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วัตถุประสงค์  
1. สามารถอธิบายความหมาย ความส าคัญ และประโยชน์ของการฝึกอบรมกับการเรียนรู้ได้ 
2. สามารถประยุกต์วิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and 

Learning Needs Analysis) ต้ังแต่ระดับการวิเคราะห์องค์การ (Organization analysis) วิเคราะห์งาน 
(Task analysis) และวิเคราะห์บุคคล (Person analysis) ซึ่งเป็นการส ารวจวินิจฉัยจากแหล่งท่ีมาใน 3 ระดับ 
โดยใช้วิธีการท่ีเหมาะสมในการได้มาซึ่งความจ าเป็นของแต่ละระดับ เพื่อให้มีการจัดฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกับ
ทิศทางและความจ าเป็นหรือความต้องการท้ังในระดับองค์การ และตัวบุคคลท่ีครองต าแหน่ง (Incumbents) 

3. สามารถอธิบายและประยุกต์ใช้งานจริงได้จากตัวแบบซึ่งน ามาเป็นตัวอย่างในบทเรียนเรื่องการ
วิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ 
1. บทน า 

ปัจจัยท่ีท าให้การบริการองค์การประสบความส าเร็จมีหลายประการ เช่น  ผู้น าหรือภาวะผู้น า  ระบบ
บริการงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ การมุ่งเน้นหรือให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมและความหลากหลาย การท าให้
บุคคลสามารถเติมเต็มความต้องการท้ังของตนเองและลูกค้าได้อย่างลงตัว ซึ่งหนึ่งในหลายปัจจัยท่ีก่อให้เกิด
ความส าเร็จขององค์การ คือ การเรียนรู้ (Learning) ซึ่งหมายถึงการได้มาซึ่ง ทักษะ (The acquisition of 
new skills) ทัศนคติ (Attitudes) ความรู้ใหม่ (Knowledge) ของบุคลากร 

1.1 นิยามของการฝึกอบรม 
ความหมายของการฝึกอบรม  
กิจกรรมการเรียนรู้เกี่ยวข้องกับงานในปัจจุบันของบุคคล (learning related to present job of 

the individual) การสอนแนะเรื่องงานท่ีมีการวางแผนไว้ล่วงหน้า (planned instruction) โดยมีจุดมุ่งหมาย
หลักเพื่อให้บุคคลากรเกิดการเรียนรู้และสามารถน าไปปรับปรุงการทางานและพัฒนาตนเอง การฝึกอบรมจึง
เป็นการจัดกิจกรรมท้ังหลายเพื่อท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใน 3 ส่วนหลักๆ คือ  

1) การพัฒนาทักษะในงาน 
2) การปรับเปล่ียนหรือเสริมสร้างทัศนคติท่ีเกี่ยวกับงาน 
3) การได้รับความรู้ใหม่ท่ีมีความส าคัญและจ าเป็นต้องน ามาใช้ในงานท่ีท าอยู่ขณะนั้น 

ความหมายของการเรียนรู้ 
การเรียนรู้ (Learning) หมายถึง การเปล่ียนแปลงอย่างถาวรเชิงสัมพันธ์ (a relatively 

permanent change) ในด้านพฤติกรรม ความสามารถ ความคิด การับรู้ หรือการตอบสนองต่อส่ิงแวดล้อม
ของบุคคล ซึ่งไม่ได้เป็นผลโดยตรงมาจากการเจริญเติบโตทางด้านร่างกา ร แต่เกิดมาจากการได้รับ
ประสบการณ์ใหม่ๆ 
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สรุป การฝึกอบรมกับการเรียนรู้เป็นสองส่ิงท่ีวงการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสมัยนี้ให้
ความส าคัญควบคู่กัน ซึ่งโดยแท้จริงแล้ว การเรียนรู้จัดได้ว่าเป็นหัวใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยท่ี
การฝึกอบรมจะมุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการเรียนรู้เพื่อให้สามารถน าเอาความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีส าคัญและ
จ าเป็นไปใช้ในการปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานหรือเหนือกว่ามาตรฐาน การเรียนรู้จึงเป็นท้ังวิธีการและ
เป้าหมาย (Means and end) ส่วนการฝึกอบรมจะต้องเป็นวิธีการ (Means) มากกว่า 

1.2 ความส าคัญและประโยชน์ของการฝึกอบรม 
1) การฝึกอบรมช่วยสร้างความพร้อมท้ังด้านความรู้ทักษะและทัศนคติท่ีเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงานให้กับบุคลากร แม้ว่าแนวโน้มของการพัฒนาบุคลากร แม้ว่าแนวโน้มของการพัฒนาบุคลากรมุ่งไปท่ี
การเรียนรู้โดยรวมมากกว่า เนื่องจากคุณค่าท่ีเกิดจากการเรียนรู้ คือการช่วยให้บุคลากรมีความพร้อมท้ังใน
ระยะส้ันและเพื่อประโยชน์ในระยะยาว 

2) ช่วยเพิ่มความเช่ือมั่นในศักยภาพและสร้างความมั่นใจให้กับบุคลากร ว่าสามารถสร้าง
ผลงานท่ีมีคุณภาพได้ตามมาตรฐานตามท่ีได้เรียนรู้มาและน าไปสู่การสร้างความมีประสิทธิภาพให้กับองค์การ 
ท าให้ลูกค้ารวมไปถึงบุคคลท่ีเกี่ยวข้องไดรับความพึงพอใจในคุณภาพของผลงานและบริการท่ีได้รับจาก
บุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมและผ่านการเรียนรู้มาแล้ว 

3) ช่วยท าใหข้วัญก าลังใจของบุคลกรสูงขึ้น 
4) ช่วยลดอัตราการลาออกหรือเปล่ียนงานอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการท างานท่ีไม่ได้

มาตรฐาน เพราะได้รับการเรียนรู้และฝึกอบรมที่ไม่มากเพียงพอ 
สรุป แนวโน้มท่ีเกิดขึ้นการฝึกอบรมจะมีการสร้างบทเรียนไว้ในระบบออนไลน์หรือในระบบ        

e-Learning ตามมาด้วยการสอนงาน (Coaching) และการเรียนรู้จากการลงมือท าหรือการฝึกอบรมในงาน 
(On-The-Job Training) เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานและผู้ท่ีต้องการพัฒนาตนเองสามารถเข้าถึง
การเรียนรู้ในงานได้สะดวกยิ่งขึ้น 

2. การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการพัฒนาความรู้ (Training and Learning Needs 
Analysis) 

เพื่อสร้างความพร้อมให้กับผู้ปฏิบัติงาน แก้ปัญหาท่ีเกี่ยวกับผลงาน และแก้ปัญหาในเชิงพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงานรวมถึงปัญหาอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน องค์การ และบุคคลหรือไม่ 

2.1 ความจ าเป็น หลักการและเหตุผลท่ีต้องท าการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในระดับต่างๆ ก่อน
การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับการจัดฝึกอบรม การพัฒนาบุคลากรผ่ายการเรียนรู้และการฝึกอบรมถูกให้ความส าคัญ
ไปพร้อมๆ กัน ซึ่งเรียนว่า “การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ (TLNA : Train and 
Learning Needs Analysis) จะเป็นส่ิงใหม่ท่ีจะมาแทนท่ีการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมใน
แบบเดิมท่ีเรียกว่า TNA  
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ค านิยาม “กระบวนการท่ีมีโครงสร้างในการด าเนินงานตามกิจกรรมและวิธีการท่ีมีความหมายเพื่อ
รวบรวมข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมขององค์การและ
บุคลากร แล้วน ามาทบทวนเพื่อก าหนดแผนงานโครงการในการพัฒนาบุคลากรต่อไป” 

การวิเคราะห์หาความจ าเป็นหากน าทฤษฎีระบบมาประยุกต์ในภาพรวมจะประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก คือ 
1) ปัจจัยน าเข้า (Input) ขั้นการวิเคราะห์ปัจจัยน าเข้า (input) จะให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์

ข้อมูลความต้องการ จาก ปัจเจกบุคคล (individual) จากตัวงาน (task) จากองค์การ (organization) 
2) กระบวนการ (Process) ขั้นการวิเคราะห์กระบวนการ (Process) ท่ีเกี่ยวข้องกับการระบุ

ถึง สาเหตุ (cause) ช่องว่าง (gap) ของผลงานท่ีไม่ได้ตามมาตรฐาน 
3) ผลผลิต (Output) ขั้นการวิเคราะห์ผลผลิต (output) จะมีการก าหนดถึงความจ าเป็นใน

จัดการฝึกอบรม หรือการจัดให้มีการด าเนินการด้วยวิธีการอื่น ซึ่งอาจจะไม่ใช่การจัดฝึกอบรมก็ได้ 
ในกระบวนการวิเคราะห์หาความจ าเป็นต้องรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง เพื่อจ าแนกแยกแยะ

ตรวจสอบความถูกต้อง หาความสัมพันธ์เช่ือมโยงประเมินความจ าเป็นเหมาะสมและสอดคล้องกับทิศทาง หรือ
วิสัยทัศน์ขององค์การแล้ว ยังต้องค านึงถึงปัจจัยอื่นๆ ประกอบด้วย กรอบเวลา งบประมาณท่ีมีอยู่และท่ีต้องใช้จ่าย 
ทรัพยากร ความพร้อมในเรื่องต่างๆ รวมถึงความคุ้มค่า 

2.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เพื่อท่ีจะพัฒนาความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
ทัศนคติ (Attitudes) พฤติกรรม (Behaviors) ให้กับปัจเจกบุคคลเพื่อน ามาใช้งานปัจจุบันโดยมุ่งพัฒนาท่ี
องค์ประกอบหลักข้างต้น ผลลัพธ์ ท่ีได้จะเป็นการผสมผสานเข้าด้วยกัน เป็นผลลัพธ์ท่ีมักจะเกิดขึ้นในการจัด
อบรมแต่ละครั้ง 

ขั้นการออกแบบการฝึกอบรมน าการฝึกอบรมระบบเปิด และระบบปิดเข้ามาปรับใช้ช่วงการ
ออกแบบและด าเนินการฝึกอบรมอย่างเหมาะสมเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ให้ดีท่ีสุดในการฝึกอบรม 

1. การฝึกอบรมระบบปิด (Closed System) เมื่อต้องการจัดอบรมเพื่อให้ผู้เรียนได้รับความรู้
ใหม่ๆ เช่น ในช่วงท่ีก าลังเรียน ภาคทฤษฎี ผู้เรียนจะเรียนรู้ได้ดีก็ต่อเมื่ออยู่ในบรรยากาศ หรือสภาพแวดล้อม
ในห้องเรียนท่ีไม่มีปัจจัยภายนอกเข้ามารบกวนสมาธิในการเรียน เช่น เสียงดังอีกทึก กล่ินหอมหรือเหม็น ความ
สับสนอลหม่าน กล่าวคือ การเรียนภาคทฤษฎีจะเหมาะสมกับห้องเรียนท่ีอยู่ในบรรยากาศของระบบปิด หรือ
ถ้าต้องการให้ผู้เรียนได้ท าการพัฒนาทักษะ ก็ควรออกแบบให้มีการเรียนรู้ โดยไม่ให้ปัจจัยภายนอกเข้ารบกวน
สมาธิในการเรียนรู้เช่นเดียวกับการเรียนภาคทฤษฎีเพื่อให้เกิดทักษะความเช่ียวชาญใหม่ ดังนั้น การจัด
ฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) จึงมีความเหมาะสมกับการช่วยให้ผู้เรียนได้รับความรู้ใน
ภาคทฤษฎีและเมื่อต้องการให้เกิดการฝึกทักษะในงาน 

2. การฝึกอบรมระบบเปิด (Open System) ส าหรับการพัฒนาทัศนคติในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่น ซึ่งจะมีวัตถุประสงค์เพื่อน าไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผู้เรียนตามมาด้วย การเรียนรู้เพื่อ
ปรับเปล่ียนทัศนคติจะเกิดขึ้นได้ดี สามารถเกิดขึ้นได้ท้ังในบรรยากาศท่ีอยู่ในระบบปิดหรืออาจจะเกิดขึ้นใน
บรรยากาศระบบเปิดก็ได้ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับ วัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรมในการพัฒนาทัศนคติครั้นนั้นว่าเป็น
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การฝึกเพื่อปรับเปล่ียนทัศนคติในเรื่องใด คุณลักษณะหรืออุปนิสัยประจ าตัวของตัวผู้เรียน รวมไปถึงผู้เกี่ยวข้อง
แต่ละคนซึ่งความแตกต่างกันโดยธรรมชาติ 

- คุณลักษณะแบบท่ี 1 ผู้เรียนบางคนจะเรียนรู้ได้ดีเกิดจากการสังเกต เช่น เมื่อเขาได้
ออกไปศึกษาดูงาน และพบเห็นตัวอย่างท่ีดีก่อนแล้วจึงน ากลับมาทบทวนส่ิงท่ีก าลังเป็นปัญหาในการทางาน
หรือผลงานของตนเองหรือของหน่วยงาน ซึ่งอาจจะมีสาเหตุมาทัศนคติหรือมุมมองท่ีไม่ถูกต้องของตนเอง หรือ
ผู้ปฏิบัติงานอื่นรวมท้ังผู้เกี่ยวข้องเมื่อได้พบเห็นส่ิงท่ีดีจากการไปศึกษาดูงานจึงเกิดการปรับเปล่ียนทัศนคติหรือ
มุมมองและน าไปสู่การเปล่ียนพฤติกรรม 

- คุณลักษณะแบบท่ี 2 ในล าดับถัดมา ในขณะท่ีผู้เรียนบางคนอาจจะเรียนรู้ในเรื่องการ
ปรับเปล่ียนทัศนคติได้ดีโดยผ่านกิจกรรมการสนทนาพูดคุยแบบเปิดใจรับฟังกันและกันอย่างลึกซึ่งโดยไม่ต้อง
ออกไปเรียนรู้ภายนอกหน่วยงาน เมื่อมีการแลกเปล่ียนทัศนคติและมุมมองกันและกันจนกระท้ังเกิดความ
เข้าใจกันและกันดีแล้ว จึงน าไปสู่การปรับเปล่ียนทัศนคติหรือมุมมองของตนเองได้ 

3. แหล่งที่มาของความต้องการหรือความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Source of Training 
and Learning Needs) กระบวนการ (Processes) และขั้นตอน (Steps/stages) ในการวิเคราะห์หาความ
จ าเป็นหรือความต้องการในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ 

3.1 แหล่งที่มาของความจ าเป็นหรือความต้องการในการฝึกอบรมและเรียนรู้ 
ในการจัดการฝึกอบรมให้กับบุคลากรส่ิงส าคัญคือ หน่วยงานหรือผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องควรทราบ

ถึงแหล่งท่ีมาและความจ าเป็นหรือความต้องการในการฝึกอบรมในการเรียนรู้ ซึ่งอยู่ระหว่าง การวิเคราะห์ 
ปัจจัยน าเข้า (Inputs) จะสามารถพบแหล่งท่ีมาของข้อมูลได้ 2 ระดับ คือ 

3.1.1 ระดับองค์การ การวิเคราะห์ระดับองค์การ เป็นส่ิงแรกท่ีนักทรัพยากรมนุษย์ หรือนักฝึกอบรม
จะต้องด าเนินการเมื่อต้องการวิเคราะห์หาความจ าเป็นเพื่อจัดการฝึกอบรมและสร้างการเรียนรู้ให้กับบุคลากร 
เนื่องจากทุกองค์การต่างก็มีภารกิจหลักในการท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างครบถ้วน ภายใต้
เงื่อนไขของทรัพยากรท่ีมีอยู่ หรือเท่าท่ีจะสามารถหาได้ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรเชิงกายภาพ งบเทคโนโลยี 
เทคโนโลยีและก าลังคนก็ตาม ภายใต้เงื่อนไขและข้อสมมติท่ีว่า ทุกองค์การมิได้มีความจ าเป็นต้องจัดให้มีการ
ฝึกอบรมเสมอไป เว้นเสียแต่ว่ามีความจ าเป็นท่ีเกิดขึ้นมาอย่างจ าเพาะเจาะจง (Specif ic Needs) ซึ่งความ
จ าเป็นนั้นจะต้องได้รับการอธิบายอย่างชัดแจ้ง และมากพอว่าจะต้องจัดให้มีการฝึกอบรมขึ้นมาเท่านั้นจึงจะ
แก้ปัญหาได้ แน้ดเลอร์ และเรียกกิจกรรมการวิเคราะห์องค์การในกระบวนการนี้ว่า “Front-end analysis” 
หรือ “ประตูด่านแรกที่จะน าไปสู่ด่านสุดท้ายของกระบวนกรวิเคราะห์ท้ังหมด” 

ปัจจัยท่ีอยู่ภายในองค์การซึ่งต้องส ารวจวินิจฉัยในขั้นของการวิเคราะห์องค์การ มีดังต่อไปนี้ 
1. ยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนงาน โครงการต่าง ขององค์การ 
2. โครงสร้างการบริหารงาน กฎระเบียบวิธีปฏิบัติและวัฒนธรรมภายในองค์การ 
3. เทคโนโลยี อุปกรณ์เครื่องไม้เครื่องมือท่ีน ามาใช้งาน และทรัพยากรท่ีองค์การมี 
4. คลังความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ท่ีมีอยู่ของบุคลากร 
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5. ผลงาน ผลผลิต และบริการต่างๆ ขององค์การ 
6. สารสนเทศ ข้อมูลข่าวสาร และสถิติเรื่องต่างๆ เช่น การขาด ลา มาสาย ของ

บุคลากร การเกิดอุบัติเหตุในงาน ความพึงพอใจของลูกค้าและของบุคลากรเองท่ีมีต่อผลิตภัณฑ์และบริการของ
องค์การ 

นอกจากนี้ยังมีปัจจัยท่ีอยู่ภายนอกองค์การท่ีต้องค านึงถึงในขั้นของการส ารวจวินิจฉัย
จากการวิเคราะห์องค์การอีกด้วย เช่น 

- ปัจจัยทางการเมือง กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และบริบทด้านการ
ต่างประเทศซึ่งมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

- ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder’s demands) เช่น ลูกค้า 
ผู้รับบริการ คู่แข่ง ผู้ผลิตและส่งมอวัตถุดิบให้กับองค์การ (Suppliers) และความต้องการของสังคมโดยรวม 
(General public requirements)  

- สภาพแวดล้อมและทรัพยากรทางธรรมชาติ ปัจจัยทางภูมิศาสตร์ ด้าน
ประชากรศาสตร์ และแนวโน้มต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นท้ังในระดับประเทศ และท่ีอุบัติขึ้นในระดับโลก ซึ่งอาจจะส่งผล
กระทบถึงองค์การได้ 

เมื่อได้ร่วมกันพิจารณาและตอบค าถามส าคัญเหล่านั้นได้ครบถ้วนแล้ว จ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะต้องมีการวิเคราะห์ลงในรายละเอียดอย่างละเอียดรอบคอบเพื่อพิจารณาถึงความจ าเป็นและความเหมาะสม
ของแต่ละทางเลือก แล้วน ามาจัดล าดับความส าคัญตามประเด็นต่างๆในกรณีท่ีพบว่าเป็นปัญหาอันมีสาเหตุ
เนื่องมาจากผลการด าเนินงาน (Performance problems) แนวทางในการแก้ไขปรับปรุงผลการด าเนินงาน
อาจจะมีหลายวิธี ค าตอบท่ีว่าอะไรคือความจ าเป็นท่ีต้องน าไปสู่การจัดฝึกอบรม คือ ส่ิงท่ีต้องมีการจ าแนกให้
ชัดเจน เพราะว่ามีปัญหาบางอย่างอาจจะแก้ไขได้ด้วยวิธีการอื่น โดยไม่จ าเป็นต้องจัดให้มีการฝึกอบรมเสมอไป
ก็ได้ เช่นดังท่ี แฮคแมน กับโอลแฮม (Hackman and OldhamX เคยเสนอไว้เมื่อปี ค.ศ. 1980 ในหนังสือช่ือ 
“Work Redesing” ซึ่งสามารถใช้มาเป็นส่วนหนึ่งของทางออกท่ีได้มาจากขั้นตอนของกระบวนการวิเคราะห์
องค์การ โดยทางเลือกท่ีเสนอไว้ซึ่งไม่ใช่การจัดการฝึกอบรมตามท่ีนิยมใช้กันอย่างแพร่หลายมีอยู่ 4 วิธี ได้แก่
เปล่ียนตัวคนท่ีท างานนั้น เปล่ียนตัวคนท่ีเกี่ยวข้องกับงานนั้น เปล่ียนสถานท่ีซึ่งใช้ในการปฏิบัติงาน 
ปรับเปล่ียนปัจจัยอื่นท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ปรับเรื่องผลตอบแทน ระบบการให้ผลประโยชน์และรางวัล นอกจากนี้ยัง
มีวิธีการอื่นท่ีน ามาพิจารณา เช่น การเลิกจ้าง หรือหาคนใหม่ (Fire and Hire)  การปรับกระบวนงานในการ
ท างานเสียใหม่ (Reengineer the job)  การปรับเปล่ียนอุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ใหม่ (Change 
Equipment) การพัฒนาองค์การ (Organization Change) 

เมื่อใดก็ตามท่ีได้ตัดสินใจว่าจะใช้วิธีการฝึกอบรมหลังจากได้ท าการวิเคราะห์องค์การ
มาแล้ว ส่ิงท่ีต้องต้ังค าถามถัดมา คือ จะต้องเสียค่าใช้จ่าย หรือมีต้นทุน (Cost) จ านวนเท่าใด ถ้าหากจะต้องจัด
หรือแม้ว่าจะไม่เลือกใช้วิธีการจัดฝึกอบรม โดยนักทรัพยากรมนุษย์หรือนักฝึกอบรมจะต้อบงท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในส่วนนี้เอาไว้ด้วย ถึงแม้ว่าจะเป็นเรื่องท่ีค่อนข้างยากล าบากในการคิดค านวณต้นทุนดังกล่าว 
ซึ่งเป็นส่ิงท่ียังไม่เกิดขึ้น แต่ก็จ าเป็นต้องท าประมาณการต้นทุนเอาไว้ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและท่ีไม่ใช่จ านวนเงินท่ี
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เป็นเชิงตัวเลข ประเด็นของการเห็นพ้องต้องกันของผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายก็สามารถน ามาใช้เป็น
ข้อมูลส าหรับการช่วยท าให้ข้อเสนอเกี่ยวกับทางเลือกนั้น มีน้ าหนักมากยิ่งขึ้น และน าไปสู่การรับการยอมรับ
หรือสนับสนุนให้มีการด าเนินการจัดฝึกอบรมหรือวิธีใดๆ ก็ตามท่ีได้เลือกจะกระท า เนื่องจากเสียงส่วนใหญ่
เห็นว่ามีความจ าเป็นและเหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆ ท่ีจะเลือกใช้วิธีดังกล่าวมากกว่าวิธีอื่น 

3.1.2 ระดับตัวงาน นักวิเคราะห์จ าเป็นจะต้องส ารวจตัวงาน (Tasks) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1) ตัวงาน (Task) หมายถึง ค าอธิบายถึงกิจกรรมท่ีผู้ปฏิบัติงานจะต้องท าในงานหนึ่งๆ  
2) การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) คือ การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการ

ฝึกอบรม และการเรียนรู้เพื่อให้ได้มาซึ่งความรู้ ทักษะและพฤติกรรมท่ีจ าเป็นจะต้องจัดไว้ในหลักสูตรการ
ฝึกอบรม เพื่อเตรียมผู้ปฏิบัติงานท่ีจะเข้ามาทางานนั้นๆ ให้ส าเร็จลุล่วง 

3) งาน (Job) หมายถึง ต าแหน่งหนึ่งๆ ท่ีประกอบไปด้วยตัวงาน (Tasks) หลายๆ 
ช้ินงานในการท าให้การท างานต าแหน่งนั้นให้ส าเร็จอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 

การวิเคราะห์งานเป็นการส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับจ านวนครั้งหรือความถี่ของกิจกรรม 
ความส าคัญของงานนั้น ความยากง่ายของตัวงาน นอกจากนี้ นักฝึกอบรมยังต้องท าการส ารวจ วิเคราะห์ข้อมูล
เกี่ยวกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถ และคุณสมบัติอื่นๆ ท่ีผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีในการด ารง
ต าแหน่งงานนั้น รวมกับเงื่อนไขอื่นท่ีได้มีการก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งงานนั้นๆ อย่างครบถ้วนอีกด้วย        
ส่ิงส าคัญและท่ีควรตระหนักอย่างยิ่งไว้เสมอ คือ การวิเคราะห์งานจะกระท าก็ต่อเมื่อได้รับทราบถึงผลลัพธ์ 
จากการวิเคราะห์องค์การในขั้นตอนแรกมาก่อนหน้านี้แล้ว โดยเกิดการค้นพบอย่างแท้จริงว่าองค์การจ าเป็น
จะต้องจัดสรรงบประมาณและเวลามาท าการจัดให้มีการวิเคราะห์งาน เพื่อน าไปสู่ค าตอบว่าจะต้องจัดให้มีการ
จัดฝึกอบรมขึ้นส าหรับงานนั้น สาเหตุท่ีต้องมั่นใจเช่นนั้นเสียก่อน เพราะว่าการวิเคราะห์งานจะเป็นขั้นตอน
และกิจกรรมซึ่งใช้เวลาค่อนข้างมากและเป็นงานท่ีต้องใช้ความอดทนค่อนข้างสูง (Time-consuming and 
tedious process) ผู้ท่ีท าหน้าท่ีวิเคราะห์งานจะต้องเป็นคนท่ีมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทและต้องอุทิศเวลาในการท า
หน้าท่ีนี้อย่างมาก ท้ังยังจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับคนอีกเป็นจ านวนมากและหลากหลายกลุ่มไม่ว่าจะเป็น
ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานอื่นรวมถึงจัดฝึกอบรมกันเองด้วยก็ตาม 

ขั้นตอนในการวิเคราะห์งาน (Task analysis) ตามท่ีโนว์ เสนอไว้มี 4 ขั้นตอน 
1. เลือกต าแหน่งงานท่ีท าการวิเคราะห์ (Select the Job(S) to be analyzed)  
2. เขียนหรือออกแบบกิจกรรมของงานในต าแหน่งงานนั้นเป็นเบื้องต้น (Develop a 

preliminary list of tasks performed on the job) ขั้นตอนนี้สามารถท าได้โดยใช้การสัมภาษณ์ หรือ
สังเกตจากผู้เช่ียวชาญ นักบริการและผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น รวมถึงใช้การสนทนาการสอบถามจาก
นักวิเคราะห์คนอื่นๆ ซึ่งได้เคยท าการวิเคราะห์งานนั้นมาก่อนเพิ่มเติมด้วยก็ได้ 

3. ประเมินหรือวัคความน่าเช่ือถือของรายการ กิจกรรมท่ีได้ออกแบบหรือสร้างขึ้นมา
ในขั้นตอนท่ี 2 (Validate or confirm the preliminary list of tasks) ท้ังนี้เพื่อการสอบทานว่ากิจกรรม
เหล่านี้มีน้ าหนักและมีความส าคัญอยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด ซึ่งจะถือว่าเป็นสอบทานกับผู้เช่ียวชาญท้ังใน
ด้านตัวงานและเนื้อหาของงาน (Subject matter experts) เพื่อสร้างความมั่นใจและการยอมรับ 
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4. หลังจากท่ีได้เลือกงานท่ีจะน ามาท าการวิเคราะห์แล้ว จะต้องท าการระบุถึง ความรู้
ทักษะ ความสามารถท่ีมีความส าคัญและจ าเป็นต้องน ามาใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จในแต่ละกิจกรรมหรือตัว
งานในแต่ละอย่างออกมาอย่างชัดเจน 

ส่ิงท่ีจะเป็นข้อพิจารณาส าคัญๆ ในกระบวนการวิเคราะห์ตัวงาน คือ จะต้องระบุท้ังส่ิง
ท่ีผู้ปฏิบัติงานได้กระท ากิจกรรมนั้นอยู่แล้ว และส่ิงท่ีควรจะตองกระท าเพิ่มขึ้นในต าแหน่งนั้น เพื่อให้งานนั้น
สมบูรณ์ยิ่ งขึ้น โดยจะต้องท าการเก็บข้อมูลจากตัวผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งก าลังด ารงต าแหน่งนั้นอยู่  ( Job 
incumbent) รวมถึงผู้บริหาร (Manager/Administrator) และผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญในตัวเนื้อหาของงานนั้น 
(Subject Matter Experts SMEs) ท้ังนี้ ต าแหน่งงานใดก็ตามท่ีได้ถูกเลือกขึ้นมาท าการวิเคราะห์จะต้องมี
ความสอดคล้องกับทิศทาง และความต าเป็น ความต้องการหรือวัตถุประสงค์ขององค์การในแต่ละช่วงเวลาหรือ
แต่ละสถานการณ์ด้วย 

3.1.3 การวิเคราะห์กาความจ าเป็นในระดับบุคคล 
1. การระบุถึงผลงานท่ีต่ ากว่าและไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด การระบุถึงผลงาน

ท่ีต่ ากว่าและไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดอันเป็นผลต่างท่ีเกิดมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ มูลเหตุ
จูงใจอื่น หรือ อาจจะเกิดจากปัญหาซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการออกแบบงานท่ีไม่เหมาะสมต้ังแต่แรก การ
ประเมินผลการปฏิบัติผลการปฏิบัติงานนอกจากจะท าให้ทราบข้อมูลท่ีสามารถน าไปใช้ในการเล่ือนระดับหรือ
ปรับเงินค่าตอบแทนแล้ว ยังสามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลบอกถึงความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานผู้ท่ีได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอีกด้วย 

2. การระบุถึงความต้องการและความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ของ
บุคลากร โดยท่ัวไปความจ าเป็นท่ีจะต้องจัดอบรมในระดับบุคคลจะมีท่ีมาจากความต้องการอยู่ใน 3 ลักษณะ 
ดังท่ีแน้ดเลอร์ เสนอไว้ คือ  

- ความจ าเป็นท่ีมีการระบุไว้โดยชัดเจนแล้ว (Stated needs) เช่น ก าหนดไว้ใน
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละงาน  

- ความจ าเป็นท่ีต้องค้นหาผ่านการตีความ (Implied needs) เช่น เมื่อทราบผลต่าง
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไม่เป็นมาตรฐาน การรับทราบข้อร้องเรียนของลูกค้าหรือของผู้รับบริการท่ี
สะท้อนกลับเข้ามา แม้ว่าผู้ปฏิบัติงานได้ท างานตามข้ันตอนและตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้แล้ว 

- ความต้องการหรือความจ าเป็นท่ีเจ้าตัวรู้สึกเอง (Felt needs) เช่น ถ้าหากตนไม่ได้
รับการฝึกอบรมและพัฒนาแล้วจะส่งผลเสียต่อตัวเขาในการปฏิบัติงานหรือองค์การ ท าให้เกิดความไม่มั่นใจใน
ตนเอง ตัวอย่าง คือ ความรู้สึกต่อการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยู่ภายนอก 
ความต้องการเรียนรู้ภาษาท่ีสองหรือภาษาท่ีสาม  ความต้องการในการเรียนรู้ด้านทักษะสัมพันธ์ หรือความรู้
เกี่ยวกับทักษะในการอ่านใจคน 

3. การระบุถึงความพร้อมด้าน ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณ์ ท่ีมีอยู่แต่เดิม
ของบุคลากร ท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรมและการเรียนรู้ในครั้งนั้น ช้ันการวิเคราะห์ประเมินเพื่อทราบระดับ
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ความรู้เดิม (Current Knowledge) จะท าให้สามารถจัดเนื้อหาหลักสูตรให้เหมาะสม สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้เรียนได้อย่างลงตัว เป็นต้น 

ปัจจัยผลักดันท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ 
(Pressure Points)  

1. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Person Characteristics) หมายถึง ความสามารถ 
ความรู้ ทักษะ แรงจูงใจและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน  

2. ปัจจัยน าเข้า (Inputs) ได้แก่ ค าอธิบายหรือคู่มือการท างานท่ีท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจ
ถึงตัวงาน และสามารถตอบค าถามได้ว่า  งานประเภทใด ต้องท าอย่างไร ต้องท าเมื่อใด รวมถึงได้ทราบถึง
ความส าคัญของหน้าท่ีความรับผิดชอบทราบถึงอุปกรณ์ท่ีต้องใช้ในการท างาน ทราบระยะเวลาและ
งบประมาณท่ีใช้ รวมถึงทราบกิจกรรมในงานท่ีต้องประสานกับงานอื่นๆ และทราบโอกาสท่ีจะได้รับการท า
หน้าท่ีนั้นๆ 

3. ผลผลิต (Outputs) หมายถึง มาตรฐานของผลงานท่ีก าหนดไว้ท้ังในเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพของผลงาน ซึ่งอาจจะเป็นผลิตภัณฑ์ ตัวชิ้นงาน หรือการบริการก็ได้ 

4. ผลท่ีเกิดขึ้นตาม (Consequences) หมายถึง รูปแบบ ลักษณะหรือประเภทของ
ผลตอบแทนท่ีผู้ปฏิบัติงานจะได้รับเมื่อท างานนั้น ส าเร็จโดยอาจจะเป็นผลท่ีเกิดตามมาทางด้านบวก หรือ
อาจจะเป็นผลในด้านลบบางประการท่ีเกิดจากสภาพงานท่ีมีความเส่ียง มีอันตราย ซึ่งอาจจะเกิดขึ้นได้ระหว่าง
ท างานนั้นให้ประสบผลส าเร็จ 

5. ผลสะท้อนหรือข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ข้อมูลข่าวสารท่ีผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับเมื่อท างานเสร็จแล้ว หรือรับทราบในระหว่างการท างานนั้น การได้ทราบช่องทางและความถี่ในการทราบ
ผลสะท้อนกลับ รวมถึงการทราบผลสะท้อนกลับในงานท่ีมีลักษณะพิเศษล้วนแล้วแต่เป็นข้อมูลท่ีส าคัญใน
ขั้นตอนของการหาความจ าเป็นในการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมถึงการฝึกอบรม และการเรียนรู้ในระดับบุคคล 

ความพร้อมของระดับบุคคลท่ีควรพิจารณา คือ  
- คุณลักษณะของบุคคลในด้าน ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ความเช่ือ แรงจูงใจ ท่ีผู้นั้น

จ าเป็นต้องมีก่อนการเข้าร่วมกิจกรรม การเรียนรู้และฝึกอบรมท่ีจะจัดขึ้น ประกอบกับท่ีจะต้องมีเมื่อจะน าไป
ปรับใช้ในการท างานตามต าแหน่งหน้าท่ีซึ่งได้รับความหมาย ส าหรับแรงจูงใจในการเรียนรู้ (Motivation to 
learn) จะหมายถึง ความปรารถนาของผู้เรียนท่ีมีต่อเนื้อหาการเรียนรู้ตามท่ีก าหนดไว้ในหลักสูตรหรือต่อ
โครงการฝึกอบรม 

- สภาพแวดล้อมในงาน (Work environments) หมายถึง ส่ิงท่ีจะช่วยเอื้อต่อการเรียนรู้
และไม่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานซึ่งอยู่ในสถานท่ีปฏิบัติงาน เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ ในบางครั้งมี
ความจ าเป็นท่ีจะต้องให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเรียนรู้ หรือเข้าร่วมในหลักสูตรการฝึกอบรมในเรื่องท่ีเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในงาน รวมถึงการท างานท่ีปลอดภัยและไม่เป็นผลเสียต่อสุขภาพด้วย 

กล่าวโดยสรุป นักวิเคราะห์มักจะพบว่าปัจจัยส าคัญท่ีน าไปสู่การบรรลุซึ่งค าตอบว่า
จะต้องจัดให้มีการฝึกอบรมผู้นั้นหรือไม่ในเบื้องต้น ก็คือ การมีผลการปฏิบัติงานท่ีต่ ากว่ามาตรฐาน การได้รับ
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ข้อต าหนิหรือเสียงบ่นว่าจากลูกค้า การมีผลงานออกมาต่ ากว่าเพื่อร่วมงาน การเกิดอุบัติเหตุในงาน หรือการมี
พฤติกรรมการท างานท่ีไม่ปลอดภัย นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยผลักดันอื่น (Pressure Points) ท่ีอยู่ภายนอกตัวงาน 
หรือภายนอกองค์การ ซึ่งท าให้มีความจ าเป็นจะต้องจัดให้มีการฝึกอบรมบุคลากร เช่น ความจ าเป็นท่ีท าให้ต้อง
ปรับเปล่ียนตัวงานอันเนื่องมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีซึ่งต้องน ามาใช้ในการท างาน และมีการเปล่ียนแปลง
อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งผลกระทบต่อการตัดสินใจของลูกค้าท่ีมีต่อผลิตภัณฑ์และบริการขององค์การ นอกจากนี้ 
ยังมีความจ าเป็นท่ีกระทบต่อการเปล่ียนต าแหน่งงานหรือกิจกรรมในงานอันเนื่องมาจากมีการรื้อปรับระบบ
เกิดขึ้นภายในองค์การ (Reengineering) ถ้าไม่ท าการฝึกอบรมบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเสียใหม่ จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้นไม่ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่อันเกิดมาจากการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลหรือโยงมาถึงตัวงานและตัว
ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เขาไม่สามารถท างานท่ีได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงดังกล่าวอย่างถ้วนสมบูรณ์ โดย
อาจจะเป็นเพราะการขาดความรู้ ทักษะ และความสามารถใหม่ๆ ท่ีต่างไปจากท่ีเคยท่ีมีอยู่แต่เดิมซึ่งไม่
สอดคล้องกับเงื่อนไขของการท างานใหม่หรือการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดมาจากปัจจัยผลักดันดังกล่าว 

นับต้ังแต่ปี ค.ศ.1993 หรือในช่วงว่า 2 ทศวรรษท่ีผ่านมาเมื่อได้มีการน าเอาระบบ
สมรรถนะ (Competency system) มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้การวิเคราะห์หาความจ าเป็น
ในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ในภายหลังจึงได้มีการน าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นข้อมูลเพื่อใช้ในการวิเคราะห์
หาความจ าเป็นด้วย  

4. กรณีศึกษาของ 3 ตัวแบบที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการเรียนรู้ 
4.1 ตัวแบบการวิเคราะห์องค์การ งาน และบุคคล เพื่อการฝึกอบรมของเรมอนด์ เอ โนว์  

1) การวิเคราะห์องค์การ (Organizational Analysis) เพื่อให้ผู้วิเคราะห์เห็นทิศทางของ
องค์การในอนาคต (Strategic direction) เกิดจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก และสภาพแวดล้อม
ภายในอย่างครบถ้วนรอบด้าน ได้แก่ ปัจจัยการเมือง กฎหมาย เทคโนโลยี และโอกาส ตลอดจนภัยอุปสรรคท่ี
อาจจะเกิดมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก พร้อมท้ังพิจารณาจุดแข็ง จุดอ่อนท่ีมีอยู่ภายในองค์การ โดยดูท่ี
สมรรถนะหรือทักษะของบุคลากร มาตรฐานการท างาน ความต้องการรวมถึงเสียงสะท้อนจากลูกค้าและ
ผู้รับบริการ เป็นต้น 

2) การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) หรือการพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency 
Development) จะพิจารณาจากกิจกรรมท่ีเกิดขึ้นในงาน (Work activity) โดยส ารวจความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและพฤติกรรมท่ีจ าเป็นท่ีต้องมีและน ามาใช้การปฏิบัติงาน (Knowledge Skills, Abilities 
KSAs) รวมถึงสภาพหรือเงื่อนไขในการท างาน (Working conditions) 

3) การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) พิจารณาท่ีคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 
(Person characteristics) ซึ่งเป็นปัจจัยน าเข้าท่ีอยู่ในตัวบุคคล ( Inputs) รวมท้ังพิจารณาท่ีผลลัพธ์และผลท่ี
เกิดตามมา (Outputs and Consequences) รวมถึงปฏิกิริยาสะท้อนกลับเพื่อก่อให้เกิดการน ามาปรับปรุง
การปฏิบัติงานท่ีดียิ่งขึ้นในรอบใหม่ (Feedback) 
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ปัจจัยผลักดัน (Pressure points) เช่น กฎหมาย ความต้องการของลูกค้า พนักงานขาดทักษะ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มาตรฐานการท างานใหม่ๆ ผลลัพธ์ (Outcomes) อะไรท่ีพนักงานต้องเรียนรู้ 
ใครบ้างต้องมาเรียนรู้ ประเภทของกิจกรรม ความถ่ีในการจัด จัดเองหรือไม่ 

4.2 ตัวแบบกิจกรรมวิกฤติ “ซีอีเอ็ม” โมเดล : CEM (Critical Events Model) ของเลียวนาร์ด แน้ดเลอร์  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
4.3 ตัวแบบล าดับขั้นผลลัพธ์การเรียนรู้ของไบรแอน แอล ดีลาฮาเย การจ าแนกผลลัพธ์การ

เรียนรู้ (Outcomes of learning) ออกเป็น 5 ประเภท (Five categories) นับต้ังแต่บุคคลากรได้ก้าวเข้ามา
เป็นสมาชิกใหม่ขององค์การ เริ่มจากล าดับช้ันบนสุดไปถึงล าดับช้ันท่ีอยู่ช้ันด้านล่างสุด และอาจจะน ามา
วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมโดยจัดตามกลุ่มงาน กลุ่มบุคลากร ล าดับช้ันของผลลัพธ์การเรียนรู้
และการฝึกอบรม 5 หมวดหมู่ 

1) ความรู้ท่ีจ าเป็น (Programmed Knowledge) ประกอบด้วย ความรู้และทักษะในงาน 
ข้อเท็จจริงต่างๆ ท่ีสมาชิกขององค์การควรทราบ กระบวนวิธีการปฏิบัติงาน คือ กลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสม 
ในประเภทแรก (Programmed Knowledge category) กลยุทธ์การเรียนรู้ที่เหมาะสม คือ การบรรยาย การ
ฝึกปฏิบัติการให้ความรู้เชิงทฤษฎี (Theory /Lecture / Skill session) 
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2. การพัฒนาเน้นท่ีตัวงาน (Task category) คือ การพัฒนาเน้นท่ีตัวงาน (Task category) ซึ่ง
จะต้องพัฒนาควบคู่ไปกับการพัฒนาเน้นท่ีทักษะสัมพันธ์ (Relationship category) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. การพัฒนาเน้นท่ีทักษะสัมพันธ์ (Relationship category) สามารถแยกออกเป็นทักษะ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) ซึ่งให้ความส าคัญกับเรื่องการส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธ์ 
กับผู้อื่นท้ังในระดับวัตถุประสงค์ การมีความสัมพันธ์ต่อกันในด้านอารมณ์ความรู้สึก ความสัมพันธ์กันเมื่ออยู่
รวมกันในกระบวนการกลุ่มและการใช้พลังทางสังคม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. การคิดอย่างมีวิจารณญาณ (Critical thinking) คือการท าให้ปัจเจกบุคคลสามารถคิดเป็น 

แก้ปัญหาได้ คิดเชิงสร้างสรรค์ คิดในเชิงการวัดประเมินหรือสามารถตีคุณค่าได้ คิดเชิงวิพากษ์ได้ และคิดเชิง
ตรรกะ หรือคิดย่างมีเหตุมีผล ส าหรับกลยุทธ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมในการเรียนรู้ประเภทนี้ คือ ใช้การเรียนรู้
จากปัญหา การมีพันธะสัญญา ผูกพันทางจิตใจ หรือการท าสัญญาไว้เป็นลายลักษณ์อักษรต่อกันระหว่างผู้
เรียนรู้ก ากับติดตามผลการเรียนรู้ของตนเอง 
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5. การพัฒนาปัญเจคบุคคลให้เป็นผู้มีความสามารถช้ันสูงอย่างยิ่ง (Meta-Abilities category) คือ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
สามารถน าวิธีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมมาพิจารณาหาหลักสูตรต่างๆ เพื่อจะอบรมให้

สอดคล้องกับทิศทางและความจ าเป็นหรือความต้องการท้ังในระดับองค์การ และตัวบุคคล  
 
 

 


