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202.02 การส ารวจและวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 การส ารวจและวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์บัวา่เป็นขั้นตอนแรก
ของกระบวนการพฒันาบุคลากรท่ีมีความส าคญัอยา่งมาก  เพราะเป็นขอ้มูลท่ีจะน าไปสู่การด าเนินการ 
ในขั้นตอนต่าง ๆ  ของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมด  โครงการ/หลกัสูตรต่าง ๆ ในการ
พฒันาบุคลากรจะมีประโยชน์และเกิดประสิทธิภาพ  หากผูท่ี้รับผดิชอบในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการส ารวจและวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และ 
ไดด้ าเนินการอยา่งเป็นระบบและจริงจงั  นัน่คือหน่วยงานจะไดโ้ครงการ/หลกัสูตรต่าง ๆ ในการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบัพนกังานและสถานการณ์ท่ีจ าเป็นจริง ๆ 
 
การส ารวจและวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  คือ การส ารวจและวเิคราะห์วา่  ในการ
ปฏิบติังานตามวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย  นโยบาย  ภารกิจ  และวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน / องคก์รนั้นเกิดปัญหา
ขอ้ขดัขอ้ง  อนัเน่ืองมาจากบุคลากร/พนกังานขาดขีดความสามารถ(Competency)  อนัไดแ้ก่ความรู้
ความสามารถ  ทกัษะ  หรือทศันคติท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานนั้นหรือไม่ และขีดความสามารถเหล่านั้น  
สามารถแกไ้ข  ปรับปรุง  หรือพฒันาได ้ โดยอาศยัวธีิการพฒันารูปแบบต่าง ๆ 
  การส ารวจและวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีตอ้ง
ท าล่วงหนา้ก่อนการจดัท าแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยจะตอ้งรวบรวมขอ้มูลจากหลาย ๆ ดา้น  เช่น  
การศึกษาองค ์ การศึกษางานและการศึกษาคน  เพื่อ น ามาวเิคราะห์โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีควรจะ
เป็นแลว้สรุปแผนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ประเภทของความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ประเภทของความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ อาจแบ่งไดห้ลายแบบหรือหลาย
ลกัษณะตามแต่ทรรศนะของนกัวชิาการต่าง ๆ  ดงัต่อไปน้ี 
  นกัวชิาการบางท่าน  ไดร้ะบุประเภทของความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้น
เอกสารทางวชิาการ  เช่น  : การฝึกอบรม  ของฝ่ายฝึกอบรม  กองวชิาการ  ส านกังาน  ก.พ.  ดงัน้ี 
  ความจ าเป็นในการฝึกอบรม  อาจแยกประเภทไดด้งัน้ี 
  1. ความจ าเป็นของแต่ละบุคคล  และของกลุ่ม 
  2. ความจ าเป็นระยะสั้น  และระยะยาว 
  3. ความจ าเป็นแบบทางการ  และแบบไม่เป็นทางการ 
  4. ความจ าเป็นท่ีสามารถบรรลุไดโ้ดยใชท้รัพยากรภายใน  และท่ีใชท้รัพยากรภายนอก 
  5. ความจ าเป็นท่ีสามารถบรรลุไดโ้ดยตวับุคคลเอง  และท่ีตอ้งบรรลุโดยบุคคลอ่ืน ๆ 



  
 
 

 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร    ทม.202.02 
คู่มือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      หน้า  2 

  โดยทัว่ไปอาจจะแบ่ง “ประเภทของความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย”์   
ออกเป็น  3  ประเภท  ดงัน้ี 
  1. ความจ าเป็นในการพฒันาทีแ่บ่งตามวธีิการค้นหา 
  ความจ าเป็นในการฝึกอบรมท่ีแบ่งตามวธีิการคน้หาน้ี  สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 อยา่ง คือ 
      1.1 ความจ าเป็นในการจัดฝึกอบรมทีชั่ดแจ้ง  (Obvious  Needs)  เป็นความจ าเป็นในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เห็นไดอ้ยา่งชดัเจน  ซ่ึงมกัเป็นสภาพการณ์  ปัญหา  หรือขอ้ขดัขอ้งท่ีก่อให้เกิดผล
เสียหายแก่หน่วยงานอยา่งชดัเจน  หากไม่มีการจดัฝึกอบรม  หรือพฒันาเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น 
   - การรับเจา้หนา้ท่ีเขา้มาท างานใหม่ 
   - การโยกยา้ย  หรือสับเปล่ียนหมุนเวยีนเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 
   - การเปล่ียนแปลง  หรือปรับปรุงเคร่ืองมือเคร่ืองใช้  หรืออุปกรณ์ต่าง ๆ  ในการ 
     ปฏิบติังาน 
   - การเปล่ียนแปลงวธีิการท างาน  หรือระบบงาน  รวมถึงการน าเอาเทคโนโลยสีมยั 
     ใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
   - การเล่ือนต าแหน่งของผูป้ฏิบติังาน  หรือเปล่ียนสายงาน 
   - การเปล่ียนแปลงนโยบาย  เป้าหมาย  ทิศทางของหน่วยงาน  หรือองคก์าร  รวมถึง   
     การเปล่ียนแปลงกฎระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ  ฯลฯ 
 
  แมว้า่  จะเป็นความจ าเป็นท่ีชดัแจง้ดงักล่าวแลว้  แต่ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประเภทน้ี  ยงัไม่ไดบ้่งบอกใหเ้ห็นชดัเจนวา่  มีขอบเขตของความจ าเป็นในเร่ืองใดบา้งมากนอ้ยแค่ไหน  ลึกแค่
ไหน  และรีบด่วนหรือไม่  เพียงใด  จึงยงัตอ้งมีการส ารวจหาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  เพื่อให้
ทราบขอบเขตของความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรท่ีแทจ้ริง 
      1.2 ความจ าเป็นในการจัดฝึกอบรมทีต้่องค้นหา  (Hidden  Needs)  เป็นความจ าเป็น 
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่ชดัเจน  ซ่ึงมกัจะเป็นสภาพการณ์  ปัญหาหรือขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังาน 
ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่ทราบสาเหตุท่ีแทจ้ริงอยา่งชดัเจนวา่  เกิดข้ึนเน่ืองจากสาเหตุใด  จึงจ าเป็นตอ้งมีการวเิคราะห์ 
และคน้หาสาเหตุกนัอยา่งจริงจงั  เช่น 
   - งานคัง่คา้ง 
   - ท างานผดิพลาดมาก 
   - การท างานตอ้งสินเปลืองทรัพยากรต่าง ๆ  อยา่งมาก 
   - ผลงานไม่ไดม้าตรฐานท่ีตอ้งการหรือท่ีก าหนดไว ้
   - การท างานถูกร้องเรียนมาก 
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   - การท างานไม่มีประสิทธิภาพ 
   - งานไม่บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  2. ความจ าเป็นในการพฒันาทีแ่บ่งตามกลุ่มเป้าหมาย  หรือความจ าเป็นของบุคคล 
  ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรท่ีแบ่งตามกลุ่มเป้าหมายหรือความจ าเป็นของบุคคล
เป็นความจ าเป็นท่ีเก่ียวกบั “การปฏิบติังานในหนา้ท่ี”  ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลระดงัต่าง ๆ  ในหน่วยงาน
หรือองคก์ารโดยตรงซ่ึงกลุ่มบุคคลระดบัต่าง ๆ  ในหน่วยงานหรือองคก์าร  อาจแบ่งไดเ้ป็น 5 กลุ่มใหญ่ ๆ  
ดงัน้ี 
      2.1  พนกังานใหม่ 
      2.2  พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
      2.3  ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
      2.4  ผูบ้ริหารระดบักลาง 
      2.5  ผูบ้ริหารระดบัสูง 
  ส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งค านึงถึงอยา่งมาก  คือ  ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทน้ี  
จะตอ้งเป็นความจ าเป็นท่ีเก่ียวกบั  “การปฏิบัติงานในหน้าที่”  ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลระดบัต่าง ๆ  โดยตรง
จริง ๆ  ไม่ใช่   เป็น  “ความตอ้งการส่วนตวั”  ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลระดบัต่าง ๆ  เพราะ “ความตอ้งการ
ส่วนตวั”  ของบุคคลนั้น  นอกจากจะไม่มีท่ีส้ินสุดแลว้  ยงัอาจไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบโดยตรงดว้ย  จึง
เป็นคนละเร่ืองกบัความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรประเภทน้ี 
 
  หลงัจากท่ีไดว้เิคราะห์นโยบาย  เป้าหมาย  และทิศทางของหน่วยงาน  หรือองคก์ารแลว้ก็ตอ้งมา
พิจารณากลุ่มเป้าหมาย  หรือกลุ่มบุคคลระดบัต่าง ๆ  แต่ละกลุ่มในหน่วยงานหรือองคก์ารนั้นวา่ 
   - ท างานบรรลุผลตามเป้าหมายหรือไม่ 
   - ผลการปฏิบติังานไดม้าตรฐานหรือไม่ 
   - ท างานมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลหรือไม่ 
   - มีปัญหา  และอุปสรรคในการท างานหรือไม่  อยา่งไร  ฯลฯ 
   ทั้งน้ี  เพื่อจะไดท้ราบความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ าหรับกลุ่มเป้าหมาย  
หรือกลุ่มบุคคลระดบัต่าง ๆ  แต่ละกลุ่มในหน่วยงานหรือองคก์ารนั้นวา่  มีขอบเขตของความจ าเป็นในเร่ืองใดบา้ง  
ลึกแค่ไหน  ส าคญัและเร่งด่วนหรือไม่  เพียงใด 
 
 
 



  
 
 

 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร    ทม.202.02 
คู่มือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      หน้า  4 

 
  3. ความจ าเป็นในการพฒันาทีแ่บ่งตามช่วงเวลา 
  ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรท่ีแบ่งตามช่วงเวลาน้ี  สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น  2  อยา่ง  คือ 
      3.1 ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน  (Present  Needs)  หมายถึง   
ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งด าเนินการในปัจจุบนั โดยมีวตัถุประสงค ์  ดงัน้ี 
 - ช่วยแกปั้ญหา  หรืออุปสรรคในการท างานท่ีก าลงัเผชิญอยูใ่นปัจจุบนั 
 - ช่วยใหก้ารท างานไดม้าตรฐานตามท่ีก าหนดไวใ้นปัจจุบนั 
 - ช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึนในปัจจุบนั 
 - ช่วยลดความผดิพลาด  และความสูญเสียต่าง ๆ  ในการท างาน ฯลฯ 
      3.2 ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต  (Future  Needs)  หมายถึง   
ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งด าเนินการในปัจจุบนั  โดยมีวตัถุประสงค ์  ดงัน้ี 
 - ช่วยใหส้ามารถด าเนินการต่าง ๆ  บรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวใ้น 
    อนาคตได ้
 - ช่วยป้องกนัปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ  ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคตอนัเน่ืองมาจาก 
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสร้างของหน่วยงานหรือองคก์ารหรือการ  พฒันาองคก์าร  การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 
การโยกยา้ย  สับเปล่ียนหมุนเวยีน  ฯลฯ 
 
2. แนวทางด าเนินการในการหาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ส าหรับแนวทางด าเนินในการหาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นทางปฏิบติันั้นมี
หลากหลายแนวทางตามทรรศนะของนกัวชิาการทั้งหลายแต่เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนัจึงขอสรุป 
เก่ียวกบัแนวทางการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดด้งัน้ี 

1. วเิคราะห์องค์การ (Organization  Analysis)  โดยจะตอ้งศึกษาวเิคราะห์เป้าหมาย  ทิศทาง   
และนโยบายของรัฐบาล  ของกระทรวงและหน่วยงาน  หรือองคก์าร  รวมถึงสภาพการณ์  สภาวะแวดลอ้ม  และ 
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ  ทั้งในปัจจุบนั  และแนวโนม้อนาคตเพื่อจะไดก้ าหนดวสิัยทศัน์  (Vision) ของหน่วยงาน 
หรือองคก์ารในอนาคตได ้ ขณะเดียวกนัก็สามารถระบุไดช้ดัเจนวา่  ท่ีจุดใดบา้ง ภายในหน่วยงานหรือองคก์าร 
ท่ีมีความจ าเป็นจะตอ้งพฒันา  เพื่อจะไดน้ าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมาย  และวตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือ 
องคก์าร 
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  2. การวเิคราะห์งาน  (Job  Analysis)  โดยศึกษาวเิคราะห์วา่  แต่ละงานในหน่วยงานหรือ 
องคก์ารทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต  มีภารกิจและกิจกรรมอะไรบา้ง  มีมาตรฐานงานอยา่งไร  และ
ตอ้งการบุคคลท่ีมีคุณสมบติัมีความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  และทศันคติอยา่งไรบา้งในการปฏิบติังานนั้น  
เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์ารนั้น 
  3.วเิคราะห์รายบุคคล  (Individual  Analysis)  โดยศึกษาวเิคราะห์คุณสมบติัดา้นต่าง ๆ   
รวมถึงความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  และทศันคติ  ตลอดจนผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีแต่ละคน และ 
เปรียบเทียบกบังาน  คุณสมบติัเฉพาะของต าแหน่งงาน  และมาตรฐานงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคตวา่… 
   - มีคุณสมบติัครบถว้นตามท่ีก าหนดไวห้รือไม่ 
   - มีปัญหาในการปฏิบติังาน  อนัเน่ืองมาจากการขาดความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ   
และทศันคติท่ีตอ้งการและท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติัในการปฏิบติังานนั้นหรือไม่ 
   - ปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นปัจจุบนั  และอนาคตหรือไม่ 
“ส่วนทีย่งัขาดอยู่และสามารถเพิม่เติมให้สมบูรณ์ขึน้ด้วยการพฒันาทรัพยากรมนุษย์”  ก็คือ  ความจ าเป็น
ในการพฒันาบุคคลท่ีจะตอ้งการด าเนินการนัน่เอง 
 
3. ข้ันตอนของการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 
  แบ่งออกเป็น  4  ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ก าหนดขอบเขตของการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Focus) 
  2. วางแผนการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Plan) 
  3. ด าเนินการตามแผนการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย(์Implement) 
  4. วเิคราะห์ขอ้มูลการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย(์Analysis) 
  5. สรุปผลการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย(์Report) 
 
  1. ก าหนดขอบเขตของการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  (Focus) 
  การก าหนดขอบเขตของการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จะช่วยให้
เห็นกรอบหรือขอบเขตของการหาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่  มีขอบเขตท่ีกวา้งขวาง   
และลึกเพียงใด  โดยจะตอ้งระบุใหช้ดัเจนวา่  การส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นคร้ังน้ี   
จะด าเนินการ 
   - ทั้งองคก์าร  หรือ 
   - เฉพาะหน่วยใดหน่วยหน่ึงในองคก์าร  หรือ 
   - เฉพาะกลุ่มงาน หรือสายงานใดในองคก์าร 
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แต่ไม่วา่ขอบเขตของการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จะครอบคลุมกวา้งขวางและ 
ลึกเพียงใด  ก็จะตอ้งด าเนินการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบทั้ง  
3 ระดบัเสมอ  ไดแ้ก่  การวเิคราะห์ทั้งองคก์าร  การวเิคราะห์งาน  และการวเิคราะห์รายบุคคล  ดงักล่าว 
ไดแ้ลว้ขา้งตน้ 
  การก าหนดขอบเขตของการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรระบุ 
รายละเอียดต่าง ๆ  ในแบบก าหนดขอบเขตของการส ารวจความจ าเป็นใน  แบบก าหนดขอบเขตของการส ารวจ 
ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์   เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางส าหรับการวางแผนการส ารวจความจ าเป็น 
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อไปโดยเร่ิมจาก 
  - ขอบเขตของการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  จะตอ้งระบุวา่  การส ารวจความ 
จ าเป็นในการพฒันาบุคลากรน้ี  มีขอบเขตครอบคลุมกวา้งขวางและลึกเพียงใด 
   - ทั้งองคก์าร 
   - เฉพาะหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงในองคก์าร  หรือ 
   - เฉพาะกลุ่มงานหรือสายงานใดในองคก์าร 
  - ระยะเวลาของการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  เป็นการระบุวา่  ระยะเวลา
ของการส ารวจมีความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรคร้ังน้ี  ตั้งแต่เร่ิมตน้  จนกระทัง่เสร็จส้ินการส ารวจความ
จ าเป็นในการพฒันาบุคลากรวา่จะใชเ้วลาด าเนินการทั้งหมดก่ีเดือน  ก่ีวนั 

- ผู้รับผดิชอบการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  เป็นการระบุวา่  ใครบา้งท่ีเป็น 
ผูรั้บผดิชอบด าเนินการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรในคร้ังน้ี 

- ความช่วยเหลือต่าง ๆ  ทีจ่ะได้รับ  การส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรในคร้ังน้ี 
ผูรั้บผดิชอบการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  จะไดรั้บความช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ  จากผูบ้งัคบั 
บญัชาโดยตรง  และจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยา่งไรบา้ง  จะตอ้งระบุใหช้ดัเจนทั้งหมด 
  -  การรายงานผล  ตอ้งระบุใหช้ดัเจนวา่ จะตอ้งรายงานผลการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันา
บุคลากรอยา่งไร   ละเอียดแค่ไหน  และจะตอ้งรายงานผลใหใ้ครทราบบา้ง  และรายงานเม่ือไร 
 
  2. วางแผนการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  (Plan) 
  หลงัจากท่ีไดก้ าหนดขอบเขตของการส ารวจความจ าเป็นแลว้ก็ด าเนินการวางแผนการ
ส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยระบุรายละเอียดต่าง ๆ  ในแบบการวางแผนและวเิคราะห์
ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  และแบบส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ตามล าดบั  
เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางส าหรับการด าเนินการตามแผน  และเป็นแนวทางส าหรับขั้นตอนต่าง ๆ ต่อไป ดงัน้ี 
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2.1 ระดับความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  ในการวางแผนการส ารวจและวเิคราะห์ 
ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จะตอ้งระบุระดบัของความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ทีละระดบั  โดยเรียงล าดบัดงัน้ี 
   - ระดงัองคก์าร 
   - ระดบัรายงาน 
   - ระดบัรายบุคคล 
  2.2 ข้อมูลทีต้่องการ  เม่ือไดร้ะบุระดบัความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (ทีละระดบั)   
แลว้ก็มาพิจารณาต่อไปถึงขอ้มูลท่ีตอ้งการเพื่อประกอบการวางแผนส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากร- 
มนุษย ์ ในแต่ละระดบั  มีอะไรบา้ง เช่น   
   - ระดับองค์การ  มีขอ้มูลอะไรบา้งท่ีตอ้งการเพื่อเป็นประเด็นพิจารณา  เช่น 
    - สภาพแวดลอ้ม  และสภาวะการณ์ต่าง ๆ  ในองคก์าร 
    - แนวโนม้การเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ  
    - เป้าหมาย  ทิศทางและนโยบายของรัฐบาล  ของกระทรวงของหน่วยงาน 
      หรือองคก์าร 
    -ผลผลิต / ผลการปฏิบติังาน  โดยรวมขององคก์าร 
    - การขาดงานบ่อย ๆ  ของบุคคลต่าง ๆ  ในองคก์าร 
    - การเขา้ - ออกงานในองคก์าร 
    - อุบติัเหตุต่าง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน 
    - การสูญเสียและการสูญเปล่าในดา้นต่าง ๆ  ขององคก์าร 
    - การร้องเรียนต่าง  จากลูกคา้  หรือผูใ้ชบ้ริการ  ฯลฯ 
   - ระดับงาน มีขอ้มูลท่ีตอ้งการอะไรบา้งท่ีจ  าก าหนดประเด็นพิจารณา  เช่น 
    - หนา้ท่ีและภารกิจต่าง ๆ  ของงาน 
    - มาตรฐานงาน 
    - คุณสมบติัเฉพาะงาน 
    - การสูญเสีย  และการสูญเปล่าต่าง ๆ  ของงาน  ฯลฯ 
   - ระดับรายบุคคล  ตอ้งมีขอ้มูลท่ีตอ้งการอะไรบา้งท่ีจะก าหนดประเด็นพิจารณา  เช่น 
    - คุณสมบติัดา้นต่าง ๆ  ของบุคคล 
    - ปัญหาในการปฏิบติังาน 
    - ผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั 
    - ผลการปฏิบติัท่ีตอ้งการในอนาคต  ฯลฯ 
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   ส าหรับค าถามเฉพาะในแต่ละเร่ือง / ประเด็นทีพ่จิารณา  หลงัจากท่ีไดร้ะบุ 
เร่ือง/ ประเด็นท่ีตอ้งพิจารณาแลว้  ก็มาพิจารณาวา่  แต่ละเร่ือง / ประเด็นท่ีพิจารณานั้น  จะมีค าถามเฉพาะ 
อะไรบา้ง  ก่ีค  าถามก็ไดเ้พื่อใหค้รอบคลุมสาระของเร่ือง / ประเด็นท่ีพิจารณานั้นทั้งหมด 
  2.3 วธีิเกบ็รวบรวมข้อมูล เม่ือไดค้  าถามเฉพาะส าหรับแต่ละเร่ือง / ประเด็นท่ีพิจารณาทั้งหมด 
แลว้  ก็มาพิจารณาต่อไปวา่   ค  าถามเฉพาะฯ  แต่ละค าถามนั้น  ควรจะเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยวธีิการใดบา้ง 
จึงจะเหมาะสมและน่าเช่ือถือท่ีสุด  ซ่ึงค าถามเฉพาะฯ  แต่ละค าถามอาจจะใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลมากกวา่ 
 1 วธีิก็ได ้ เช่น  
   - ใชแ้บบทดสอบความรู้ในงาน 
   - ใชก้ารสัมภาษณ์ 
   - ใชก้ารสังเกตการณ์ 
   - ใชก้ารฝึกปฏิบติั / แบบฝึกหดั 

-  ใชแ้บบทดสอบ 
  2.4 ระยะเวลาด าเนินการ  หลงัจากท่ีไดร้ะบุขอ้มูลท่ีตอ้งการและวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ 
ก็ตอ้งพิจารณาต่อไปวา่  จะเก็บขอ้มูลเหล่าน้ีเม่ือไร  ควรระบุช่วงเวลาใหช้ดัเจน  แต่ถา้ไม่สามารถระบุช่วงเวลา 
ท่ีชดัเจนได ้ ก็ใหร้ะบุวา่เป็นช่วงก่อน  ระหวา่ง  หรือหลงัด าเนินกิจกรรมใดก็ได ้
  2.5 ผู้รับผดิชอบ  หลงัจากท่ีไดร้ะบุระยะเวลาด าเนินการ  และก าหนดเวลาแลว้เสร็จของงาน 
ก็ตอ้งพิจารณามอบหมายงานต่าง ๆ  เหล่านั้นใหก้บัผูร่้วมรับผดิชอบด าเนินการหาความจ าเป็นในการพฒันา 
บุคลากร  โดยระบุผูรั้บผดิชอบแต่ละงานใหช้ดัเจน 
 
  3. ด าเนินการตามแผนการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์(Implement) 
  เม่ือไดว้างแผนส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรเรียบร้อยแลว้  ก็จะเร่ิมด าเนินงานตาม 
ท่ีระบุไวใ้นแบบการวางแผนส ารวจและวเิคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  เพื่อใหง้านต่าง ๆ  เสร็จทนั 
ตามก าหนดเวลาท่ีระบุไว ้ ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหก้ารด าเนินการตามแผนการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันา
บุคลากรบรรลุผลส าเร็จ  ไดแ้ก่  แบบส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร ซ่ึงก่อนท่ีจะระบุรายละเอียดต่างๆ   
ในแบบส ารวจ  จะตอ้งมีการวเิคราะห์ขอ้มูลการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรดว้ย 
 
  4. วเิคราะห์ข้อมูลการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์(Analysis) 
  หลงัจากท่ีไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ  ทั้งหมดตามแผนการหาความจ าเป็นในการ 
จดัฝึกอบรมท่ีระบุไวแ้ลว้  ก็จะรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ  ทั้งหมดมาวเิคราะห์โดย 
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ใชค้่าสถิติต่าง ๆ  หรือใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลอ่ืน ๆ  อาจวเิคราะห์เรียงตามล าดบัความจ าเป็นในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยที์ละระดบั  ตั้งแต่ระดบัองคก์าร  ระดบังาน  และระดบัรายบุคคล  โดยระบุถึงความจ าเป็นใน 
การพฒันาและขีดความสามารถของพนกังานท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน  (ความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ)  เพื่อใหไ้ด ้
ค  าตอบวา่ 
   - แต่ละระดบัของความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ มีปัญหาหรือไม่ 
   - ถา้มีปัญหา  มีปัญหาในเร่ือง / ประเด็น  ประเด็นใดบา้ง 
   - สาเหตุของปัญหาในแต่ละเร่ือง / ประเด็น   เกิดข้ึนเน่ืองจากอะไร 
   - เป็นความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ริงหรือไม่ 
   - มีระดบัความส าคญัเร่งด่วนของปัญหาในแต่ละเร่ือง / ประเด็นเพียงใด 
 
  5. สรุปผลการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์(Report) เม่ือไดว้เิคราะห์ขอ้มูล 
ต่าง ๆ  แลว้ก็จะเป็นการสรุปการส ารวจความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งประกอบดว้ยหา้ขอ้ท่ีเสนอ 
ใหมี้การพฒันากลุ่มเป้าหมาย  ซ่ึงระบุถึง  ส่วนงาน  ต าแหน่ง / ระดบั  จ  านวนคน  ความจ าเป็นในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ช่วงเวลาในการพฒันา  และหมายเหตุซ่ึงอาจระบุวธีิการในการพฒันา  หรือค าอธิบายรายการ
เพิ่มเติมในเร่ืองหมายเหตุก็ได ้


