฏรูิปการศึกษาขึน้  เกิดพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจและปรับเปลี่ยนตนเองใหทันกับการเปลีย่นแปลง   
มีการฝกอบรมบุคลากรใหมคีวามรู  ความเขาใจ      เพื่อนาํไปสูการปรับปรุงคุณภาพและการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการศึกษาที่สูงขึ้น  

 การพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู  ความสามารถและมีคุณภาพทีจ่ะปฏิบัติงานนั้น  จึง
เปนแนวคิดหนึ่งที่นาศึกษาเปนอยางยิ่ง  (ระเบียบ  ทองสขุ, 2545, หนา 1)       หากองคกรใดไมมกีารพัฒนา
บุคลากรอยางสม่ําเสมอก็จะลาสมัย  ไมทันตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและความรุนแรงของการแขงขัน  
เพื่อความสําเรจ็ขององคกรจงึจําเปนตองแสวงหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพ  วิธีหนึ่งก็คือการจดัอบรม
พัฒนาบุคลากร  เนื่องจากการฝกอบรมมีประโยชนสําหรบัการแกไขปญหาบางประการขององคกร  เชน  การ
พัฒนาความรู  ทักษะ  และความสามารถของพนักงาน  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดจากการฝกอบรมจึงตองมี
การศึกษาขอมลูที่จําเปนตอการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม  การสํารวจระดับความคดิเห็นและ
ระดับความตองการในการฝกอบรม  จะชวยใหทราบสภาพปจจุบันขององคกร  รวมทั้งภารกิจและคณุสมบัติที่
พนักงานมีอยู  ขอมูลดังกลาวจะเปนพืน้ฐานสําหรับการจดัฝกอบรมตอไป  และกระบวนการพัฒนาและการ
ฝกอบรม  ในขั้นแรกควรพจิารณาถึงความตองการของโรงเรียน  อาทิ  วัตถุประสงคของโรงเรียน ประโยชนที่
ไดรับ  อัตราการหมุนเวยีนของบุคลากร  เปนตน  ความตองการที่จะมคีวามสัมพันธกับหนวยปฏิบตัิงานอื่น  
และลักษณะของงาน  ขอมูลของแตละคนที่เกี่ยวกับความตองการในการฝกอบรม  สามารถรวบรวมไดจาก 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ  การทดสอบ  และการสํารวจ  แลวจึงนาํมาวิเคราะหความตองกา
ในการฝกอบรมของบุคลากร  การอบรมในครั้งนั้น ๆ จึงเกิดประโยชนและประสิทธิภาพสูงสุดตอโรงเรียน 



วัตถุประสงคของการศึกษา 
1.  เพื่อศึกษาระดับความคดิเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบ

วิทยาคม 
 2.  เพื่อศึกษาความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
3.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม      

โดยจําแนกตาม  เพศ  อายุ   ระดับงาน   และอายุงาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 ลักษณะสวนบคุคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดบังาน  และอายุงานที่แตกตางกัน  มีความคดิเห็นและระดบั

ความตองการที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกรแตกตางกัน 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง   
        ประชากรที่ใชในการศกึษา  (research  population)  คร้ังนี้คือ  บุคลากรทั้งหมดของโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  
ขอมูล  ณ  ป  2549  มีจํานวน 88  คน  การสุมกลุมตัวอยางผูวิจัยไดดําเนินการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
จากสูตรของยามาเน  (Yamane, 1970, pp.580 - 581)  ความเชื่อมั่น  95  หรือระดับนยัสําคัญ .05  จากสูตร 
     N       =       N 
                            1  +  Ne2

โดยกําหนดให     N   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N   =   จํานวนประชากร 
     e   =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได  หรือระดับนัยสําคัญ  .05 
จะได        N        =           88 
                              1  +  88(0.05)2

      = 72.13  =  73  คน 
 จากการคํานวณตามสูตรของยามาเน  ที่ระดับความเชื่อมัน่  95  หรือระดับนัยสําคัญ  .05   
จากสูตรดังกลาวทําใหไดกลุมตัวอยางจํานวน 73  คน  จากประชากรทั้งหมด  88  คน 
 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  โดยมีขั้นตอนการสรางดังตอไปนี ้
 1.  ศึกษาเอกสาร  แนวความคิด  ทฤษฎี   บทความ  และงานวิจยัที่เกีย่วของกับการวิเคราะหระดับ
ความคิดเหน็และระดับความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 
  
 



 2.  กําหนดกรอบโครงสรางเนื้อหาของแบบสอบถามตามกรอบแนวความคิด  และวตัถุประสงคของ
การวิจยั  โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  4  ตอน  ดังตอไปนี ้
 ตอนที่  1  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับงาน  
อายุงาน  ในสวนนีใ้ชคําถามปลายปด  (closed-end  question)  เปนคําถามที่ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกเพียง
คําตอบเดียว  มี  4  คําถาม  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ  ของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกบัการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมใน
องคกร  มีจํานวน  26  ขอ  โดยแบงเนื้อหาเปน  3  สวน  คือ 

สวนที่  1เปนคําถามเกี่ยวกบัโอกาสในการฝกอบรม  จํานวน  9  ขอ  คือ  คําถามขอที่ 1-9 
สวนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกบัวัตถุประสงคในการฝกอบรม  จํานวน  8  ขอ  คือ  คําถามขอที่  10-17 
สวนที่  3  เปนขอคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  จํานวน  9  ขอ  คอื  คําถามขอที่  18-26 

 ตอนที่  3  เปนคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนาความรู  ทักษะ  และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  จํานวน  25  ขอ 
 ตอนที่  4  เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นถึงปญหา  และขอเสนอแนะเกีย่วกับการ
ฝกอบรม  
 ลักษณะคําถามเกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมในองคกร      
ขอคําถามเกี่ยวกับความตองการในการเขารับการฝกอบรม  เปนแบบสอบถามมาตราสวนคา  5  ระดับ  (Rating  
Scale)    คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ขอคําถามเกี่ยวกับการสํารวจความคิดเห็นของพนักงาน
ที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร   
 เกณฑการใหคะแนน 

5  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการมากที่สุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการนอย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการนอยที่สุด 
 

การรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวผูวิจยัเอง 

 การจัดกระทําขอมูล 
 1.  นําหนังสือขอความรวมมอืจากบัณฑิตวทิยาลัยสงไปยงัโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
 2.  ผูวิจัยจดัเกบ็ขอมูลดวยตนเอง 
 3.  นําขอมูลไปวิเคราะห  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  windows  แลวนาํเสนอขอมูลในรูป
ตาราง  และแปลผลโดยการบรรยายตามลาํดับ 

 
 



ผลการวิเคราะหขอมูล 
  
การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร และความตองการ 
ในการเขารับการฝกอบรมพฒันา ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบตัิงาน 

 ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 
 บุคลากรมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.77 เมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด เทากบั 4.29 รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และดานโอกาสในการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65   
 ดานโอกาสในการฝกอบรม ความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.65  เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการตดัสินใจเลือกสถานที่ในการ
ฝกอบรบ  รองลงมาคือ พวกเขารูสึกเต็มใจเมื่อหัวหนางานใหพวกเขาเขารับการอบรม และ การคัดเลือกผูเขารับ
การฝกอบรมในหนวยงานของพวกเขามีความเหมาะสม ตามลําดับ 
 ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  4.29  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ พวกเขาคดิวาการฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสาํหรับบุคลากร
ทุกระดับ  รองลงมาคือการฝกอบรมชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางาน และ การฝกอบรมจะชวยแกปญหาของ
องคกรได 
 และ ดานการปฏิบัติงานความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.90  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ พวกเขายินดทีี่จะนําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปฏิบัติให
บังเกิดผล รองลงมาคือการสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน  และ การไมถูก
ตอตาน  เมื่อนาํความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในหนวยงาน 

 ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความเขาใจอยูในระดับมาก เทากับ  3.54   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ การจัดทําแผนการเรียนรู  รองลงมาคือการ
ผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน ตามลําดับ  
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.53   เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ เทคนิคการแกไขปญหา  รองลงมาคือ มนุษยสัมพันธ
ในการทํางาน  และ จริยธรรมในการทํางาน ตามลําดับ 
 การทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรมในองคกร 
ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน  
 ความคิดเหน็ดานการฝกอบรมของบุคลากร โดยรวมและดานการปฏิบตัิงาน จําแนกตามเพศ มีความ
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตความตองการในการฝกอบรมดานโอกาสในการฝกอบรม
และวัตถุประสงคในการฝกอบรม มีความแตกตางกัน อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ     เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
ดานโอกาสในการฝกอบรม เพศชายมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการฝกอบรมมากกวาเพศหญิง และ ดานวัตถุประสงค
ในการฝกอบรม และดานการปฏิบัติงาน เพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 



 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ    
ดานอายุงาน พบวา ดานโอกาสในการฝกอบรม มีความแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 

.05 โดย บุคลากรที่มีอายุงาน 31 ปขึ้นไปมคีวามคิดเหน็มากกวากลุมที่มอีายุ 11-20 ป 
 

อภิปรายผล 
 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 
 บุคลากรมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.77  โดยเหน็วา ดาน
วัตถุประสงคในการฝกอบรมมีความสําคัญที่สุด  รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงาน และดานโอกาสในการ
ฝกอบรม ตามลําดับ  โดยในดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม บุคลากรสวนใหญเหน็วา การฝกอบรมเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ  ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และ ชวยแกปญหาขององคกรได 
เหตุผลอาจเปนเพราะ จากทฤษฎีการวิเคราะหความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของบุคลากรใน
องคกร ของชูชัย  สมิทธิไกร (2542)  พบวา ในองคกรใดๆก็ตาม  ขั้นตอนแรกในการวิเคราะหคือ การวิเคราะห
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร หากฝายฝกอบรมไมไดพจิารณา และศกึษาเปาหมายและวตัถุประสงค
ขององคกรอยางถองแทแลว ก็มีความเปนไปไดอยางสูงวาการฝกอบรมใดๆ ที่จัดขึ้น  และไมอาจตอบสนอง
เปาหมายองคกร ดังนั้น จึงควรที่จะไดมีการวิเคราะหกอนวา องคกรเปาหมายและทิศทางการดําเนนิงานอยางไร 
และจัดโครงการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานตามแนวทางที่ไดกําหนดไว และ
สามารถบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกรได   
 สําหรับในดานการปฏิบัติงานความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ  ยนิดทีี่จะนําเอาความรูที่ไดรับจาก
การฝกอบรมไปปฏิบัติใหบังเกิดผล  สามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบตัิงาน  และ ไม
ถูกตอตาน  เมือ่นําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในหนวยงาน 
ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน จากทฤษฎีการวเิคราะหความจาํเปนในการฝกอบรมของ ชูชัย สมิทธิไกร 
(2542)  การที่จะวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมนั้น ควรมีการวเิคราะหบรรยากาศการทํางานภายใน
องคกร หรือวิเคราะหในดานการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะการฝกอบรมจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้น  
สวนหนึ่งขึน้อยูกับบรรยากาศการทํางานภายในองคกร ซ่ึงจะตองเอื้ออํานวยตอการจัดการฝกอบรมและการนํา
ความรูมาใชในการทํางานบรรยากาศในองคกรที่เอื้ออํานวยในการฝกอบรม ไดแก ความยอมรับในนวัตกรรม 
และเทคโนโลยีขององคกร การสนับสนุนใหผูผานการฝกอบรมนําความรูมาประยุกตในองคกร การใหรางวัล
ตอบแทนแกผูนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชใหเกดิประโยชน นอกจากนี้ จากทฤษฎียังพบวา ตองมีการ
วิเคราะหทรัพยากรที่มีอยูภายในองคกร การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมจะกระทําไดยาก หากไม
ทราบขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรซึ่งองคกรมีอยู ทั้งในดานบคุลากร วัสดุอุปกรณและเงิน การวิเคราะห ทรัพยากร
ขององคกรจึงควรจะครอบคลุมจํานวนบุคคลากร งบประประมาณ และวัสดุอุปกรณตางๆ ที่มีอยูภายในองคกร 
และส่ิงที่มีความสําคัญอยางมากก็คือ การวเิคราะหความตองการดานกําลังคน ซ่ึงจําเปนตอการทํางานขององคกร
ในอนาคต  



 ในดานโอกาสในการฝกอบรม ความคิดเหน็ของบุคลากรสวนใหญเห็นวา มีความสําคญันอยกวาดาน
อ่ืนๆ เหตุผลอาจเปนเพราะ  ทฤษฎีการฝกอบรมนั้น เกณฑในการฝกอบรม สวนใหญจะใชเกณฑความจําเปนใน
การฝกอบรม หรือผลงานตางๆ โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคกรเปนอันดับแรก แลวจึงพจิารณาตัวบุคคล 
ซ่ึงโดยปกติองคกรจะใหโอกาสในการฝกอบรมบุคลากรคอนขางเทาเทยีมกัน โดยดูตามความชํานาญและ
ความสําคัญในการฝกอบรมเปนประการแรก  โดยทั้งนี ้ควรมีการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตดัสินใจเลือก
สถานที่ในการฝกอบรม  ซ่ึงจะทําใหพวกเขารูสึกเต็มใจเขารับการอบรม และทําใหการคัดเลือกผูเขารับการ
ฝกอบรมในหนวยงานมีความเหมาะสมมากขึ้น 
 จากทฤษฎีการวิเคราะหองคกรและความตองการในการฝกอบรมขององคกร ไดมีกระบวนการ
วิเคราะหหลายขั้นตอน ในการที่จะคนหาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับคณุสมบัติของผูที่จะไดรับคัดเลือกเขา
ฝกอบรม ซ่ึงผูที่ไดรับการคัดเลือก จะถือไดวา เปนผูที่บริษัทไวใจมอบหมายภารกิจสาํคัญใหปฏิบ ัติ ซ่ึงโดยปกติ
แลว บุคคลนัน้ ตองมีความโดดเดนกวาคนอื่นๆ และมคีุณสมบัติที่ดพีอที่จะไดรับการฝกอบรมดังกลาว พนกังาน
ที่ไดรับคัดเลือก จะรูสึกมีความภาคภูมใิจและมีความคาดหวังวา เมื่อไดรับการฝกอบรมแลว สามารถนําความรูที่
ไดจากการฝกอบรมนั้น มาใชการปฏิบัติงานจริง และสรางความแตกตางในผลงานจากพนักงานคนอื่น และอาจ
ทําใหไดรับโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงานได   และ บคุคลนั้นยอมเชื่อวาหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้น
สามารถทําใหตนเองปฏิบัติงานไดดีขึน้ จึงตองการใหหัวหนางานมีสวนในการสนับสนุนพวกเขาในการสราง
ความโดดเดนนี้นั่นเอง 
 นอกจากนี้ การฝกอบรมถือเปนปจจยัสําคัญในการนําองคกรไปสูความสําเร็จ ถือเปนสวนสําคัญใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล เราจะเหน็ไดจาก ในการรับสมัครงาน หรือบุคคลใดก็ตามที่ตองการสมัครงาน ส่ิงที่
บริษัทใชในการเชิญชวนหรอืส่ิงที่พวกเขาตองการเมื่อเขาไปทํางาน คือ บริษัทจัดการฝกอบรม นั่นแสดงใหเห็น
ถึง ความเอาใจใสดูแลพนักงานของบริษัทที่ดี สนับสนุนพนักงานใหเติบโตกาวหนาในอาชีพการงาน และยังถือ
เปนผลประโยชนของพนักงาน ที่จะไดรับความรูทักษะอืน่นอกเหนือไปจากการทํางาน  ดังนั้น เราจะเห็นวา 
กลุมตัวอยางซึง่เปนพนกังานจึงตระหนักถึงความสําคัญของการฝกอบรมและยนิดีที่จะนําเอาความรูจากการ
ฝกอบรมไปปฏิบัติในการทํางาน เพราะนั่นคือ ผลประโยชนและความกาวหนาในชีวติเชนกัน 
ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
 จากผลการวิจยั พบวา ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความเขาใจอยูใน
ระดับมาก เทากับ  3.54   สาเหตุอาจเปนเพราะ ในแตละองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมถือเปน
สวนที่มีความสําคัญและมีความจําเปนสูงมาก ความจําเปนในการฝกอบรม   จะหมายถึง  ความรู  ทักษะ  
ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่  ที่จําเปนตองเพิ่มพูนหรือเปลี่ยนแปลงใหกับบุคลากร ใหถึงระดับที่
จะมีความสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบไดหมายอยางสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายทีค่วรจะเปน  สอดคลองกับ
งานวิจยัของ วรรณวดี ฤทธารมย (2523)  ทีก่ลาววา การฝกอบรมเปนสวนสําคัญยิ่งตอการพัฒนาบคุคลใน
องคกรตางๆ ในดานที่เปนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติผูปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้น อันจะเปนผลตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนษุยโดยสวนรวม เพราะการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการเพิ่มพนูความรู ความเขาใจ ทักษะ 
และประสบการณ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดบัขึ้น
ไปในแนวทางที่ดีและเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเปนระบบ ทั้งนี้เพื่อใหพนกังานสามารถที่จะปฏิบัติงาน



ในปจจุบนั และพรอมที่จะปฏิบัติงานในหนาที่และความรับผิดชอบในระดับที่สูงขึ้นไปในอนาคตไดอยางดี และ
มีประสิทธิภาพ และเมื่อพนกังานทุกคนมคีุณภาพ ฉลาดและมีความรับผิดชอบ ทําใหลดภาระยุงยากในการสั่ง
และควบคุมงาน  ประหยัดเวลา และเกิดสัมพันธภาพ ทีด่ีในองคกร การบริหารงานทรัพยากรมนษุย โดย
สวนรวมกเ็ปนไปโดยราบรืน่ และสามารถลดปญหาดานแรงงานได นอกจากนี้ การฝกอบรมยังมีประโยชน ที่จะ
ทําใหพนักงานผูผานการฝกอบรมทางดานบริหารงานและการปฏิบัติงาน เกิดความรู ความเขาใจ เกดิทักษะและ
ทัศนคติอันเหมาะสม กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานในหนาที่   ดังนั้น จากเหตุผลขางตน จึงเปนหนาที่
ของผูบริหารโรงเรียนที่จะตองพิจารณาถึงความจําเปนตอการฝกอบรมนั้นเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากรและโรงเรียนใหมากที่สุด กอปรกับการแขงขนัในระบบการใหการศึกษาในปจจุบนัมีอัตราการ
แขงขันสูงมาก มีโรงเรียนจํานวนมากเปดใหการศึกษา  ซ่ึงมีเทคโนโลยี และบุคลากรที่มีความสามารถ มีการ
สอนที่ทันสมัยขึ้น ทําใหโรงเรียนที่เปดมานาน หรือโรงเรียนเกาแก ดําเนินการโดยครอบครัวตองมีการปรับตัว
อยางมาก เพื่อใหสามารถมีศักยภาพในการแขงขันไดมากขึ้น ดังนั้นบุคลากรของโรงเรียน จึงมีความตองการใน
การเขารับการฝกอบรมในระดับมาก   

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของโรงเรียนตองการการฝกอบรมดาน การจัดทําแผนการ
เรียนรูมากที่สุด  รองลงมาคือการผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและประเมนิผลการเรียนของนกัเรียน 
ตามลําดับ  สาเหตุเปนเพราะหนาที่การงานหลักของบุคลากรคือ การสอนหนังสือ ซ่ึงตองอาศัยความรู และความ
เชี่ยวชาญดานการสอนเปนอยางมาก ซ่ึงการสอนที่จะมีประสิทธิผลนั้น ตองมีแผนการเรียนรูที่มีคุณภาพ ดังจะ
เห็นไดจากนโยบายรัฐบาลทีเ่นนใหมีการจดัทําแผนการสอน เพื่อใชในการเลื่อนลําดับขั้นและเงนิเดือน นั่น
เพราะตระหนกัเห็นความสําคัญของแผนการสอนนั่นเอง ดังนั้นบุคลากรของโรงเรียนซ่ึงสวนใหญเปนอาจารย 
จึงมีความตองการที่จะไดรับการฝกอบรมดานการจัดทําแผนการเรียนมากที่สุด เพราะจะไดสามารถนํามาใชใน
การสอนไดอยางมีประสิทธิภาพแลว ยังไดรับประโยชนสวนบุคคลที่จะนําไปทําผลงานเพื่อเติบโตในวิชาชีพ
ดวยเชนกนั   เหตุผลอีกประการคือ  ในโรงเรียนสัตหีบวทิยาคม บุคลากรสวนใหญเปนบุคลากรเกาแก  มี
ประสบการณการสอนมาก แตไมคอยมแีผนการสอนใหมๆ หรือเทคนิค หรือส่ือการเรียนรูที่ทันสมัยในการสอน 
ซ่ึงทําใหขาดแรงกระตุนที่จะทําใหนกัเรียนสนใจและตั้งใจฟงได นอกจากนี้ ทางโรงเรียนเอง ไดตระหนกัเหน็
ความจําเปนในการฝกอบรม เนื่องจากวา หลักสูตรการเรียนการสอนในปจจุบันไดมกีารปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 
ทําใหผูสอนตองปรับตัวใหทันกับสถานการณดังกลาว ซ่ึงปญหาที่เกดิขึ้นในการดําเนินงานปจจุบนัคือ การ
ตอตานของผูสอนที่เปนคนเกา ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ดังนั้นทางโรงเรียนจึงเหน็ความจําเปนใน
การฝกอบรมมากขึ้น  สวนในดานการวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน โรงเรียนสัตหีบวทิยาคม ยังมี
การใชการวดัผลในแบบเดิม ซ่ึงทําใหการประเมินผลนกัเรียน ไมไดประสิทธิภาพเทาที่ควร และไมสามารถ
นําไปเปรียบเทียบกับโรงเรยีนอ่ืนๆได จึงเห็นควรวาตองมีการปรับเปลี่ยนและบุคลากรควรไดรับการฝกอบรม
ในดานดังกลาวเปนอันดับตนๆ 
 นอกจากนี้ เพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตแลว ในการทํางานปจจุบันของระบบการสอนของ
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม ยังเกิดปญหาตางๆ มากมาย เชน งานสอนลาชา เสียเวลา และส้ินเปลืองคาใชจาย 
เนื่องจากบุคลากรทํางานไมเปนระบบ  ขาดความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงานซึ่งเปนผลทําให
ตนทุนในการดําเนินงานหรอืคาใชจายในการปฏิบัติงานสูงกวาปกติ ดงันั้น ความตองการของบุคลากรในการ



ฝกอบรมอีกประการหนึ่งก็คอื ความตองการการฝกอบรมใน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ ดานภาวะ
ผูนําซ่ึงจะทําใหบุคลากรเองไดรูถึงระบบการจัดการ การประเมินผลการทํางาน และพัฒนาบุคลิกภาพใหดีขึ้น  
 จากแนวคิดความจําเปนในการฝกอบรมพบวา ความจําเปนขององคกรที่จะตองมีการฝกอบรมดาน
การสอนมากขึน้ เนื่องจากในอนาคตอาจมีการขยายงาน มบีุคลากรเขามาทํางานใหมหรือมีการเปลี่ยนแปลง
ตําแหนงงานในอนาคต ซ่ึงเหลานี้เปนความจําเปนขององคกรซ่ึงประกอบธุรกิจดานการศึกษาตองปรับตัว ให
พรอมรับตอการแขงขันที่รุนแรงขึ้น    
  

               การทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรมในองคกร 
ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน  
 จากผลการวิจยั พบวา เพศชายเหน็วามีความสําคัญในดานโอกาสในการฝกอบรม มากกวาเพศหญิง 
แตในดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม และดานการปฏิบัติงาน เพศหญิงเห็นวามคีวามสําคัญมากกวาเพศชาย 
เหตุผลอาจเปนเพราะจากปจจัยจิตวิทยา พบวา  เพศชายมีความเปนหวัหนาครอบครัวและตองการความกาวหนา
ในอาชีพการงานมากกวาเพศหญิง ทําใหตองการโอกาสในการฝกอบรมมากกวา เพราะมีผลตอความกาวหนาใน
ชีวิตมากขึ้น  นอกจากนี้ ดวยปจจยัทางจิตวิทยา เพศชายมักจะใหความสําคัญตอเพศของตนมากกวา  สวนเพศ
หญิง เปนเพศที่คอนขางละเอียด และมักจะพิถีพิถันในการทํางานมากกวาเพศชาย จงึเนนดานรายละเอียดในการ
ทํางานมากกวาตองการโอกาสการฝกอบรม  
 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เหตุผลอาจเปนเพราะ 
การฝกอบรมเปนเรื่องที่สําคัญในการทํางานมาก ในแตละชวงอายุมีการทํางานคลายกัน คือการสอนหนังสือ ซ่ึง
อายุของแตละบุคคลที่ตางกัน อาจทําใหประสบการณในการทํางานหรือประสบการณในการสอนตางกัน ดังนั้น 
จากทฤษฎีการฝกอบรม  ในการฝกอบรม ฝายบริหารจึงตองพิจารณา และตองตระหนักถึงความสําคัญของ
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรวา มีความสําคัญที่สุดที่จะนําไปสูการจัดการฝกอบรมที่มีประสิทธิผลตอ
องคกรมากที่สุด โดยวิเคราะหวา องคกรมคีวามจําเปนทีจ่ะตองฝกอบรมหรือไมและบุคลากรคนใด อายุเทาไร มี
ประสบการณการสอน หรือความเชี่ยวชาญในดานใด กจ็ะสงเสริมใหการฝกอบรมในดานนัน้ๆ  ซ่ึงการฝกอบรม
ที่เหมาะสมกบับุคลากร จะมีประโยชนสําหรับการแกไขปญหาบางประการขององคกร เชน การพัฒนาความรู 
ทักษะ และความสามารถของพนักงาน เปนตน อยางไรก็ตามการฝกอบรมไมสามารถจะแกปญหาบางอยางได 
ถาปญหานั้นๆ มีสาเหตุจากความขัดของในดานโครงสรางขององคกรหรือความไมเพยีงพอในดานอปุกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช หรือบุคลากร  และศึกษาขอมูลที่จําเปนตอการออกแบบและพฒันาหลักสูตรการฝกอบรม 
การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จะชวยใหทราบสภาพปจจุบันขององคกร รวมทั้งภารกิจและ
คุณสมบัติที่พนักงานมีอยู ขอมูลดังกลาวจะเปนพืน้ฐานสําหรับการจัดฝกอบรมตอไป สําหรับในดานการ
ฝกอบรม พบวา กลุมอายุ 51 ปขึ้นไป มีความจําเปนในดานอายุงานที่เหลือนอยกวากลุมอ่ืน ๆ ทําใหตองการ
โอกาสมากกวาเพื่อการพัฒนาตนเอง    
 ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ   เหตุผลอาจเปน
เพราะ การฝกอบรมของบุคลากรเปนเรื่องที่ทุกระดับงานตระหนักเหน็ความสําคัญและบุคลากรในทุกระดบังาน
ของโรงเรียน ควรไดรับการฝกอบรม แตความเหมาะสมของชวงเวลา และเนื้อหาที่อบรมนั้น ผูบริหารโรงเรียน 



มีหนาที่โดยตรงในการประเมินคุณสมบัตขิองบุคลากร ซ่ึงตองมีการวิเคราะหคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญสามประการ คือความรู ทักษะและความสามารถ และทําการกําหนด
ความสําคัญของคุณสมบัติ ภายหลังที่ไดขอมูลเกี่ยวกับคณุสมบัติของผูปฏิบัติงานแลว ส่ิงที่ควรจะกระทําตอไป
คือ การกําหนดความสําคัญของคุณสมบัติแตละอยาง เพือ่ให การฝกอบรมที่จะจัดขึน้มีประโยชนและตรงจุดมาก
ที่สุด สําหรับวธีิการในการหาคาความสําคัญของคุณสมบัตินั้น โดยปกติก็จะใชวิธีการ สํารวจเชนเดียวกับการ
กําหนดหาคาความสําคัญ ความยาก และความถี่ของการปฏิบัติภารกิจ การวิเคราะหบุคคล มีวัตถุประสงคสอง
ประการ คือ ประการแรก เพือ่ประเมินวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรูทักษะ ความสามารถที่จําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับใด และประการที่สอง เพื่อกําหนดวาผูปฏิบัติงานเหลานั้น จะตองพัฒนาความรู ทักษะ 
ความสามารถอะไร จึงจะทําใหการทํางานของพวกเขาดขีึ้น กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ การวิเคราะหบุคคลจะทําให
ทราบวา “ใครจําเปนตองไดรับการฝกอบรม และการฝกอบรมนั้นคืออะไร” ผลของการวิเคราะหจะชวยให
ขอมูลซ่ึงมีความสําคัญสําหรับการวางแผนการฝกอบรม ทั้งนี้เพราะการฝกอบรมที่ดีจะตองเหมาะสมกับลักษณะ
เหลานั้น นอกจากนั้น การวิเคราะหบุคคลยงัมีความสําคัญในแงทีใ่ชเปนการประเมิน ความสามารถในการรับ
การฝกอบรม ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเรียนรูความรู ทักษะ และพฤติกรรม
ซ่ึงจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางหนึ่งอยางใดภายในระยะเวลาที่กําหนดไว ความสามารถในการรับการ
ฝกอบรมของบุคคลหนึ่งๆ เปนผลรวมของความสามารถเฉพาะตัวและระดับแรงจูงใจของบุคคลนั้น โดยทั่วไป
แลว การวิเคราะหบุคคลเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับการวนิิจฉัย  กลาวคือ การวิเคราะหจะไมเปนแตเพียงการคนหาวา
พนักงานทํางานไดดเีพียงไรเทานั้น แตยังมุงคนหาตอไปอีกดวยวาเพราะเหตใุดพนักงานทํางานไดดเีพียงระดับ
ใด การวิเคราะหจะพยายามคนหาคําตอบวา การปฏิบัติงานที่ใชไมไดนัน้เปนผลมาจากการขาดความรู ทักษะ
และความสามารถ หรือเปนผลมาจากปจจยัภายนอกซึ่งอยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ดังนัน้ การ
วิเคราะหบุคคลจึงประกอบดวยข้ันตอนสาํคัญสองประการ ขั้นตอนแรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ถาผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนอยูในขั้นดีอยูแลว การฝกอบรมก็อาจจะมุงเนนใหพนกังาน
มีความทันสมยัในดานตางๆ อยูตลอดเวลา แตถาผลการปฏิบัติงานยังต่ํากวามาตรฐาน ขั้นตอนตอมาก็คือ การ
คนหาสาเหตุของปญหานั้น และกําหนดวาพนักงานผูนัน้จําเปนตองไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และ
ความสามารถดานใด ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงตอปจจยัดานจิตวิทยาของบุคลากรหรือพนักงานสวนใหญ 
ดังนั้นผูบริหารจึงเห็นวาโอกาสในการฝกอบรมมีความสําคัญกวาปจจัยดานอื่นๆ  

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวจัิย 
 1.  ผูบริหารควรเนนการฝกอบรมในดานการสอนและดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แกบุคลากร
ในโรงเรียนใหมากขึ้น เพราะบุคลากรสวนใหญมีความตองการในดานนี้มาก 
 2.  ผูบริหารควรเนนการฝกอบรมใหมากขึ้น เนื่องจากบุคลากรมีความสนใจและรูสึกวาหวัหนางาน
ใหการสนับสนุนในสิ่งที่พวกเขานําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน และหลักสูตรการ
ฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทําใหพนกังานทีเ่ขารับการฝกอบรมปฏิบัติงานไดดีขึน้ 
 3.  ผูบริหารควรมีการสํารวจความคิดเห็นและความตองการของการฝกอบรมในแตละดานเปนระยะๆ 
เพื่อที่จะจัดการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรอยางแทจริง 



 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป  

1. ควรมีการศึกษาวิจยัเกีย่วกับทัศนคติและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการฝกอบรม 
2. ควรศึกษาเกี่ยวกับระบบการวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) ขององคกรใหญๆ ที่การจัดการมี

ประสิทธิภาพ เชน เครือซีเมนตไทย ปตท. เพื่อประเมินคณุสมบัติของผูปฏิบัติงานแตละคนในดานความรูทักษะ 
ความสามารถที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงาน เพื่อกําหนดความจําเปนของพนักงานวาจะตองพัฒนาความรู 
ทักษะ ความสามารถในดานใด 
 3. ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการฝกอบรม ในดานเกณฑการวัดประสิทธิภาพวาใชอะไร
เปนตัวช้ีวัด และมีประสิทธิภาพในการชี้วดัระดับใด 
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