
 
การสํารวจระดับความคิดเห็นและระดับความตองการในการฝกอบรม  

 กรณีศึกษาโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม * 
 

                                                                                                                            กรพินท  ชาวนา 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม  วิทยาเขตชลบุรี 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม         

มีวัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  
เพื่อศึกษาถึงความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงเรียนสัตหีบวิทยาคมและเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม             
โดยจําแนกตาม  เพศ  อายุ   ระดับงาน   และอายุงาน  มีเครื่องมือในการวิจัย คือแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
คือ ความถี่ รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาที (t-test) ในการ
ทดสอบความแตกตางดานเพศ และคาแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ในการทดสอบความแตกตาง
ดานอายุ ระดับงานและอายุงาน  กับความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร และทําการเปรียบเทียบความแตกตาง
เปนรายคู โดยวิธี Lease Square Method  ผลการวิจัย พบวา 
 ความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ 3.77 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา                  
ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด   
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความเขาใจอยูในระดับมาก เทากับ  3.54   เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ การจัดทําแผนการเรียนรู  รองลงมาคือการผลิตสื่อการเรียนรู  และ     
การวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน ตามลําดับ   
 ในการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความคิดเห็นดานการฝกอบรมของบุคลากร โดยรวมและดานการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามเพศ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตความตองการในการฝกอบรมดานโอกาสในการฝกอบรม  
และวัตถุประสงคในการฝกอบรม มีความแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ     เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานโอกาส
ในการฝกอบรม เพศชายมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมมากกวาเพศหญิง และ ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม และ 
ดานการปฏิบัติงาน เพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 
 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ    
ดานอายุงาน พบวา ดานโอกาสในการฝกอบรม มีความแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทางสถิติ โดย บุคลากรที่มี  

อายุงาน 31 ปขึ้นไปมีความคิดเห็นมากกวากลุมที่มีอายุ 11-20 ป 
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ความนํา 
 

การพัฒนาการศึกษาเปนสิ่งทีสํ่าคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศ  ถาประชาชนของชาติไดรับการศกึษาดี   
มีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการประกอบอาชีพอยางมีประสิทธิภาพ   และเพยีงพอกับความตองการของ
ประเทศ  การพัฒนาประเทศจะประสบผลสําเร็จไดอยางรวดเร็ว  การพัฒนาการศึกษาจึงเปนพื้นฐานสําคัญใน
การพัฒนาคนใหมีศักยภาพ  และสงผลตอการพัฒนาประเทศ  สภาพการศึกษาในปจจุบัน  สะทอนใหเห็นวารัฐ
เองไมมีนโยบายดานการศึกษาที่ชัดเจน  แมจะมีหนวยงานตาง ๆ  รองรับอยูก็ตาม  เชน  สถาบันของรัฐแตละ
หนวยนัน้  ขาดประสบการณทางความคดิในสถาบันอดุมศึกษาประสบปญหาในเรื่องเกณฑการใชคะแนนและ
รูปแบบในการคัดเลือกเขาศึกษา  มีการวิพากษวจิารณ  และการปฏิบัติไมสอดคลองกัน  ซ่ึงอาจจะทําใหเกิด
ปญหาดานคณุภาพทางวิชาการ  หลักสูตร  และความตอเนื่องขององคความรูรวมทั้งผลกระทบตอนกัศึกษา  
การศึกษาในระดับมัธยมศกึษาก็มีปญหาเชนเดียวกนั  กลาวคือการกําหนดหลักสูตรไมชัดเจน  แตละโรงเรียน
พิจารณาเลือกเนื้อหาของกลุมสาระหลากหลาย  ทําใหมาตรฐานในการศึกษาของแตละสถานศึกษาแตกตางกัน  
นอกจากนี้ความแตกตางระหวางสถาบันการศึกษาของรัฐและเอกชน  ขาดความเปนเอกภาพ  และนโยบายที่
เดนชัด  ส่ิงเหลานี้อาจเปนอปุสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรการศึกษา  หากละเลยผลกระทบ
สุดทายก็อยูทีน่ักเรียนซึ่งจะเติบใหญเปนเยาวชนในวนัขางหนา 
 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงความกาวหนาทางเทคโนโลยี  หลักสูตรการศึกษาแบบเดิมไมเหมาะสมกับ
สภาพสังคมและสถานการณในปจจุบัน  ทําใหมีการปฏรูิปการศึกษาขึน้  เกิดพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจและปรับเปลี่ยนตนเองใหทันกับการเปลีย่นแปลง   
มีการฝกอบรมบุคลากรใหมคีวามรู  ความเขาใจ      เพื่อนาํไปสูการปรับปรุงคุณภาพและการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการศึกษาที่สูงขึ้น  

 การพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู  ความสามารถและมีคุณภาพทีจ่ะปฏิบัติงานนั้น  จึง
เปนแนวคิดหนึ่งที่นาศึกษาเปนอยางยิ่ง  (ระเบียบ  ทองสขุ, 2545, หนา 1)       หากองคกรใดไมมกีารพัฒนา
บุคลากรอยางสม่ําเสมอก็จะลาสมัย  ไมทันตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและความรุนแรงของการแขงขัน  
เพื่อความสําเรจ็ขององคกรจงึจําเปนตองแสวงหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพ  วิธีหนึ่งก็คือการจดัอบรม
พัฒนาบุคลากร  เนื่องจากการฝกอบรมมีประโยชนสําหรบัการแกไขปญหาบางประการขององคกร  เชน  การ
พัฒนาความรู  ทักษะ  และความสามารถของพนักงาน  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดจากการฝกอบรมจึงตองมี
การศึกษาขอมลูที่จําเปนตอการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม  การสํารวจระดับความคดิเห็นและ
ระดับความตองการในการฝกอบรม  จะชวยใหทราบสภาพปจจุบันขององคกร  รวมทั้งภารกิจและคณุสมบัติที่
พนักงานมีอยู  ขอมูลดังกลาวจะเปนพืน้ฐานสําหรับการจดัฝกอบรมตอไป  และกระบวนการพัฒนาและการ
ฝกอบรม  ในขั้นแรกควรพจิารณาถึงความตองการของโรงเรียน  อาทิ  วัตถุประสงคของโรงเรียน ประโยชนที่
ไดรับ  อัตราการหมุนเวยีนของบุคลากร  เปนตน  ความตองการที่จะมคีวามสัมพันธกับหนวยปฏิบตัิงานอื่น  
และลักษณะของงาน  ขอมูลของแตละคนที่เกี่ยวกับความตองการในการฝกอบรม  สามารถรวบรวมไดจาก 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ  การทดสอบ  และการสํารวจ  แลวจึงนาํมาวิเคราะหความตองกา
ในการฝกอบรมของบุคลากร  การอบรมในครั้งนั้น ๆ จึงเกิดประโยชนและประสิทธิภาพสูงสุดตอโรงเรียน 



วัตถุประสงคของการศึกษา 
1.  เพื่อศึกษาระดับความคดิเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบ

วิทยาคม 
 2.  เพื่อศึกษาความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
3.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม      

โดยจําแนกตาม  เพศ  อายุ   ระดับงาน   และอายุงาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 ลักษณะสวนบคุคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดบังาน  และอายุงานที่แตกตางกัน  มีความคดิเห็นและระดบั

ความตองการที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกรแตกตางกัน 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง   
        ประชากรที่ใชในการศกึษา  (research  population)  คร้ังนี้คือ  บุคลากรทั้งหมดของโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  
ขอมูล  ณ  ป  2549  มีจํานวน 88  คน  การสุมกลุมตัวอยางผูวิจัยไดดําเนินการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
จากสูตรของยามาเน  (Yamane, 1970, pp.580 - 581)  ความเชื่อมั่น  95  หรือระดับนยัสําคัญ .05  จากสูตร 
     N       =       N 
                            1  +  Ne2

โดยกําหนดให     N   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N   =   จํานวนประชากร 
     e   =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได  หรือระดับนัยสําคัญ  .05 
จะได        N        =           88 
                              1  +  88(0.05)2

      = 72.13  =  73  คน 
 จากการคํานวณตามสูตรของยามาเน  ที่ระดับความเชื่อมัน่  95  หรือระดับนัยสําคัญ  .05   
จากสูตรดังกลาวทําใหไดกลุมตัวอยางจํานวน 73  คน  จากประชากรทั้งหมด  88  คน 
 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  โดยมีขั้นตอนการสรางดังตอไปนี ้
 1.  ศึกษาเอกสาร  แนวความคิด  ทฤษฎี   บทความ  และงานวิจยัที่เกีย่วของกับการวิเคราะหระดับ
ความคิดเหน็และระดับความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 
  
 



 2.  กําหนดกรอบโครงสรางเนื้อหาของแบบสอบถามตามกรอบแนวความคิด  และวตัถุประสงคของ
การวิจยั  โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  4  ตอน  ดังตอไปนี ้
 ตอนที่  1  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับงาน  
อายุงาน  ในสวนนีใ้ชคําถามปลายปด  (closed-end  question)  เปนคําถามที่ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกเพียง
คําตอบเดียว  มี  4  คําถาม  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ  ของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกบัการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมใน
องคกร  มีจํานวน  26  ขอ  โดยแบงเนื้อหาเปน  3  สวน  คือ 

สวนที่  1เปนคําถามเกี่ยวกบัโอกาสในการฝกอบรม  จํานวน  9  ขอ  คือ  คําถามขอที่ 1-9 
สวนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกบัวัตถุประสงคในการฝกอบรม  จํานวน  8  ขอ  คือ  คําถามขอที่  10-17 
สวนที่  3  เปนขอคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  จํานวน  9  ขอ  คอื  คําถามขอที่  18-26 

 ตอนที่  3  เปนคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนาความรู  ทักษะ  และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  จํานวน  25  ขอ 
 ตอนที่  4  เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นถึงปญหา  และขอเสนอแนะเกีย่วกับการ
ฝกอบรม  
 ลักษณะคําถามเกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมในองคกร      
ขอคําถามเกี่ยวกับความตองการในการเขารับการฝกอบรม  เปนแบบสอบถามมาตราสวนคา  5  ระดับ  (Rating  
Scale)    คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ขอคําถามเกี่ยวกับการสํารวจความคิดเห็นของพนักงาน
ที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร   
 เกณฑการใหคะแนน 

5  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการมากที่สุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการนอย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการนอยที่สุด 
 

การรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวผูวิจยัเอง 

 การจัดกระทําขอมูล 
 1.  นําหนังสือขอความรวมมอืจากบัณฑิตวทิยาลัยสงไปยงัโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
 2.  ผูวิจัยจดัเกบ็ขอมูลดวยตนเอง 
 3.  นําขอมูลไปวิเคราะห  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  windows  แลวนาํเสนอขอมูลในรูป
ตาราง  และแปลผลโดยการบรรยายตามลาํดับ 

 
 



ผลการวิเคราะหขอมูล 
  
การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร และความตองการ 
ในการเขารับการฝกอบรมพฒันา ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบตัิงาน 

 ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 
 บุคลากรมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.77 เมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด เทากบั 4.29 รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และดานโอกาสในการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65   
 ดานโอกาสในการฝกอบรม ความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.65  เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการตดัสินใจเลือกสถานที่ในการ
ฝกอบรบ  รองลงมาคือ พวกเขารูสึกเต็มใจเมื่อหัวหนางานใหพวกเขาเขารับการอบรม และ การคัดเลือกผูเขารับ
การฝกอบรมในหนวยงานของพวกเขามีความเหมาะสม ตามลําดับ 
 ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  4.29  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ พวกเขาคดิวาการฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสาํหรับบุคลากร
ทุกระดับ  รองลงมาคือการฝกอบรมชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางาน และ การฝกอบรมจะชวยแกปญหาของ
องคกรได 
 และ ดานการปฏิบัติงานความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.90  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ พวกเขายินดทีี่จะนําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปฏิบัติให
บังเกิดผล รองลงมาคือการสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน  และ การไมถูก
ตอตาน  เมื่อนาํความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในหนวยงาน 

 ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความเขาใจอยูในระดับมาก เทากับ  3.54   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ การจัดทําแผนการเรียนรู  รองลงมาคือการ
ผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน ตามลําดับ  
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.53   เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ เทคนิคการแกไขปญหา  รองลงมาคือ มนุษยสัมพันธ
ในการทํางาน  และ จริยธรรมในการทํางาน ตามลําดับ 
 การทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรมในองคกร 
ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน  
 ความคิดเหน็ดานการฝกอบรมของบุคลากร โดยรวมและดานการปฏิบตัิงาน จําแนกตามเพศ มีความ
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตความตองการในการฝกอบรมดานโอกาสในการฝกอบรม
และวัตถุประสงคในการฝกอบรม มีความแตกตางกัน อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ     เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
ดานโอกาสในการฝกอบรม เพศชายมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการฝกอบรมมากกวาเพศหญิง และ ดานวัตถุประสงค
ในการฝกอบรม และดานการปฏิบัติงาน เพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 



 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ    
ดานอายุงาน พบวา ดานโอกาสในการฝกอบรม มีความแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 

.05 โดย บุคลากรที่มีอายุงาน 31 ปขึ้นไปมคีวามคิดเหน็มากกวากลุมที่มอีายุ 11-20 ป 
 

อภิปรายผล 
 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 
 บุคลากรมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.77  โดยเหน็วา ดาน
วัตถุประสงคในการฝกอบรมมีความสําคัญที่สุด  รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงาน และดานโอกาสในการ
ฝกอบรม ตามลําดับ  โดยในดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม บุคลากรสวนใหญเหน็วา การฝกอบรมเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ  ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และ ชวยแกปญหาขององคกรได 
เหตุผลอาจเปนเพราะ จากทฤษฎีการวิเคราะหความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของบุคลากรใน
องคกร ของชูชัย  สมิทธิไกร (2542)  พบวา ในองคกรใดๆก็ตาม  ขั้นตอนแรกในการวิเคราะหคือ การวิเคราะห
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร หากฝายฝกอบรมไมไดพจิารณา และศกึษาเปาหมายและวตัถุประสงค
ขององคกรอยางถองแทแลว ก็มีความเปนไปไดอยางสูงวาการฝกอบรมใดๆ ที่จัดขึ้น  และไมอาจตอบสนอง
เปาหมายองคกร ดังนั้น จึงควรที่จะไดมีการวิเคราะหกอนวา องคกรเปาหมายและทิศทางการดําเนนิงานอยางไร 
และจัดโครงการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานตามแนวทางที่ไดกําหนดไว และ
สามารถบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกรได   
 สําหรับในดานการปฏิบัติงานความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ  ยนิดทีี่จะนําเอาความรูที่ไดรับจาก
การฝกอบรมไปปฏิบัติใหบังเกิดผล  สามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบตัิงาน  และ ไม
ถูกตอตาน  เมือ่นําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในหนวยงาน 
ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน จากทฤษฎีการวเิคราะหความจาํเปนในการฝกอบรมของ ชูชัย สมิทธิไกร 
(2542)  การที่จะวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมนั้น ควรมีการวเิคราะหบรรยากาศการทํางานภายใน
องคกร หรือวิเคราะหในดานการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะการฝกอบรมจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้น  
สวนหนึ่งขึน้อยูกับบรรยากาศการทํางานภายในองคกร ซ่ึงจะตองเอื้ออํานวยตอการจัดการฝกอบรมและการนํา
ความรูมาใชในการทํางานบรรยากาศในองคกรที่เอื้ออํานวยในการฝกอบรม ไดแก ความยอมรับในนวัตกรรม 
และเทคโนโลยีขององคกร การสนับสนุนใหผูผานการฝกอบรมนําความรูมาประยุกตในองคกร การใหรางวัล
ตอบแทนแกผูนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชใหเกดิประโยชน นอกจากนี้ จากทฤษฎียังพบวา ตองมีการ
วิเคราะหทรัพยากรที่มีอยูภายในองคกร การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมจะกระทําไดยาก หากไม
ทราบขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรซึ่งองคกรมีอยู ทั้งในดานบคุลากร วัสดุอุปกรณและเงิน การวิเคราะห ทรัพยากร
ขององคกรจึงควรจะครอบคลุมจํานวนบุคคลากร งบประประมาณ และวัสดุอุปกรณตางๆ ที่มีอยูภายในองคกร 
และส่ิงที่มีความสําคัญอยางมากก็คือ การวเิคราะหความตองการดานกําลังคน ซ่ึงจําเปนตอการทํางานขององคกร
ในอนาคต  



 ในดานโอกาสในการฝกอบรม ความคิดเหน็ของบุคลากรสวนใหญเห็นวา มีความสําคญันอยกวาดาน
อ่ืนๆ เหตุผลอาจเปนเพราะ  ทฤษฎีการฝกอบรมนั้น เกณฑในการฝกอบรม สวนใหญจะใชเกณฑความจําเปนใน
การฝกอบรม หรือผลงานตางๆ โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคกรเปนอันดับแรก แลวจึงพจิารณาตัวบุคคล 
ซ่ึงโดยปกติองคกรจะใหโอกาสในการฝกอบรมบุคลากรคอนขางเทาเทยีมกัน โดยดูตามความชํานาญและ
ความสําคัญในการฝกอบรมเปนประการแรก  โดยทั้งนี ้ควรมีการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตดัสินใจเลือก
สถานที่ในการฝกอบรม  ซ่ึงจะทําใหพวกเขารูสึกเต็มใจเขารับการอบรม และทําใหการคัดเลือกผูเขารับการ
ฝกอบรมในหนวยงานมีความเหมาะสมมากขึ้น 
 จากทฤษฎีการวิเคราะหองคกรและความตองการในการฝกอบรมขององคกร ไดมีกระบวนการ
วิเคราะหหลายขั้นตอน ในการที่จะคนหาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับคณุสมบัติของผูที่จะไดรับคัดเลือกเขา
ฝกอบรม ซ่ึงผูที่ไดรับการคัดเลือก จะถือไดวา เปนผูที่บริษัทไวใจมอบหมายภารกิจสาํคัญใหปฏิบ ัติ ซ่ึงโดยปกติ
แลว บุคคลนัน้ ตองมีความโดดเดนกวาคนอื่นๆ และมคีุณสมบัติที่ดพีอที่จะไดรับการฝกอบรมดังกลาว พนกังาน
ที่ไดรับคัดเลือก จะรูสึกมีความภาคภูมใิจและมีความคาดหวังวา เมื่อไดรับการฝกอบรมแลว สามารถนําความรูที่
ไดจากการฝกอบรมนั้น มาใชการปฏิบัติงานจริง และสรางความแตกตางในผลงานจากพนักงานคนอื่น และอาจ
ทําใหไดรับโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงานได   และ บคุคลนั้นยอมเชื่อวาหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้น
สามารถทําใหตนเองปฏิบัติงานไดดีขึน้ จึงตองการใหหัวหนางานมีสวนในการสนับสนุนพวกเขาในการสราง
ความโดดเดนนี้นั่นเอง 
 นอกจากนี้ การฝกอบรมถือเปนปจจยัสําคัญในการนําองคกรไปสูความสําเร็จ ถือเปนสวนสําคัญใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล เราจะเหน็ไดจาก ในการรับสมัครงาน หรือบุคคลใดก็ตามที่ตองการสมัครงาน ส่ิงที่
บริษัทใชในการเชิญชวนหรอืส่ิงที่พวกเขาตองการเมื่อเขาไปทํางาน คือ บริษัทจัดการฝกอบรม นั่นแสดงใหเห็น
ถึง ความเอาใจใสดูแลพนักงานของบริษัทที่ดี สนับสนุนพนักงานใหเติบโตกาวหนาในอาชีพการงาน และยังถือ
เปนผลประโยชนของพนักงาน ที่จะไดรับความรูทักษะอืน่นอกเหนือไปจากการทํางาน  ดังนั้น เราจะเห็นวา 
กลุมตัวอยางซึง่เปนพนกังานจึงตระหนักถึงความสําคัญของการฝกอบรมและยนิดีที่จะนําเอาความรูจากการ
ฝกอบรมไปปฏิบัติในการทํางาน เพราะนั่นคือ ผลประโยชนและความกาวหนาในชีวติเชนกัน 
ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
 จากผลการวิจยั พบวา ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความเขาใจอยูใน
ระดับมาก เทากับ  3.54   สาเหตุอาจเปนเพราะ ในแตละองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมถือเปน
สวนที่มีความสําคัญและมีความจําเปนสูงมาก ความจําเปนในการฝกอบรม   จะหมายถึง  ความรู  ทักษะ  
ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่  ที่จําเปนตองเพิ่มพูนหรือเปลี่ยนแปลงใหกับบุคลากร ใหถึงระดับที่
จะมีความสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบไดหมายอยางสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายทีค่วรจะเปน  สอดคลองกับ
งานวิจยัของ วรรณวดี ฤทธารมย (2523)  ทีก่ลาววา การฝกอบรมเปนสวนสําคัญยิ่งตอการพัฒนาบคุคลใน
องคกรตางๆ ในดานที่เปนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติผูปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้น อันจะเปนผลตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนษุยโดยสวนรวม เพราะการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการเพิ่มพนูความรู ความเขาใจ ทักษะ 
และประสบการณ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดบัขึ้น
ไปในแนวทางที่ดีและเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเปนระบบ ทั้งนี้เพื่อใหพนกังานสามารถที่จะปฏิบัติงาน



ในปจจุบนั และพรอมที่จะปฏิบัติงานในหนาที่และความรับผิดชอบในระดับที่สูงขึ้นไปในอนาคตไดอยางดี และ
มีประสิทธิภาพ และเมื่อพนกังานทุกคนมคีุณภาพ ฉลาดและมีความรับผิดชอบ ทําใหลดภาระยุงยากในการสั่ง
และควบคุมงาน  ประหยัดเวลา และเกิดสัมพันธภาพ ทีด่ีในองคกร การบริหารงานทรัพยากรมนษุย โดย
สวนรวมกเ็ปนไปโดยราบรืน่ และสามารถลดปญหาดานแรงงานได นอกจากนี้ การฝกอบรมยังมีประโยชน ที่จะ
ทําใหพนักงานผูผานการฝกอบรมทางดานบริหารงานและการปฏิบัติงาน เกิดความรู ความเขาใจ เกดิทักษะและ
ทัศนคติอันเหมาะสม กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานในหนาที่   ดังนั้น จากเหตุผลขางตน จึงเปนหนาที่
ของผูบริหารโรงเรียนที่จะตองพิจารณาถึงความจําเปนตอการฝกอบรมนั้นเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากรและโรงเรียนใหมากที่สุด กอปรกับการแขงขนัในระบบการใหการศึกษาในปจจุบนัมีอัตราการ
แขงขันสูงมาก มีโรงเรียนจํานวนมากเปดใหการศึกษา  ซ่ึงมีเทคโนโลยี และบุคลากรที่มีความสามารถ มีการ
สอนที่ทันสมัยขึ้น ทําใหโรงเรียนที่เปดมานาน หรือโรงเรียนเกาแก ดําเนินการโดยครอบครัวตองมีการปรับตัว
อยางมาก เพื่อใหสามารถมีศักยภาพในการแขงขันไดมากขึ้น ดังนั้นบุคลากรของโรงเรียน จึงมีความตองการใน
การเขารับการฝกอบรมในระดับมาก   

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของโรงเรียนตองการการฝกอบรมดาน การจัดทําแผนการ
เรียนรูมากที่สุด  รองลงมาคือการผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและประเมนิผลการเรียนของนกัเรียน 
ตามลําดับ  สาเหตุเปนเพราะหนาที่การงานหลักของบุคลากรคือ การสอนหนังสือ ซ่ึงตองอาศัยความรู และความ
เชี่ยวชาญดานการสอนเปนอยางมาก ซ่ึงการสอนที่จะมีประสิทธิผลนั้น ตองมีแผนการเรียนรูที่มีคุณภาพ ดังจะ
เห็นไดจากนโยบายรัฐบาลทีเ่นนใหมีการจดัทําแผนการสอน เพื่อใชในการเลื่อนลําดับขั้นและเงนิเดือน นั่น
เพราะตระหนกัเห็นความสําคัญของแผนการสอนนั่นเอง ดังนั้นบุคลากรของโรงเรียนซ่ึงสวนใหญเปนอาจารย 
จึงมีความตองการที่จะไดรับการฝกอบรมดานการจัดทําแผนการเรียนมากที่สุด เพราะจะไดสามารถนํามาใชใน
การสอนไดอยางมีประสิทธิภาพแลว ยังไดรับประโยชนสวนบุคคลที่จะนําไปทําผลงานเพื่อเติบโตในวิชาชีพ
ดวยเชนกนั   เหตุผลอีกประการคือ  ในโรงเรียนสัตหีบวทิยาคม บุคลากรสวนใหญเปนบุคลากรเกาแก  มี
ประสบการณการสอนมาก แตไมคอยมแีผนการสอนใหมๆ หรือเทคนิค หรือส่ือการเรียนรูที่ทันสมัยในการสอน 
ซ่ึงทําใหขาดแรงกระตุนที่จะทําใหนกัเรียนสนใจและตั้งใจฟงได นอกจากนี้ ทางโรงเรียนเอง ไดตระหนกัเหน็
ความจําเปนในการฝกอบรม เนื่องจากวา หลักสูตรการเรียนการสอนในปจจุบันไดมกีารปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 
ทําใหผูสอนตองปรับตัวใหทันกับสถานการณดังกลาว ซ่ึงปญหาที่เกดิขึ้นในการดําเนินงานปจจุบนัคือ การ
ตอตานของผูสอนที่เปนคนเกา ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ดังนั้นทางโรงเรียนจึงเหน็ความจําเปนใน
การฝกอบรมมากขึ้น  สวนในดานการวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน โรงเรียนสัตหีบวทิยาคม ยังมี
การใชการวดัผลในแบบเดิม ซ่ึงทําใหการประเมินผลนกัเรียน ไมไดประสิทธิภาพเทาที่ควร และไมสามารถ
นําไปเปรียบเทียบกับโรงเรยีนอ่ืนๆได จึงเห็นควรวาตองมีการปรับเปลี่ยนและบุคลากรควรไดรับการฝกอบรม
ในดานดังกลาวเปนอันดับตนๆ 
 นอกจากนี้ เพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตแลว ในการทํางานปจจุบันของระบบการสอนของ
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม ยังเกิดปญหาตางๆ มากมาย เชน งานสอนลาชา เสียเวลา และส้ินเปลืองคาใชจาย 
เนื่องจากบุคลากรทํางานไมเปนระบบ  ขาดความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงานซึ่งเปนผลทําให
ตนทุนในการดําเนินงานหรอืคาใชจายในการปฏิบัติงานสูงกวาปกติ ดงันั้น ความตองการของบุคลากรในการ



ฝกอบรมอีกประการหนึ่งก็คอื ความตองการการฝกอบรมใน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ ดานภาวะ
ผูนําซ่ึงจะทําใหบุคลากรเองไดรูถึงระบบการจัดการ การประเมินผลการทํางาน และพัฒนาบุคลิกภาพใหดีขึ้น  
 จากแนวคิดความจําเปนในการฝกอบรมพบวา ความจําเปนขององคกรที่จะตองมีการฝกอบรมดาน
การสอนมากขึน้ เนื่องจากในอนาคตอาจมีการขยายงาน มบีุคลากรเขามาทํางานใหมหรือมีการเปลี่ยนแปลง
ตําแหนงงานในอนาคต ซ่ึงเหลานี้เปนความจําเปนขององคกรซ่ึงประกอบธุรกิจดานการศึกษาตองปรับตัว ให
พรอมรับตอการแขงขันที่รุนแรงขึ้น    
  

               การทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรมในองคกร 
ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน  
 จากผลการวิจยั พบวา เพศชายเหน็วามีความสําคัญในดานโอกาสในการฝกอบรม มากกวาเพศหญิง 
แตในดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม และดานการปฏิบัติงาน เพศหญิงเห็นวามคีวามสําคัญมากกวาเพศชาย 
เหตุผลอาจเปนเพราะจากปจจัยจิตวิทยา พบวา  เพศชายมีความเปนหวัหนาครอบครัวและตองการความกาวหนา
ในอาชีพการงานมากกวาเพศหญิง ทําใหตองการโอกาสในการฝกอบรมมากกวา เพราะมีผลตอความกาวหนาใน
ชีวิตมากขึ้น  นอกจากนี้ ดวยปจจยัทางจิตวิทยา เพศชายมักจะใหความสําคัญตอเพศของตนมากกวา  สวนเพศ
หญิง เปนเพศที่คอนขางละเอียด และมักจะพิถีพิถันในการทํางานมากกวาเพศชาย จงึเนนดานรายละเอียดในการ
ทํางานมากกวาตองการโอกาสการฝกอบรม  
 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เหตุผลอาจเปนเพราะ 
การฝกอบรมเปนเรื่องที่สําคัญในการทํางานมาก ในแตละชวงอายุมีการทํางานคลายกัน คือการสอนหนังสือ ซ่ึง
อายุของแตละบุคคลที่ตางกัน อาจทําใหประสบการณในการทํางานหรือประสบการณในการสอนตางกัน ดังนั้น 
จากทฤษฎีการฝกอบรม  ในการฝกอบรม ฝายบริหารจึงตองพิจารณา และตองตระหนักถึงความสําคัญของ
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรวา มีความสําคัญที่สุดที่จะนําไปสูการจัดการฝกอบรมที่มีประสิทธิผลตอ
องคกรมากที่สุด โดยวิเคราะหวา องคกรมคีวามจําเปนทีจ่ะตองฝกอบรมหรือไมและบุคลากรคนใด อายุเทาไร มี
ประสบการณการสอน หรือความเชี่ยวชาญในดานใด กจ็ะสงเสริมใหการฝกอบรมในดานนัน้ๆ  ซ่ึงการฝกอบรม
ที่เหมาะสมกบับุคลากร จะมีประโยชนสําหรับการแกไขปญหาบางประการขององคกร เชน การพัฒนาความรู 
ทักษะ และความสามารถของพนักงาน เปนตน อยางไรก็ตามการฝกอบรมไมสามารถจะแกปญหาบางอยางได 
ถาปญหานั้นๆ มีสาเหตุจากความขัดของในดานโครงสรางขององคกรหรือความไมเพยีงพอในดานอปุกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช หรือบุคลากร  และศึกษาขอมูลที่จําเปนตอการออกแบบและพฒันาหลักสูตรการฝกอบรม 
การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จะชวยใหทราบสภาพปจจุบันขององคกร รวมทั้งภารกิจและ
คุณสมบัติที่พนักงานมีอยู ขอมูลดังกลาวจะเปนพืน้ฐานสําหรับการจัดฝกอบรมตอไป สําหรับในดานการ
ฝกอบรม พบวา กลุมอายุ 51 ปขึ้นไป มีความจําเปนในดานอายุงานที่เหลือนอยกวากลุมอ่ืน ๆ ทําใหตองการ
โอกาสมากกวาเพื่อการพัฒนาตนเอง    
 ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ   เหตุผลอาจเปน
เพราะ การฝกอบรมของบุคลากรเปนเรื่องที่ทุกระดับงานตระหนักเหน็ความสําคัญและบุคลากรในทุกระดบังาน
ของโรงเรียน ควรไดรับการฝกอบรม แตความเหมาะสมของชวงเวลา และเนื้อหาที่อบรมนั้น ผูบริหารโรงเรียน 



มีหนาที่โดยตรงในการประเมินคุณสมบัตขิองบุคลากร ซ่ึงตองมีการวิเคราะหคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญสามประการ คือความรู ทักษะและความสามารถ และทําการกําหนด
ความสําคัญของคุณสมบัติ ภายหลังที่ไดขอมูลเกี่ยวกับคณุสมบัติของผูปฏิบัติงานแลว ส่ิงที่ควรจะกระทําตอไป
คือ การกําหนดความสําคัญของคุณสมบัติแตละอยาง เพือ่ให การฝกอบรมที่จะจัดขึน้มีประโยชนและตรงจุดมาก
ที่สุด สําหรับวธีิการในการหาคาความสําคัญของคุณสมบัตินั้น โดยปกติก็จะใชวิธีการ สํารวจเชนเดียวกับการ
กําหนดหาคาความสําคัญ ความยาก และความถี่ของการปฏิบัติภารกิจ การวิเคราะหบุคคล มีวัตถุประสงคสอง
ประการ คือ ประการแรก เพือ่ประเมินวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรูทักษะ ความสามารถที่จําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับใด และประการที่สอง เพื่อกําหนดวาผูปฏิบัติงานเหลานั้น จะตองพัฒนาความรู ทักษะ 
ความสามารถอะไร จึงจะทําใหการทํางานของพวกเขาดขีึ้น กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ การวิเคราะหบุคคลจะทําให
ทราบวา “ใครจําเปนตองไดรับการฝกอบรม และการฝกอบรมนั้นคืออะไร” ผลของการวิเคราะหจะชวยให
ขอมูลซ่ึงมีความสําคัญสําหรับการวางแผนการฝกอบรม ทั้งนี้เพราะการฝกอบรมที่ดีจะตองเหมาะสมกับลักษณะ
เหลานั้น นอกจากนั้น การวิเคราะหบุคคลยงัมีความสําคัญในแงทีใ่ชเปนการประเมิน ความสามารถในการรับ
การฝกอบรม ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเรียนรูความรู ทักษะ และพฤติกรรม
ซ่ึงจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางหนึ่งอยางใดภายในระยะเวลาที่กําหนดไว ความสามารถในการรับการ
ฝกอบรมของบุคคลหนึ่งๆ เปนผลรวมของความสามารถเฉพาะตัวและระดับแรงจูงใจของบุคคลนั้น โดยทั่วไป
แลว การวิเคราะหบุคคลเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับการวนิิจฉัย  กลาวคือ การวิเคราะหจะไมเปนแตเพียงการคนหาวา
พนักงานทํางานไดดเีพียงไรเทานั้น แตยังมุงคนหาตอไปอีกดวยวาเพราะเหตใุดพนักงานทํางานไดดเีพียงระดับ
ใด การวิเคราะหจะพยายามคนหาคําตอบวา การปฏิบัติงานที่ใชไมไดนัน้เปนผลมาจากการขาดความรู ทักษะ
และความสามารถ หรือเปนผลมาจากปจจยัภายนอกซึ่งอยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ดังนัน้ การ
วิเคราะหบุคคลจึงประกอบดวยข้ันตอนสาํคัญสองประการ ขั้นตอนแรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ถาผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนอยูในขั้นดีอยูแลว การฝกอบรมก็อาจจะมุงเนนใหพนกังาน
มีความทันสมยัในดานตางๆ อยูตลอดเวลา แตถาผลการปฏิบัติงานยังต่ํากวามาตรฐาน ขั้นตอนตอมาก็คือ การ
คนหาสาเหตุของปญหานั้น และกําหนดวาพนักงานผูนัน้จําเปนตองไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และ
ความสามารถดานใด ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงตอปจจยัดานจิตวิทยาของบุคลากรหรือพนักงานสวนใหญ 
ดังนั้นผูบริหารจึงเห็นวาโอกาสในการฝกอบรมมีความสําคัญกวาปจจัยดานอื่นๆ  

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวจัิย 
 1.  ผูบริหารควรเนนการฝกอบรมในดานการสอนและดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน แกบุคลากร
ในโรงเรียนใหมากขึ้น เพราะบุคลากรสวนใหญมีความตองการในดานนี้มาก 
 2.  ผูบริหารควรเนนการฝกอบรมใหมากขึ้น เนื่องจากบุคลากรมีความสนใจและรูสึกวาหวัหนางาน
ใหการสนับสนุนในสิ่งที่พวกเขานําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน และหลักสูตรการ
ฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทําใหพนกังานทีเ่ขารับการฝกอบรมปฏิบัติงานไดดีขึน้ 
 3.  ผูบริหารควรมีการสํารวจความคิดเห็นและความตองการของการฝกอบรมในแตละดานเปนระยะๆ 
เพื่อที่จะจัดการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรอยางแทจริง 



 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป  

1. ควรมีการศึกษาวิจยัเกีย่วกับทัศนคติและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการฝกอบรม 
2. ควรศึกษาเกี่ยวกับระบบการวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) ขององคกรใหญๆ ที่การจัดการมี

ประสิทธิภาพ เชน เครือซีเมนตไทย ปตท. เพื่อประเมินคณุสมบัติของผูปฏิบัติงานแตละคนในดานความรูทักษะ 
ความสามารถที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงาน เพื่อกําหนดความจําเปนของพนักงานวาจะตองพัฒนาความรู 
ทักษะ ความสามารถในดานใด 
 3. ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการฝกอบรม ในดานเกณฑการวัดประสิทธิภาพวาใชอะไร
เปนตัวช้ีวัด และมีประสิทธิภาพในการชี้วดัระดับใด 
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