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ถ้าเรามีอาการเจ็บป่วยโดยไม่รู้ว่าเป็นอะไร แต่พอไปพบหมอ หมอก็ถามว่า “คุณอยากกินยาอะไร” เราก็บอก
ว่า “ผมอยากกินยาแก้ปวดยี่ห้อ.....” หมอก็จดัให้ตามนัน้ พอกลบัมาบ้านเราก็ทานยานัน้เพียงวนัเดียว เรารู้สกึว่าไม่มี
อะไรดีขึน้ และคิดตอ่วา่หมอคงไมเ่ก่งมัง้ จึงตดัสนิใจไปหาหมอที่อ่ืน เมื่อไปถึงหมอคนอื่นก็ถามเหมือนกนัวา่ “คุณอยากจะ

ให้หมอรักษาอย่างไร” เราก็ตอบหมอไปแบบที่ เราต้องการ เช่น  “คุณหมอช่วยเอาหัวผมไปเอ๊กซเรย์เลย

ครับ”  หรือ “คุณหมอผ่าตัดเลยครับ” ฯลฯ คณุหมอก็เช่ือเราและรักษาตามที่เราต้องการ 

ค าถาม “คุณคดิว่าการรักษาโรคในลกัษณะนีจ้ะได้ผลหรือไม่ เพราะอะไร? 

ถ้าหนว่ยงานตา่งๆในองค์กรของเรามีปัญหาเกิดขึน้หลายอย่าง เช่น พนกังานลาออกบ่อย ผู้บริหารบางคนไม่ค่อยซื่อสตัย์ 
พนกังานมีการแบง่พรรคแบง่พวก ระบบการผลติสนิค้าไมม่ปีระสทิธิภาพ ลกูค้าร้องเรียนบอ่ย ยอดขายตก ฯลฯ วิธีการหนึง่
ที่องค์กรน ามาใช้ในการแก้ไขปัญหาคือในทกุๆปีฝ่ายฝึกอบรมจะสง่แบบส ารวจไปยงัหน่วยงานต่างๆในองค์กรและถามว่า
แต่ละหน่วยงานต้องการจะฝึกอบรมบคุลากรหลกัสตูรอะไรบ้าง และท ารายการช่ือหลกัสตูรการฝึกอบรมไปให้เลือก เช่น 
ภาวะผู้น า การวางแผน ความคิดสร้างสรรค์ การติดตามงาน ฯลฯ หรือหลกัสตูรอื่นๆท่ีแตล่ะหน่วยงานต้องการ (โดยปลอ่ย
ให้แตล่ะหน่วยงานคิดเอาเองว่าปัญหาในการบริหารงานบริหารคนของตนเองควรจะแก้ด้วยการฝึกอบรมหลกัสตูรอะไร) 
หลงัจากนัน้ ฝ่ายฝึกอบรมก็น าเอาผลการส ารวจมาจดัท าแผนการฝึกอบรมประจ าปี ฝ่ายฝึกอบรมก็ท าแบบนีท้กุปี อยา่งดีก็
แคเ่ปลีย่นช่ือหลกัสตูร เปลีย่นสถาบนัจดัอบรม หรือเปลีย่นตวัวิทยากร 

ค าถาม “คุณคดิว่าการจัดฝึกอบรมบุคลากรขององค์กรในลกัษณะนีจ้ะได้ผลหรือไม่ เพราะอะไร?” 

จากเหตกุารณ์ดงักลา่วนี ้คงพอจะท าให้ทา่นผู้อา่นมองเห็นภาพปัญหาของการบริหารงานฝึกอบรมขององค์กรได้ชดัเจน
มากขึน้  และเพื่อให้เห็นภาพท่ีชดัเจนมากยิ่งขึน้ จงึขอสรุปปัญหาของระบบการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรดงันี ้

 หาความจ าเป็นไม่เจอ  
ถ้าชาวประมงใช้แหหรืออวนจบัปลาไหล ก็ไมรู้่วา่เมื่อไหร่จงึจะได้กิน (ใช้เคร่ืองมือไมเ่หมาะสมกบัชนิดของปลา) 
เหมือนกบัการส ารวจหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมที่สง่แบบส ารวจไปถามคนท างานในหนว่ยงานตา่งๆวา่
ต้องการจะอบรมอะไร ซึง่ก็ไมแ่ตกตา่งอะไรจากหมอสง่รายช่ือยามาให้ผู้ ป่วยเลอืกนัน่เอง 

 ได้แต่ “ความอยาก” มากกว่า “ความจ าเป็น” ในการฝึกอบรม  
หลายองค์กรที่ใช้แบบส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม ผลการส ารวจมกัจะพบวา่ผลที่ได้มามกัจะได้ผล
เหมือนๆกนัทกุปี เพราะผลที่ได้มกัจะเป็นแค ่“ความอยาก” ไมใ่ช ่“ความจ าเป็น” จะเห็นได้จากการท่ีจดัอบรม



จริงแล้วไมม่ีใครเข้า เหมือนกบัคนไข้ที่ไมไ่ด้เป็นอะไรมาก เวลาหมอนดัไปตรวจหรือติดตามผลมกัจะไมไ่ปตาม
นดั เพราะไมไ่ปพบหมอ ชีวิตก็ไมไ่ด้เดือดร้อนอะไร ไมเ่หมือนกบัคนไข้ที่ป่วยจริงที่หมอนดัวนัไหนก็ไปตรงตามนดั 
บางคนอยากไปก่อนวนัหมอนดัเสยีอีก (เพราะจ าเป็นจริงๆ ไมแ่คอ่ยาก) 

 ท างานมากี่ปีพนักงานทุกคนกต้็องเข้าอบรมทุกปี  
บคุลากรในองค์กรมกัจะมีแผนการเข้ารับการฝึกอบรมประจ าปีทกุปี และเกือบทกุคนในระดบัเดยีวกนัมกัจะต้อง
เข้าอบรมในหลกัสตูรเหมือนๆกนั ถ้าบคุลากรคือนกัเรียนคงจะไมแ่ตกตา่งอะไรกบันกัเรียนที่เรียนไมรู้่จกัจบ(เรียน
วนไปวนมา) และบอกไมไ่ด้วา่วชิาที่เรียนนัน้เรียนไปท าไม เรียนเพราะอะไร ตอบได้อยา่งเดยีววา่เรียนเพราะเขา
จดัให้เรียน ไมว่า่คนเก่งหรือคนไมเ่กง่ถ้าเป็นพนกังานระดบัเดยีวกนั ก็ต้องเข้ารับการฝึกอบรมเหมอืนๆกนั 

 มุมมองของความจ าเป็นไม่เป็นเอกฉันท์  
ลกูน้องผู้ เข้าอบรมเห็นวา่ไมจ่ าเป็นต้องเข้าอบรมตวัเองเก่งแล้ว  แตห่วัหน้าบอกจ าเป็นต้องเข้ารับการอบรม หรือ
ลกูน้องผู้ เข้าอบรมเห็นวา่จ าเป็นต้องเข้าอบรม แตห่วัหน้าบอกวา่ไมจ่ าเป็น ผู้บริหารหรือผู้จดัมองวา่จ าเป็นต้อง
จดัอบรมหลกัสตูรนัน้หลกัสตูรนี ้ แตต้่นสงักดับอกวา่ไมจ่ าเป็น เสยีเวลาท างาน อบรมไปก็ไมไ่ด้อะไร ท าให้การ
ฝึกอบรมกลายเป็นยาขมส าหรับคนที่ไมอ่ยาก ในขณะท่ีคนที่อยากคิดวา่เป็นยาวิเศษ สดุท้ายก็ได้แตเ่สยีตงัค์และ
เสยีความรู้สกึบวกกบัการเสยีเวลาท างาน 

              จากปัญหาการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมข้างต้น คงพอจะมีน า้หนกัเพียงพอที่จะท าให้องค์กร
ตา่งๆ หนัมาให้ความส าคญักบัการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมอย่างจริงจงัเสียที และเพื่อให้การวิ เคราะห์หา
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมมีประสทิธิภาพมากยิง่ขึน้ จึงขอแนะน าแนวทางการด าเนินการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมจากแหลง่ตา่งๆดงัตอ่ไปนี ้

แหล่งที่ 1 : ก าหนดมาจากข้อก าหนดของต าแหน่งงาน 
องค์กรควรจะวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมของบคุลากรจากข้อก าหนดของงาน ซึง่มีขัน้ตอนหลกัๆดงันี ้

1.1 การก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ Job competencies 
เนื่องจากแตล่ะต าแหนง่งานมีหน้าที่ความรับผิดชอบแตกตา่งกนั ดงันัน้ ความรู้ ทกัษะและ
ความสามารถของผู้ด ารงต าแหนง่จึงแตกตา่งกนั ดงันัน้ จึงจ าเป็นต้องมกีารแปลงความรู้ความสามารถ
ประจ าต าแหนง่ (Job Competencies) เป็นหลกัสตูรการฝึกอบรมก่อน เพื่อบง่บอกวา่ผู้ด ารงต าแหนง่
ต้องเข้ารับการฝึกอบรมอะไรบ้าง เมื่อไหร่ หรือที่เรานิยมเรียกกนัวา่ “Training Road Map” 

1.2 ประเมินความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่ง (Competency assessment)เพื่อให้ทราบวา่ผู้
ด ารงต าแหนง่แตล่ะคนจ าเป็นหรือไมจ่ าเป็นต้องเข้ารับการฝึกอบรมหลกัสตูรอะไรบ้าง บางคนต้อง
อบรมทกุหลกัสตูร บางคนอาจจะเข้าอบรมเพียงบางหลกัสตูร ทัง้นี ้เพื่อให้ทราบ “ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม” รายบคุคลท่ีแท้จริง 

1.3 จัดท าแผนฝึกอบรมส่วนบุคคล (Individual Development Plan) 
เพื่อบอกวา่หลกัสตูรที่ผู้ด ารงต าแหนง่คนนัน้จ าเป็นต้องเข้าอบรมนัน้ ควรจะอบรมเมื่อไหร่ จะอบรม
แบบไหนอยา่งไร รวมถงึก าหนดแนวทางการประเมินตดิตามผลการฝึกอบรมไว้อยา่งชดัเจน  



ทัง้หมดนี ้เป็นขัน้ตอนหลกัในการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมจากข้อก าหนดของต าแหนง่
งาน (Job Competencies) 

แหล่งที่ 2 : ก าหนดมาจากปัญหาในการท างานในปีที่ผ่านมา 
ก่อนที่เราจะไปเสริมสวย เราคงต้องรักษาร่างกายให้ปกติก่อน เพราะถ้าเรายงัป่วยอยูถ่ึงแม้จะไปท าการตกเตมิเสริมแตง่
อยา่งไรก็คงจะไมไ่ด้ผลมากนกั เช่น เดียวกนักบัการฝึกอบรมคนในองค์กร ต้องไมล่มืที่จะวิเคราะห์หาความจ าเป็นจาก
สภาพปัญหาที่เป็นอยูด้่วย ส าหรับขัน้ตอนหลกัๆในการวเิคราะห์มดีงันี ้

2.1 ค้นหาปัญหาว่าในรอบปีที่ผ่านมาองค์กรมีปัญหาอะไรบ้าง  
การค้นหาปัญหานีไ้มค่วรจ ากดัอยูแ่คเ่พียงเร่ืองการฝึกอบรมหรือเร่ืองคนเทา่นัน้ แตค่วรจะส ารวจทกุ
ปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์กร ซึง่สามารถท าได้หลายวิธี เช่น ดจูากประเด็นปัญหาทีเ่กิดขึน้ในองค์กรทีอ่ยูใ่น
รายงานการประชมุคณะตา่งๆ ใช้วิธีการส ารวจ ใช้การสอบถามหรือสมัภาษณ์ ฯลฯ โดยการสอบถาม
วา่ปัญหาหนว่ยงานของท่านมีปัญหาอะไรบ้าง 

2.2 การจัดกลุ่มปัญหา  
ด าเนินการรวบรวมปัญหาและแบง่กลุม่ของปัญหาวา่มกีลุม่ไหนบ้าง เช่น กลุม่ปัญหาทีเ่ก่ียวข้องกบั
งบประมาณ ปัญหาที่เก่ียวกบัการสือ่สาร ปัญหาที่เก่ียวกบัแผนงาน ปัญหาที่เก่ียวกบัคน ปัญหาที่
เก่ียวกบัเคร่ืองมืออปุกรณ์ ฯลฯ การจดักลุม่จะจดัอยา่งไรก็ได้ เพราะวตัถปุระสงค์คือต้องการให้เหน็
ปัญหาในภาพรวมงา่ยขึน้เทา่นัน้ เพราะปัญหาบางเร่ืองซ า้กนัหรือใกล้เคยีงกนั 

2.3 การวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา  
เพื่อให้เห็นสภาพปัญหาที่ชดัเจนมากยิ่งขึน้ จงึควรจะน าเอาปัญหามาท าการวเิคราะห์หาสาเหตขุอง
ปัญหาแตล่ะเร่ืองวา่นา่จะมีสาเหตมุาจากอะไรบ้าง และถ้าเป็นไปได้ให้ถามตอ่วา่ในรอบปีที่ผา่นมา
เกิดขึน้บอ่ยหรือไม ่สาเหตขุองปัญหานัน้ๆเป็นสาเหตเุฉพาะกิจเฉพาะกาลเกิดขึน้ในปีที่แล้ว และจะไม่
เกิดขึน้อกีตอ่ไป(เพราะแก้ไขแบบถาวรแล้ว) ถ้าเป็นปัญหาแบบนีจ้ะได้ตดัทิง้ไปไมต้่องน ามาพจิารณา
ตอ่ในขัน้ตอนตอ่ไป แตถ้่าปัญหาไหนเกิดขึน้บอ่ยและในปีตอ่ๆไปก็ยงัมีโอกาสเกิดขึน้อีก จ าเป็นต้อง
น าไปพิจารณาในขัน้ตอนตอ่ไป เมื่อมาถึงขัน้ตอนนีปั้ญหาบางอยา่งก็จะถกูตดัออกไป 

เมื่อด าเนินการมาถึงขัน้ตอนนี ้ให้น าเอาผลการวเิคราะห์สง่ไปให้ผู้บริหารหรือหนว่ยงานที่เก่ียวข้องเพื่อน าไปใช้เป็นข้อมลู
ในการบริหารจดัการในด้านตา่งๆ เช่น การประชมุเชิงปฏิบตักิารเพื่อวางแผนกลยทุธ์ หนว่ยงานท่ีดแูลระบบ
มาตรฐานสากล ฯลฯ สว่นใครท่ีดแูลเร่ืองการฝึกอบรมก็ให้น าข้อมลูที่วิเคราะห์ได้นีไ้ปด าเนินการในข้อ 2.4 ตอ่ไป 

2.4 ประเมินว่าปัญหานัน้ๆสามารถแก้ไขและป้องกนัได้ด้วยการฝึกอบรมหรือไม่  
ให้น าปัญหาทีว่ิเคราะห์ได้จากข้อ 2.3 มาตรวจสอบดวูา่แตล่ะสาเหตขุองปัญหา สามารถแก้ไขหรือปอ้งกนัได้ด้วยการ
ฝึกอบรมหรือไม ่ถ้าตอบวา่ “ไมไ่ด้” ก็ตดัประเด็นนัน้ทิง้ไปเลย ถ้าตอบวา่ “ได้” ให้น าไปด าเนินการในกระบวนการเพื่อการ
วางแผนการฝึกอบรมตอ่ไป แตถ้่าตอบวา่ “ไมแ่นใ่จ” ให้ย้อนกลบัไปดทูี่การวิเคราะห์หาสาเหตใุหมห่รืออาจจะต้องไปศกึษา



ข้อมลูเพิ่มเติมเพื่อให้สามารถตอบได้วา่สาเหตขุองปัญหานัน้ๆสามารถแก้ได้ด้วยการฝึกอบรมหรือไม ่เพราะถ้ายงัตอบได้
ไมช่ดัเจน คงไมต้่องไปถามวา่อบรมแล้วได้ผลหรือไม่ 

แหล่งที่ 3 : ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบมาตรฐานสากลหรือกฎหมาย 
               ข้อก าหนดของกฎหมายหรือระบบมาตรฐานสกลถือเป็นแหลง่ที่มาอีกแหลง่หนึง่ทีจ่ะถกูน ามาใช้ในการวเิคราะห์
หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม  
แหล่งที่ 4 : ก าหนดจากคณะท างานด้านต่างๆภายในองค์กร 
               ส าหรับข้อมลูในสว่นนีใ้นทางปฏิบตัแิล้ว หนว่ยงานฝึกอบรมคงไมต้่องไปวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมก็ได้ เพราะคณะท างานมกัจะด าเนินการจนออกมาเป็นแผนการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว เพยีงแตห่นว่ยงาน
ฝึกอบรมต้องน าเอาแผนหรือหลกัสตูรการฝึกอบรมของคณะท างานตา่งๆมาประกอบกบัการจดัท าแผนหลกัขององค์กร
เทา่นัน้ 
แหล่งที่ 5 : ก าหนดมาจากกลยุทธ์ขององค์กร 
               แหลง่สดุท้าย แตไ่มใ่ชแ่หลง่ที่ส าคญัน้อยที่สดุแตเ่ป็นแหลง่ที่ส าคญัมากที่สดุคือการวิเคราะห์หาความจ าเป็น
จากวิสยัทศัน์ คา่นิยมและกลยทุธ์ขององค์กร โดยการตอบค าถามให้ได้วา่การท่ีจะท าให้องค์กรมคีา่นิยมตามทีต้่องการ 
หรือบรรลวุตัถปุระสงค์ของกลยทุธ์นัน้ การพฒันาและฝึกอบรมบคุลากรสามารถเข้าไปสนบัสนนุได้อยา่งไร ซึง่การ
วิเคราะห์อาจจะต้องวิเคราะห์จากกลยทุธ์โดยตรง แตใ่นบางเร่ืองอาจจะต้องวิเคราะห์ผ่านกลยทุธ์ของหนว่ยงานตา่งๆที่
รองรับเปา้หมายเชิงกลยทุธ์ขององค์กร 

สรุป การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมถือเป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัมาก ส าหรับการฝึกอบรมบคุลากร เพราะถ้า
วิเคราะห์ผิดเมื่อไหร่กระบวนการอื่นๆทัง้หมดของการฝึกอบรมก็จะผิดพลาดไปด้วย คงไมแ่ตกตา่งอะไรจากการท่ีหมอ
วิเคราะห์โรคผู้ ป่วยผิด ตอ่ให้รักษาด้วยยาดียาแพงแคไ่หนก็คงไมส่ามารถรักษาให้หายได้ ดงันัน้ ก่อนที่จะสรุปวา่การ
ฝึกอบรมขององค์กรของเราไมด่ีอยา่งนัน้ไมด่ีอยา่งนี ้ คงจะต้องกลบัไปดตูัง้แตข่ัน้ตอนของการวเิคราะห์หาความจ าเป็นใน
การฝึกอบรมให้ดีเสยีก่อนวา่ถกูต้องตรงจดุแล้วหรือยงั ถ้าดีแล้วก็คอ่ยๆประเมินดใูนขัน้ตอนอ่ืนตอ่ไป สดุท้ายนีห้วงัเป็น
อยา่งยิ่งวา่การพฒันาและฝึกอบรมบคุลากรขององค์กรตา่งๆจะมปีระสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผลมากยิง่ขึน้นะครับ 

วนัท่ีเขียน        : 
สถานท่ีเขียน    : 

เร่ิมต้นเขียนตัง้แตว่นัท่ี 19 มิ.ย. เขียนเสร็จ 6 ก.ค.50 
บ้านและบริษัทอินเตอร์ฟาร์อีสท์ วิศวการ จ ากดั 

มลูเหตจุงูใจใน :
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คนที่โทรมาเชิญบรรยายสว่นใหญ่จะตอบค าถามไมไ่ด้วา่ท าไมต้องอบรมและอบรมไปแล้วบริษัทอยาก
ได้อะไร ค าตอบสว่นใหญ่ก็บอกวา่ “จดัตามแผน” หรือไมก็่ “ผู้บริหารอยากให้จดั” 

 


