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การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน   พัฒนาหลักสูตร

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  และประเมินประสิทธิผล

หลักสูตรฝกอบรม  ดําเนินการใน 3 ข้ันตอน คือ  ข้ันตอนที่ 1 การศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน 

ดวยการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวมกับการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม  ข้ันตอนที่ 2 การ

พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ และข้ันตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ   

ผลการศึกษาพบวา  สมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  

ประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  สมรรถนะดานการ

ติดตอส่ือสาร สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  กําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  

5 ระดับ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  ระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ  ระดับชํานาญการพิเศษ 

ระดับเชี่ยวชาญ  และระดับทรงคุณวุฒิ  

หลักสูตรฝกอบรมพัฒนาขึ้นสําหรับนักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ  โดยใชแนวคิด

การฝกอบรมเนนสมรรถนะและทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ  หาความจําเปนในการฝกอบรม ดวยการ

วิเคราะหหาสวนตาง (Competency  gap) ระหวางมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานกับสมรรถนะที่มีอยู

ของนักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ  โครงสรางของหลักสูตรประกอบดวย  4 หนวยการเรียนรู   

หนวยที่ 1 การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หนวยที่ 2 

ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน  หนวยที่ 3  การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  หนวย

ที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  ใชเวลาในการฝกอบรมทั้งสิ้น 27 ชั่วโมง รูปแบบ

การเรียนรูใชการบรรยาย  การศึกษาดูงาน  กรณีศึกษา และการอภิปรายกลุม   

   การประเมินประสิทธิผลหลักสูตร ใชแบบแผนการทดลองแบบกลุมเดียววัดกอนหลัง  โดยใช

การประเมินแบบการประเมินผลยอย (Formative assessment) และการประเมินผลรวม 

(Summative  assessment) กับกลุมตัวอยางคือนักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ  วิทยาลัยการ

ปกครอง  30 คน ผลการวิจัยพบวา ผูเขารับการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยคะแนนความรู  ทักษะ 

ความสามารถ และคุณลักษณะ ที่เปนองคประกอบของสมรรถนะ มากกวากอนการฝกอบรมอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร มีความพึงพอใจหลักสูตร 

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 
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 This research aimed to study a job competency standard for Human Resource  

Officers at the Institute of Administration Development,  develop  a competency-based  

training  curriculum  and   assess  the effectiveness of that curriculum . The research 

procedure  consisted of  3  steps,  studying  job competency standards  by literature review 

and behavioral event interview,  developing  a competency-based  training  curriculum   and  

assessing the effectiveness of that curriculum. 

 The  job  competencies defined in  this  research  comprised Change agent, 

Communication and Global awareness. The job competency standard  consisted  of  5 

levels of competency, for Practitioner,  Professional, Senior Professional, Expert  and  

Advisory. 

 The curriculum was developed  for professional level human resource officers, 

based on a competency-based  training model and adult learning theory, identified  the 

training needs  by analyzing  the competency-gap  between job competency standard  and 

individual job competencies of 30 professional level human resource officers. The  

curriculum  was divided into 4 units:  Changes  affecting  organizational and  human  

resource development, Working performance effects of a multicultural society, 

Communication for change,  and Organization  development  for  performance  optimization, 

which consumed  27 hours.  Main activities  were  lectures,  field trips,  case  studies  and  

group  disscussions. 

 The  one-group  pretest-posttest design, with formative and summative assessment, 

were  adopted as  the assessment  device  for the curriculum.  The 30  trainees  were 

selected  by purposive sampling.  The mean   scores  of  the pretest-posttest revealed that  

the posttest score was higher than the pretest , statistically significant at  0.05 (P<0.00).  In 

all, the trainees  and  the  trainers  have satisfied the competency-based training curriculum  

at the highest level. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธฉบับนี้ สําเร็จสมบูรณไดดวยความกรุณาอยางยิ่งจากคณาจารยหลายทาน 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดนุลดา  จามจุรี  ประธานกรรมการควบคุม

ปริญญานิพนธ  รองศาสตราจารย ดร. อัจฉรา  วัฒนาณรงค  และ อาจารย ดร.จิตรา  ดุษฎีเมธา  

กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่ไดสละเวลาอันมีคา ใหคําปรึกษาแนะนําในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ทุก

ข้ันตอน  ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย วาที่รอยตรี  ดร.มนัส  บุญประกอบ และ อาจารย ดร.สมชาย  

ปญญเจริญ  ที่ไดกรุณาเปนกรรมการสอบปริญญานิพนธ   
  ขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญทุกทาน ที่ใหความอนุเคราะหทั้งในสวนของการประเมินมาตรฐาน

สมรรถนะ  การประเมินความเหมาะสมและความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร  รวมทั้งคุณภาพของ

เครื่องมือที่ ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  ตลอดจนใหคําแนะนําที่ เปนประโยชนกับงานวิจัย  

ซึ่งประกอบดวย อาจารยนัทจิรา อุยวิรัช  อาจารย ดร. พรรณนิภา  ภูรุงเรือง  ผูชวยศาสตราจารย  ดร. 

ศิรภัสสรศ  วงศทองดี  อาจารยภาณุ  สังขะวร  และอาจารยสมคิด  จันทมฤก ขอขอบพระคุณวิทยากร
ทุกทานที่ไดสละเวลาใหความรูในการฝกอบรมครั้งนี้ ประกอบดวย  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิรภัสสรศ  

วงศทองดี  อาจารยอโณทัย  อุดมศิลป  และอาจารยสืบศักดิ์  เอ่ียมวิจารณ และขอขอบคุณนัก

ทรัพยากรบุคคล ชํานาญการ  วิทยาลัยการปกครองทุกทาน ที่ใหความรวมมือในการเปนผูเขารับการ

ฝกอบรมในครั้งนี้อยางดียิ่ง 

  ขอขอบพระคุณอธิการวิทยาลัยการปกครอง  และขาราชการวิทยาลัยการปกครองทุกทาน   

ที่ใหความรวมมือ สนับสนุน และอํานวยความสะดวกในทุกๆ ดาน ตลอดการดําเนินการวิจัย 

ขอขอบคุณญาติมิตรและบุคคลในครอบครัว รวมทั้งบุคคลอีกหลายทานที่ไมไดกลาวนามไว ณ ที่นี้ ที่

ไดใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจมาโดยตลอด 

 คุณคาและประโยชนใดๆ ที่เกิดจากปริญญานิพนธฉบับนี้ ขออมอบเปนเครื่องบูชาแด

คณาจารยทุกทานทีไดถายทอดความรูใหแกผูวิจัย จนทําใหปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยดี 
        
        ธนศักดิ์  ศุภศิริพงษชยั 
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1 

บทที่ 1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 
 เศรษฐกิจโลกภายใตสภาวะแวดลอมซ่ึงองคกรตางๆ ตองสรางความไดเปรียบในการแขงขัน  

สงผลใหองคกรตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดและประสบความสําเร็จ ดวย

การมุงสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง (High performance organization) กลาวคือสามารถสราง

ผลงานที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งจําเปนตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพและมีความสามารถสูง แตการที่องคกร

จะมีบุคลากรที่มีคุณภาพและมีความสามารถสูงไดนั้น  ตองอาศัยกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 

(Human resources management)  ที่ดีดวยเชนกัน  และผูมีหนาที่รับผิดชอบในกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลในองคกร ก็คือบุคลากรในองคกรที่ รูจักกันดีในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล   

ซึ่งผูปฏิบัติงานในสายงานนี้ครอบคลุมถึงตําแหนงตางๆ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารและการ

พัฒนาบุคลากรในองคกร  ดวยเหตุนี้ นักทรัพยากรบุคคลจึงมีหนาที่ชวยสนับสนุนองคกรใหมีความ

ไดเปรียบในการแขงขัน  โดยเฉพาะในดานการพัฒนาบุคลากรขององคกรใหมีคุณภาพและมี

ความสามารถสูง  ดังนั้น  นักทรัพยากรบุคคลจึงตองเขาใจและปรับตัวใหเขากับยุทธศาสตรของ

องคกร  ตองเรียนรูถึงสมรรถนะที่จําเปนตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   

ซึ่งองคความรูดังกลาว   ไดมาจากความสามารถในการประยุกตความรูดานทรัพยากรบุคคลที่มีอยู  

กับการทํางานภายในองคกรนั้นๆ  (Brockbank, Ulrich; & Beatty. 1999: 111-117; Urich.et al. 

2008: 111-112; ชูชัย สมิทธิไกร. 2550: 5-8) 

สมรรถนะของแตละคนจะเกี่ยวของกับ ความรู ทักษะ และพฤติกรรมในกระบวนการปฏิบัติงาน   

ในแตละอาชีพสมรรถนะจะถูกกําหนดโดยลักษณะของความรูและความสามารถที่เปนเอกลักษณ

เฉพาะของสายอาชีพนั้น  เชน นักกฎหมายทํางานเพื่อเรียนรูความรูเกี่ยวกับขอกฎหมาย และ

แสดงออกใหเห็นโดยการใหคําปรึกษาดานกฎหมายหรือการวาความ  แพทยเรียนรูดวยการสั่งสมความ

ชํานาญและประยุกตความรูที่มีเพื่อรักษาผูปวยแตละคนตามอาการ  นักทรัพยากรบุคคลก็เชนเดียวกัน  

การทํางานในสายงานนี้ใหเกิดผลงานที่มีคุณภาพอยางมืออาชีพ  ตองเรียนรูเกี่ยวกับสมรรถนะของนัก

ทรัพยากรบุคคล  โดยองคความรูเกี่ยวกับสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล  มาจากความรูความเขาใจ

ในดานแนวคิด (Concept)  ภาษา (Language) การใชเหตุผล (Logic) การวิจัย (Research) และการ

ฝกฝน (Practice)  ซึ่งความรูเหลานี้มาจากความสามารถในการประยุกตองคความรูดานทรัพยากร

บุคคลไปใชในการจัดการภายในองคกร (Specific business setting)  สมรรถนะของนักทรัพยากร

บุคคล คือกลุมของคุณลักษณะที่สนับสนุนใหไดผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ  โดยนําไปใชในหลาย

 



2 

มิติของการบริหารทรัพยากรบุคคล  และแปรผันไปตามการทํางานของแตละคนซึ่งชวยใหองคกร

สามารถดําเนินกลยุทธในการแขงขัน   การลงทุนเพื่อพัฒนานักทรัพยากรบุคคล  เชน  การฝกอบรม  

(Training)  การออกแบบองคกร  (Organization design) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 

management)  และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร (Culture change)  จะชวยใหองคกรไปถึง

เปาหมายทั้งทางยุทธศาสตรและทางการเงิน   นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพจะตองมีความรู

ความสามารถที่จะกระตุนใหมีการวางแผนยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให

เกิดขึ้น  ความนาเชื่อถือสวนบุคคลจึงเปนสิ่งสําคัญ  ดังนั้น  นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ  จะตองมีความ

นาเชื่อถือสวนบุคคลควบคูไปกับความรูและพฤติกรรมที่ทําใหมั่นใจวาการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เปนไปในทิศทางเดียวกับการบรรลุผลขององคกร  ซึ่งสวนใหญ การระบุสมรรถนะที่จําเปนของนัก

ทรัพยากรบุคคลมาจากการสัมภาษณผูบริหารขององคกรหรือในกลุมเครือขายขององคกร  

(Brockbank, Ulrich; & Beatty. 1999: 111-118; Ulrich et al.2008: 111-112) 

   นักวิจัยในสาขายุทธศาสตรการจัดการทรัพยากรบุคคล  มุงเนนวาการฝกฝนดานทรัพยากร

บุคคล (Human resource practices) จะทําใหเกิดนักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ ซึ่งเห็นโอกาสในการปรับ

กลยุทธดานทรัพยากรบุคคลไปสูความไดเปรียบในการแขงขันระยะยาว  อันจะนําไปสูการเปนองคกร

สมรรถนะสูงและเปนแหลงสนับสนุนความไดเปรียบในการแขงขัน  การแขงขันของเศรษฐกิจโลกที่

สับสนวุนวายในทุกวันนี้  ไดเพิ่มความทาทายใหแกงานดานทรัพยากรบุคคลในการสรางคุณคาที่

คาดหวัง  เพื่อเสริมสรางและสนับสนุนความไดเปรียบในการแขงขัน  องคกรตางๆ  ในปจจุบันตางก็

มองหาผูมีความสามารถดานกลยุทธในการสรางสรรค และสรางผลผลิตใหมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพมากที่สุด    ดังนั้น  การมีสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการกอใหเกิดผลลัพธเหลานี้จึงมี

ความสําคัญอยางยิ่ง  (Yeung, Woolcock; & Sullivan.1996: 48 -58; Brockbank, Ulrich & Beatty. 

1999: 118; Losey.1999: 99-103; Wright, Dunford; & Snell.2001: 701-721)  

วิทยาลัยการปกครอง  เปนหนวยงานสังกัดกรมการปกครอง (Department Of Provincial 

Administration: DOPA) กระทรวงมหาดไทย  มีอํานาจหนาที่ในการดําเนินการเกี่ยวกับการฝกอบรม

และพัฒนาขาราชการและลูกจางของกรมการปกครอง รวมทั้งพนักงานฝายปกครองและปฏิบัติงาน

รวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย (กฎกระทรวง

แบงสวนราชการกรมการปกครอง  กระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2545: 183 – 186)  ผูปฏิบัติงานสวนใหญ

ในวิทยาลัยการปกครองเปนขาราชการตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล  ประเภทวิชาการ  สายงาน

ทรัพยากรบุคคล  ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในองคกร    ประกอบดวย  นักทรัพยากรบุคคล

ระดับปฏิบัติการ  จํานวน   2  คน นักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ จํานวน 30 คน  และนัก

ทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการพิเศษจํานวน 12 คน นักทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ที่วิทยาลัย
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การปกครอง  มีภารกิจหลักในดานการบริหารการฝกอบรมแกบุคลากรของกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย  อันไดแก ปลัดจังหวัด นายอําเภอ ปลัดอําเภอ เจาหนาที่ปกครอง กํานัน 

ผูใหญบาน โดยมีเปาหมายใหบุคลากรเหลานี้ มีความรูความสามารถและมีศักยภาพสูงในการปฏิบัติ

หนาที่  ซึ่งการที่จะบรรลุเปาหมายดังกลาวนั้น  จะตองอาศัยรูปแบบหรือวิธีการบริหารจัดการฝกอบรม

ที่มีประสิทธิภาพ  จากภารกิจหลักของวิทยาลัยการปกครองดังกลาว บุคลากรของวิทยาลัยการ

ปกครองที่ทําหนาที่บริหารจัดการฝกอบรม ที่เรียกวานักทรัพยากรบุคคล จึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง

ในการปฏิบัติหนาที่เพื่อใหภารกิจขององคกรบรรลุความสําเร็จ แมจะมีการสั่งสมประสบการณความรู

และเทคนิควิธีการที่จะนํามาใชในการพัฒนาการบริหารจัดการฝกอบรมใหบรรลุผล  ซึ่งเปน

ความสามารถหรือเทคนิคพิเศษของแตละบุคคลแลวยังมีความจําเปนที่จะตองเพิ่มพูนความรู เพื่อ

พัฒนาสมรรถนะในการทํางานใหเพิ่มมากขึ้น  เพราะการเปนนักทรัพยากรบุคคลนั้น ภารกิจหลักก็คือ

การใหความรูแกผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งอาจจะเรียกไดวาเปนวิทยากรฝกอบรมนั่นเอง ประกอบกับ ผู

เขารับการฝกอบรมที่วิทยาลัยการปกครอง เปนกลุมบุคคลที่เปนระดับผูนําในทองที่และทองถิ่นตางๆ   

ดังนั้น  นักทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยการปกครอง ซึ่งมีหนาที่ในการเปนผูใหการอบรม จึงตองมี

ความรูความสามารถทั้งในดานวิชาการ   การจัดทําหลักสูตร  การเปนวิทยากร  และการบริหารการ

ฝกอบรม  ควรจะตองไดรับการเพิ่มเติมความรูและทักษะใหทันตอการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

   เนื่องจากในป 2558 ประเทศไทยจะเขาสูประชาคมอาเซียน  และจากรายงานการศึกษา

ผลกระทบของประชาคมอาเซียนตอกระทรวงมหาดไทย  ของสํานักนโยบายและแผน สํานักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย  พบวา  มีผลกระทบตอกระทรวงมหาดไทยภายใตอํานาจหนาที่ที่เกี่ยวของ

หลายประการ ไดแก ปญหาความมั่นคงรูปแบบใหม (Non-traditional security issue) การบริหารงาน

ทะเบียน การคาชายแดน การจัดการความขัดแยง การประกอบอาชีพของประชาชน การพัฒนา

เศรษฐกิจฐานราก ความเหลื่อมลํ้าทางสังคม การพัฒนาภาษาตางประเทศ  การสรางความสัมพันธ

ระหวางประเทศและการสงเสริมประชาธิปไตยและสิทธิมนุษยชน ซึ่งผลกระทบดังกลาวยอมเกี่ยวของ

กับบุคลากรทุกระดับของกระทรวงในฐานะที่เปนบุคลากรของหนวยงานภาครัฐที่มีภารกิจสําคัญในการ

บริหารราชการสวนภูมิภาคและเปนผูที่ทํางานใกลชิดกับประชาชนมากที่สุด  ดังนั้น  เพื่อเปนการ

เตรียมความพรอมสําหรับผลกระทบดังกลาวที่จะเกิดขึ้น  กรมการปกครอง  ในฐานะสวนราชการซึ่งมี

ภารกิจสําคัญเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบรอยและความมั่นคงภายในประเทศ  จึงไดมีการจัดทํา

แผนแมบทกรมการปกครองตอประชาคมอาเซียน (DOPA’s  Master Plan on  ASEAN Community)  

ประกอบดวยประเด็นยุทธศาสตร  5 ประเด็น  คือ ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1  การวางระบบและเพิ่ม

ประสิทธิภาพองคกร  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาระบบความเชื่อมโยงดานฐานขอมูลตอ

ประชาคมอาเซียน ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการพื้นที่ชายแดน ประเด็น
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ยุทธศาสตรที่ 4  การรักษาความมั่นคงและความสงบเรียบรอย  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การสราง

ความตระหนักรู  ซึ่งจากประเด็นยุทธศาสตรทั้ง 5 ประเด็นดังกลาว วิทยาลัยการปกครองซึ่งมีอํานาจ

หนาที่ในการดําเนินการเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการของกรมการปกครอง มีภารกิจ

โดยตรงในการขับเคลื่อนการสรางความตระหนักรู ตามประเด็นยุทธศาสตรที่ 5  ที่มุงเนนการเสริมสราง

องคความรูและการตระหนักรูประชาคมอาเซียนแกผูบริหารและบุคลากรของกรมการปกครองไดแก 

ปลัดจังหวัด นายอําเภอ ปลัดอําเภอ  เจาหนาที่ปกครอง  กํานัน  ผูใหญบาน  สมาชิกอาสารักษา

ดินแดน และบุคลากรฝายปกครองอื่นๆ  ที่เกี่ยวของ  การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและภาษาประเทศ

สมาชิกอาเซียน  รวมทั้งการสรางความตระหนักรูภาคประชาชน  การจัดทําหลักสูตรนานาชาติแก

ผูบริหารระดับกลางสําหรับขาราชการของประเทศสมาชิกอาเซียน  การจัดตั้งศูนยพัฒนาบุคลากรเพื่อ

เสริมสรางองคความรูอาเซียนของขาราชการฝายปกครอง  การพัฒนาส่ือประชาสัมพันธที่มี

ประสิทธิภาพ  และการพัฒนาเอกสาร คูมือ  หนังสือตางๆ เพื่อรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน  ทั้งนี้  

การที่จะทํางานเพื่อใหสามารถตอบสนองตอยุทธศาสตรดังกลาว ไดอยางมีประสิทธิภาพ  วิทยาลัยการ

ปกครองจําเปนตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพดวย  

  ในปจจุบัน  การวางแผนพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ของวิทยาลัยการปกครอง อยูบน

ฐานคิดสมรรถนะตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กําหนด กลาวคือ ให

ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงมีสมรรถนะ  ประกอบดวย  สมรรถนะหลัก (Core competency) ตามที่

สํานักงาน ก.พ.กําหนด และมีสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) อยางนอย 3 ดาน 

โดยใหแตละหนวยงานเลือกจากกรอบที่สํานักงาน ก.พ.กําหนดไว  หรือเสนอใหคณะอนุกรรมการ

สามัญประจํากรม (อ.ก.พ.กรม) พิจารณากําหนดก็ได (สํานักงาน ก.พ.2552ก: 1-4; สํานักงาน ก.พ. 

2552ข: 29-62)  ทั้งนี้  กรมการปกครองไดกําหนดสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครองโดยอิงจากกรอบมาตรฐานสมรรถนะที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  

ไดกําหนดไวกวางๆ  สําหรับตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป  โดยใหมีสมรรถนะหลัก  

(Core competency) เชนเดียวกับขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง  ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์  

การบริการที่ดี  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ

จริยธรรม  และการทํางานเปนทีม สวนสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) กรมการ

ปกครองไดเลือก 3 ดาน จากกรอบที่สํานักงาน ก.พ.กําหนดไว  ประกอบดวย การคิดวิเคราะห  การใส

ใจและพัฒนาผูอ่ืน  และความเขาใจองคกรและระบบราชการ  (กองการเจาหนาที่ กรมการปกครอง. 

2552: 1)  สภาพปญหาที่เกิดขึ้นคือ  ขาดการมองไปที่การพัฒนาสมรรถนะเฉพาะงาน ในสวนที่จะชวย

ใหนักทรัพยากรบุคคลสามารถสนับสนุนงานในภารกิจที่เพิ่มข้ึนดังกลาวแลวขางตนของวิทยาลัยการ

ปกครองได  โดยเฉพาะเมื่อภารกิจของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครองเปลี่ยนแปลงไป  จึงมี
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ความจําเปนที่จะตองคนหาสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อกําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency 

standard) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  ใหสามารถทํางานตอบสนองภารกิจตาม

ยุทธศาสตร  ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จากประเด็นปญหาและความจําเปนดังกลาว ผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนา

สมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  โดยวิธีการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสม  คือ 

วิธีการฝกอบรม เพราะเปนกระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหแกบุคลากรที่จัดขึ้นอยางมี

ระบบ (Goldstein. 1993: 3) โดยใชรูปแบบการฝกอบรมที่เนนสมรรถนะเปนฐาน (Competency-

Based Training - CBT) ในการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ใหไดตามมาตรฐาน

สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard)  ที่ถูกกําหนดขึ้นใหสอดคลองกับความตองการ

ของภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป  ซึ่งจะสงผลใหวิทยาลัยการปกครองเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูงขึ้น  

สามารถขับเคลื่อนภารกิจตามประเด็นยุทธศาสตรของกรมการปกครอง  ไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป   

โดยแนวคิดในการออกแบบหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการ

ปกครองในครั้งนี้  ใชการผสมผสานวิธีการที่เหมาะสมกับการเรียนรูของผูใหญ ดวยการจัดการ

ฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  (Short course  training) ผสานวิธีการที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและ

เปาหมายการเรียนรู  มาออกแบบเปนกิจกรรมการเรียนรูใหเหมาะสมกับสมรรถนะที่ตองการพัฒนา

ของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง   บนฐานคิดปรัชญาการศึกษากาวหนานิยม 

(Progressivism) ซึ่งเปนปรัชญาที่ใหความสําคัญตอการเรียนรูจากการกระทําหรือจากประสบการณ   

มีการใชทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Adult learning) เปนตัวกําหนดแนวทางในการเรียนรู  กลาวคือ 

การเรียนรูของผูใหญควรจะถูกสรางขึ้นมาจากความจําเปนและความสนใจของผูเรียน โดยผูเรียนแตละ

คนจะเรียนรูไดดวยตัวเองจากสถานการณเฉพาะซึ่งเกี่ยวของกับหนาที่การงาน  ส่ิงที่สําคัญของ

การศึกษาผูใหญ  คือ  ตองมุงเนนที่ตัวผูเรียนและความพึงพอใจในการเรียน  รวมกับแนวคิดการ

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) ซึ่งเปนวิธีการฝกอบรมที่ให

ความสําคัญกับผลลัพธที่จะเกิดขึ้นแกผูเขารับการฝกอบรม (Client outcomes) เนนการเรียนรูแบบผู

เขารับการฝกอบรมเปนศูนยกลาง (Client-centered learning)  มีเวลาที่เพียงพอสําหรับการเรียนรู  

และตองมีการสะทอนกลับ (Feedback) เปนระยะๆ  ตลอดกระบวนการเรียนรู  ผูเขารับการฝกอบรม

แตละคนจะได รับการประเมินความสําเร็จในการปฏิบัติตามภาระงาน   โดยเปรียบเทียบกับ 

มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job  competency standard) ที่กําหนดไว มุงเนนการพัฒนาความรู 

(Knowledge)  ทักษะ (Skills) ความสามารถ  (Ability) และคุณลักษณะ (Attributes) เพื่อใหบรรลุตาม

มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานที่คาดหวัง ซึ่งขึ้นกับยุทธศาสตร เปาหมาย และแผนขององคกร   
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อันจะสงผลใหวิทยาลัยการปกครองเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง (High performance organization) 

และนักทรัพยากรบุคคล  ที่ปฏิบัติงานที่วิทยาลัยการปกครอง  มีความสามารถในระดับที่องคกร

คาดหวัง   

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง  โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังนี้  

      1. เพื่อศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard) สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

      2. เพื่อพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  (Competency-Based  Training - CBT) 

สําหรับ นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน(Job  

competency  standard) ที่กําหนดขึ้น 

       3. เพื่อประเมินประสทิธผิลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - 

CBT) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วทิยาลัยการปกครอง  ที่ไดพัฒนาขึ้น 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
  การวิจัยในครั้งนี้ จะทําใหไดมาตรฐานสมรรถนะ(Competency standard)และหลักสูตร

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT)  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย

การปกครอง ซึ่งมีประโยชนตอการนําไปใช ดังนี้  

     1. มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard) สําหรับการประเมินและ

พัฒนานักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่ตอบสนองพันธ

กิจและวิสัยทัศนของวิทยาลัยการปกครองไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     2. หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) ที่มีประโยชน

ตอการนําไปใชพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     3. แนวทางในการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard) และ

หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) ที่สามารถนําไปปรับใชในการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรตําแหนงอื่นๆ ได 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตของเนื้อหา 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยและพัฒนา (Research and Development - R&D) โดย

หลักสูตรที่พัฒนาข้ึน ใชทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล และแนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  (Competency-Based Training - CBT) 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  คือ  ขาราชการวิทยาลัยการปกครองตําแหนงนักทรัพยากร

บุคคล  จํานวน  44 คน  

 กลุมตัวอยาง  คือ ขาราชการวิทยาลัยการปกครองตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล  ระดับ

ชํานาญการ จํานวน 30  คน 

    3. ตัวแปรที่ศึกษา 

 3.1 ตัวแปรอิสระ คือ การจัดกิจกรรมตามหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

 3.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร

บุคคลวิทยาลัยการปกครอง  ประกอบดวย 

 3.2.1 ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตร  แบงเปนการ

ประเมินผลยอย (Formative assessment) ระหวางการฝกอบรมดวยการประเมินตามสภาพจริง 

(Authentic  assessment)  และการประเมินผลรวม (Summative assessment)  เปนการประเมินการ

เรียนรูเพื่อเปรียบเทียบกอนและหลังการฝกอบรม  ประกอบดวย  การประเมินตนเองของผูเขารับการ

ฝกอบรม  โดยทําการประเมินเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  และการประเมินโดย

ผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม  โดยทําการประเมินเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและหลังสิ้นสุดการ

ฝกอบรมไปแลว 1 เดือน    

 3.2.2 ความพึงพอใจที่มีตอหลักสูตรของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร โดยทํา

การประเมินเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  มีเกณฑในการประเมิน คือ ผลการประเมินตองมีความพึงพอใจไม

ต่ํากวาระดับมาก  จากมาตรการประเมิน  5  ระดับ คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  และนอย

ที่สุด 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
แนวคิดในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training: CBT) 

สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองในครั้งนี้ มีแนวคิดมาจากปรัชญาการศึกษากาวหนา
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นิยม (Progressivism) ใชแนวคิดในการฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-based training)  

และทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Adult learning) เปนตัวกําหนดแนวทางในการเรียนรูสําหรับ 

การประเมินผลใชรูปแบบการประเมินผลยอย (Formative assessment) ระหวางการฝกอบรม 

ดวยการประเมินตามสภาพจริง (Authenti cassessment) และการประเมินผลรวม (Summative 

assessment) กอนและหลังการฝกอบรม ซึ่งเปนวิธีการประเมินที่สอดคลองกับกระบวนการฝกอบรม

เนนสมรรถนะและกระบวนการเรียนรูของผูใหญ ดวยการใหผูเขารับการฝกอบรมประเมินตนเอง (Self- 

check) และมีการประเมินจากวิทยากรรวมดวย  ซึ่ ง เหมาะสมที่จะใช เปนวิธีการประเมิน 

การเรียนรูจากหลักสูตรฝกอบรมพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  

(Dewey. 1966: 76; Blank. 1982: 4-16; Dubois and Rothwell. 2004: 46-55;  Wu.2013: 262-

263; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.2550: 110; Knowles, Holton III  and Swanson, 2005: 64–68; 

สุวัฒนวัฒนวงศ.2555: 7-8) โดยแสดงใหเห็นในภาพประกอบ 1  ดังนี้ 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 
 

ภารกิจที่

เปล่ียนแปลงจาก

การเขาสูประชาคม

อาเซียนของนกั

ทรัพยากรบุคคล     

วิทยาลัยการ

ปกครอง 

หลักสูตร 
ฝกอบรมเนน
สมรรถนะ 

(Competency-
Based Training 
– CBT) สําหรับ
นักทรัพยากร
บุคคล วิทยาลัย
การปกครอง 

ประสิทธิผลของ

หลักสูตรฝกอบรม

เนนสมรรถนะ

ประกอบดวย 

1.ผลสัมฤทธิ์ในการ

เรียนรูของผูเขารับ

การฝกอบรม 

2.ความพึงพอใจที่มี

ตอหลักสูตรของผู

เขารับการฝกอบรม

และวิทยากร 

สมรรถนะ

เฉพาะงานสําหรับ

นักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการ

ปกครอง 

 

มาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน 

สําหรบั        

นักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัย

การปกครอง 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
        1. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competency) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง หมายถึง ความรู  ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ เฉพาะงานที่จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

        2. มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job  competency  standard) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลัยการปกครอง  หมายถึง  กรอบกําหนด  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะที่

จําเปน สําหรับการปฏิบัติเฉพาะงานในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

ประกอบดวย  สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  และ 

สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  โดยแตละสมรรถนะแบงระดับความสามารถ (Proficiency 

level)   ออกเปน  5  ระดับ  ตามกลุมพฤติกรรมที่แสดงจากงายที่สุดและยากขึ้นไปตามระดับสมรรถนะ

ที่สูงขึ้น  กลาวคือ   ระดับ 1 มีพฤติกรรมในกลุมที่แสดงไดงายที่สุด  ระดับ 2 มีพฤติกรรมในกลุมที่

แสดงไดงาย  ระดับ 3 มีพฤติกรรมในกลุมที่แสดงไดปานกลาง  ระดับ 4 มีพฤติกรรมในกลุมที่แสดงได

ยาก  ระดับ 5  มีพฤติกรรมในกลุมที่แสดงไดยากที่สุด  และหากไมมีพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นสมรรถนะ

ในดานนั้น  จะถือวาอยูในระดับ 0      

        3.  วิทยาลัยการปกครอง  หมายถึง  วิทยาลัยการปกครอง  สังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย 

        4. นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง หมายถึง ขาราชการที่ดํารงตําแหนงนัก

ทรัพยากรบุคคล  ที่วิทยาลัยการปกครอง  ประกอบดวย  นักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการพิเศษ  

ระดับชํานาญการ  และระดับปฏิบัติการ  มีภารกิจในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล  ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากรอื่นๆ ของ

กรมการปกครอง 

        5. หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  

หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบที่จัดขึ้นเพื่อเสริมสรางความรู ทักษะ  ความสามารถ  

และคุณลักษณะที่จําเปนตองมีตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย

การปกครอง  โดยใชแนวคิดการฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) 

          6. ประสิทธิผลของหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคลวิทยาลัยการ

ปกครอง หมายถึง ความสําเร็จโดยบรรลุเปาหมายของการฝกอบรมตามหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง โดยตัวบงชี้ประสิทธิผล ประกอบดวย  

ตัวบงชี้ที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตร หมายถึง  

ผลสัมฤทธิ์ที่วัดหรือเทียบจากเกณฑที่กําหนด ดวยการประเมินความรู  ความเขาใจ และพฤติกรรมของ
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นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่เขารับการฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง ประกอบดวย  

   1. การประเมินผลยอย (Formative assessment) เปนการประเมินระหวางการฝกอบรม ดวยการ

ประเมินตามสภาพจริง (Authentic assessment) ดวยแบบประเมินผลการเรียนรู แบบประเมินผลการจัด

กิจกรรมกลุม และแบบสังเกตพฤติกรรม   
   2.  การประเมินผลรวม  (Summative assessment) ประกอบดวย 

         2.1 การประเมินตนเองของผูเขารับการฝกอบรม เปนการประเมินการเรียนรูเพื่อ

เปรียบเทียบกอนและหลังการฝกอบรม  โดยทําการประเมินเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและเมื่อส้ินสุดการ

ฝกอบรม  ดวยแบบประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  

        2.2 การประเมินโดยผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม เปนการประเมินการเรียนรู 

เพื่อเปรียบเทียบกอนและหลังการฝกอบรม  โดยทําการประเมินเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและหลังสิ้นสุดการ

ฝกอบรมไปแลว 1 เดือน ดวยแบบประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  

ตัวบงชี้ที่ 2 ความพึงพอใจที่มีตอหลักสูตรของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร หมายถึง  

ระดับความรูสึกที่สะทอนถึงการยอมรับในประโยชนและคุณคาของหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ประเมินดวยแบบประเมินความพึงพอใจของผูเขารับ

การฝกอบรมและแบบประเมินความพึงพอใจของวิทยากร  โดยทําการประเมินเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  

 

สมมติฐานของการวิจัย 
   1. นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่ผานการฝกอบรม  ตามหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  มีสมรรถนะตามมาตรฐานที่กําหนดและ

สูงกวากอนเขารับการฝกอบรม 

   2. นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่ผานการฝกอบรม  ตามหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง และวิทยากร  มีความพึงพอใจหลักสูตร

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  สูงกวาเกณฑที่กําหนด 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอดังนี้ 

      1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน 

      2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ   

      3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ   

      4. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ   

      5. สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง 
  โดยมีรายละเอียดในแตละหัวขอ ดังตอไปนี้ 

 

1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน 
       1.1  ความหมายและองคประกอบของสมรรถนะ 

 กอนที่คําวาสมรรถนะ (Competency) จะเปนที่เปนที่รูจักและถูกนํามาใชอยางแพรหลาย

ในทางการศึกษาและการบริหารทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน  หากมองยอนกลับไปในอดีตจะเห็นวาไดมี

การใหความสําคัญกับแนวคิดเรื่องความสามารถของบุคคลมานานแลวตั้งแตยุคกอนคริสตกาล ดังจะ

เห็นไดจากงานเขียนเรื่องอุตมรัฐ (The Republic) ของเพลโต (Plato) ที่วาสังคมจะเจริญเมื่อทุกคนใน

สังคมทําหนาที่ของตนใหดีที่สุด โดยมีสมมติฐานวาคนทุกคนมีความสามารถและความถนัดแตกตาง

กัน (Jowett.n.d.: 53-94) ตอมา ในตนศตวรรษที่ 20 เทเลอร (Taylor) ไดเขียนหนังสือ หลักการจัดการ

เชิงวิทยาศาสตร (The Principle of Scientific Management) ที่กลาวถึงการบริหารงานแบบ

วิทยาศาสตร เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดยใหผลตอบแทนตามความสามารถในการทํางาน  

คนงานที่มีความสามารถสูงตองไดรับผลตอบแทนมากกวาคนงานที่มีความสามารถหรือผลผลิตต่ํา 

(Taylor.1910: 138) นับไดวาเทเลอร เปนคนหนึ่งที่ไดใหความสําคัญกับเร่ืองความสามารถในการ

ทํางาน  แตคนที่เปนผูริเร่ิมแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะและนํามาสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมคือแมค

คลีแลนด (McClelland) นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard) โดยในป 1970 แมคคลี

แลนด ไดพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาวาบุคคลที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นมี

ทัศนคติและนิสัยอยางไร ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะเปนพฤติกรรมของบุคคล ที่สามารถนํามาใช

ทํานายความสําเร็จในการปฏิบัติงานขององคกรไดดีกวา เมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการแบบเดิมที่

พิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดับการศึกษา คะแนนสอบที่ไดรับจากสถาบันการศึกษา 
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รวมทั้งคะแนนจากการสอบแขงขันเขาทํางาน โดยแมคคลีแลนดไดพัฒนาเทคนิควิธีแบบใหมที่เรียกวา 

เทคนิคการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview - BEI) เพื่อใชเปนเครื่องมือในการ

คนหาสมรรถนะของพนักงานในองคกรบริการขอมูลตางประเทศ (Foreign service information 

officers) (Spencer และ Spencer. 1993: 3-8)  ตอมาในป 1973  แมคคลีแลนด ไดตีพิมพบทความ

เร่ือง Testing for competence rather than for Intelligence ลงในวารสารนักจิตวิทยาอเมริกัน 

(American psychologist) ซึ่งถือเปนจุดเริ่มตนแนวคิดเรื่องสมรรถนะ 

 คําวาสมรรถนะมาจากภาษาอังกฤษวา “Competency” ซึ่งคําๆ นี้ ในบทความเรื่อง Testing 

for competence rather than for Intelligence  แมคคลีแลนดไมไดใหคําจํากัดความที่ชัดเจนไว  แต

เปนที่เขาใจไดวาหมายถึง  ความสามารถในการทํางาน (McClelland. 1973: 1-14) ตอมาไดมีผูให

ความหมายของ “สมรรถนะ” ไวตามแนวทางของ แมคคลีแลนด อีกหลายทาน เร่ิมจากโบยาซิส 

(Boyatzis.1982: 21) ไดใหความหมายของสมรรถนะไววาหมายถึง “ส่ิงพื้นฐานที่มีอยูในตัวบุคคลซึ่ง

เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้น ซึ่งอาจเปน แรงจูงใจ (Motive) ลักษณะนิสัย (trait) ทักษะ 

(skill) จินตภาพสวนตน (self-image)  บทบาททางสังคม (social-role) หรือองคความรู (body of 

knowledge)  ซึ่งบุคคลแสดงออกเพื่อใหบรรลุความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมของ

องคกรและทําใหบุคคลมุงมั่นสูผลลัพธที่ตองการ” ซึ่งสอดคลองกับ แบล็งค (Blank. 1982: 4-16)  

ที่กลาวถึงสมรรถนะวา  คือ  ส่ิงที่ทําใหเกิดผลลัพธของงานที่พึงประสงคที่ทําใหบุคลากรมีคุณคาใน

สายตานายจางและทําใหนายจางมีคุณคาในสายตาลูกคาและผูบริโภค และตอมาสเปนเซอร และ

สเปนเซอร (Spencer; & Spencer. 1993: 11) ไดขยายความหมายของสมรรถนะวา “เปนคุณลักษณะ

ที่สําคัญของแตละบุคคล (Underlying characteristic) ที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมี

ประสิทธิผลของเกณฑที่ใช (Criterion reference) และหรือการปฏิบัติงานที่ไดผลงานสูงกวามาตรฐาน 

(Superior performance)  ประกอบดวย แรงจูงใจ (Motive)ลักษณะนิสัย (trait) อัตมโนทัศน (self-

concept) ความรู (knowledge)  ทักษะ (skill)”   ในขณะที่ นอรธอก (Nordhaug.1993: 49-52)   

ไดกลาวถึงสมรรถนะของบุคคลที่เกี่ยวกับงานไววา  สมรรถนะเปนสิ่งที่ประกอบมาจากความรู ทักษะ 

และความสามารถของมนุษย ซึ่งสิ่งเหลานี้จะทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมาย  สวน 

แม็คอีวอยและคนอื่นๆ (McEvoy; et al. 2005: 384)  ไดใหความหมายของสมรรถนะไววาหมายถึง 

“องคประกอบของลักษณะนิสัย (Traits) แรงจูงใจ (Motives) ความรู (Knowledge)  และทักษะ

ทางดานพฤติกรรม (Skilled behavior)”  ในขณะที่ ดูบัวสและรอธเวลล (Dubois and Rothwell.2004: 

48-49)  กลาววาสมรรถนะ คือ คุณลักษณะซึ่งผูปฏิบัติงานแสดงใหเห็นและถูกใชในทางที่เหมาะสม

เพื่อขับเคลื่อนงานใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้  ประกอบดวย 

ความรูหรือองคความรู (Knowledge or body of knowledge)  ทักษะ (Skills)  รูปแบบการคิด 
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(Thought pattern)  กรอบคิด (Mindsets) บทบาททางสังคม (Social roles)  หรือความภูมิใจใน

ตนเอง (Self-esteem) 

ในภาษาไทย พจนานุกรมศัพทศึกษาศาสตร ฉบับราชบัณฑิตยสถานไดบัญญัติศัพทภาษาไทย

ของ Competency ไววาคือ “สมรรถนะ”  ซึ่งในทางการศึกษาหมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมที่

บงชี้ถึงความสามารถ ความชํานาญในการใชความรู ความเขาใจ และทักษะที่มีอยูอยางเชี่ยวชาญ 

รวมทั้งรูวิธีการที่จะทํางานใหสําเร็จ โดยนํามาใชในการพัฒนา วัดและประเมินผลดวย และคํานี้มี

ความหมายคลายกับคําวา Competence โดยไดบัญญัติศัพทภาษาไทยของคําวา Competence ไววา

คือ “สามัตถิยะ” ซึ่งในทางการศึกษา  หมายถึง  ทักษะ ความสามารถของบุคคลที่นําความรู ความ

เขาใจ  มาแสดงออก หรือการกระทําอยางใดอยางหนึ่งไดถึงระดับมาตรฐานที่กําหนดไว (ราชบัณทิตย

สถาน.2555: 102) ในขณะที่พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวาสมรรถนะ 

ไววา  หมายถึง  ความสามารถ  (ใชแก เครื่องยนต )  เชน  รถยนตแบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยม 

(ราชบัณฑิตยสถาน.2556: 1169)  อยางไรก็ตาม สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 

ไดใหนิยามของสมรรถนะไววาคือ “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ เปนผลมาจากความรู ทักษะ  

ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร” 

(สํานักงาน ก.พ. 2548: 4) ในทํานองเดียวกัน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2551: 17) ไดใหความหมาย

ของสมรรถนะไววา คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal 

characteristic or Attributes) ที่ทําใหบุคคลผูนั้นทํางานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน 

จ ากแนวคิ ด เ กี่ ย ว กั บ เ รื่ อ ง สม ร ร ถนะขอ ง แมคคลี แ ลนด (McClelland.1973:1-14)  

โบยาซิส (Boyatzis.1982: 21) สเปนเซอรและสเปนเซอร (Spencer; & Spencer.1993: 11) นอรธอก 

(Nordhaug.1993: 49-52) แม็คอีวอยและคนอื่นๆ (McEvoy; et al. 2005: 384)  ดูบัวสและรอธเวลล

(Dubois and Rothwell. 2004: 48-49) ราชบัณฑิตยสถาน (2555: 102) ราชบัณทิตยสถาน  

(2556: 1169)  สํานักงาน ก.พ. (2548: 4) และสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2551: 17)  สามารถนํามา

สังเคราะหเพื่อหาองคประกอบของสมรรถนะและสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความรู ทักษะ 

ความสามารถ และคุณลักษณะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ในงานวิจัยนี้จึงใชคําวา “สมรรถนะ” 

ในความหมายวา  ความรู  ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานใน

ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
       1.2 ประเภทของสมรรถนะ 

  มีการแบงประเภทของสมรรถนะอยางหลากหลาย  จากการศึกษาเกี่ยวกับการแบงประเภท

สมรรถนะ ของคาตาโน และคนอื่นๆ (Catano et.al. 2009: 151-154)  ชิลทซ (Schieltz. 2015: 1-3) 
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 วัลยาภรณ  ทังสุภูติ (2558: 23)  สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2550: 29-30)  สํานักงาน ก.พ.(2548: 10-

11)บัณฑิต  หิรัญวิวัฒนกุล(2550: 4) ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ (2549: 35) วีรพงษ  ไชยหงส  

(2555:5-6) พบวา  สมรรถนะโดยทั่วไปแบงออกเปน  4 กลุม  กลุมที่  1 คือ  สมรรถนะหลัก  

(Core competency)  ซึ่งหมายถึง  สมรรถนะที่ใชสําหรับสมาชิกทุกคนในองคกร (Catano et.al. 

2009: 151-154; Schieltz. 2015: 1-3; วัลยาภรณ  ทังสุภูติ. 2558: 23;  สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ. 

2550: 29-30; บัณฑิต  หิรัญวิวัฒนกุล. 2550: 4;  ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ. 2549: 35; วีรพงษ   

ไชยหงส. 2555: 5-6)  และสํานักงาน ก.พ.  ไดกําหนดใหเปนสมรรถนะสําหรับขาราชการ  พลเรือน 

ทุกคน (สํานักงาน ก.พ. 2548:10-11) กลุมที่ 2 คือ สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional 

competency) ซึ่งหมายถึงสมรรถนะที่บุคลากรในแตละสายวิชาชีพจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ  (Catano et.al. 2009: 151-154;  Schieltz. 2015: 1-3; วัลยาภรณ  

ทังสุภูติ. 2558: 23;  สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ. 2550: 29-30; บัณฑิต  หิรัญวิวัฒนกุล. 2550: 4;  

ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ. 2549: 35; วีรพงษ  ไชยหงส. 2555: 5-6) และสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดให

เปนสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน โดยแตกตางกันไปตามสายอาชีพ (สํานักงาน ก.พ. 

2548: 10-11)  กลุมที่ 3 สมรรถนะทางการบริหาร (Menagerial competency) ซึ่งหมายถึงสมรรถนะ

ดานการบริหารจัดการที่บุคลากรที่ดํารงตําแหนงดานบริหารจําเปนตองมีเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

องคกร (Schieltz.2015: 1-3; สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ. 2550: 29-30; ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ. 

2549: 35; วีรพงษ  ไชยหงส. 2555: 5-6) และสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดเปนสมรรถนะเฉพาะสําหรับ

ขาราชการพลเรือนตําแหนงประเภทอํานวยการ (สํานักงาน ก.พ. 2552: 11-12)    และกลุมที่ 4 คือ 

สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ซึ่งหมายถึงสมรรถนะที่กําหนดขึ้นตามหนาที่ งานที่ทํา หรือ

ตําแหนงที่ไดรับมอบหมาย  เปนกลุมของพฤติกรรม ความรู ทักษะ  ความสามารถและคุณลักษณะ

เฉพาะสําหรับงานนั้นๆ (Catano et.al. 2009: 151-154; Schieltz. 2015: 1-3; บัณฑิต  หิรัญวิวัฒน

กุล. 2550: 4;  ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงศ. 2549: 35; วีรพงษ ไชยหงส 2555: 5-6) ซึ่งในงานวิจัยนี้ จะ

เปนการศึกษา “สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency)”  เนื่องจากยังไมเคยมีการกําหนดสมรรถนะ

ประเภทนี้  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครองมากอน   ดังนั้น เพื่อเปนการเตรียมพรอม

สําหรับภารกิจที่เพิ่มขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปจากการเขาสูประชาคมอาเซียน  สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล   วิทยาลัยการปกครอง  ผูวิจัยจึงไดมุงเนนไปที่การศึกษาเพื่อคนหาสมรรถนะเฉพาะงาน  

(Job competency)  ที่จําเปนและนํามากําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลัยการปกครองตอไป 
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     1.3 ความสําคัญของสมรรถนะกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ในเรื่องความสําคัญของสมรรถนะกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้นบรอคแบงค  อูลริช และ

บีทตี้(Brockbank; Ulrich; & Beatty. 1999: 111-118) ไดกลาวไววา ในแตละอาชีพสมรรถนะจะถูก

กําหนดโดยลักษณะของความรูและความสามารถที่เปนเอกลักษณเฉพาะของสายอาชีพนั้น เชน  

นักกฎหมายตองเรียนรูเกี่ยวกับขอกฎหมายและแสดงออกใหเห็นโดยการใหคําปรึกษาดานกฎหมาย

หรือการวาความ  แพทยเรียนรูดวยการสรางสมความชํานาญและประยุกตความรูที่มีเพื่อรักษาคนไข

แตละคนตามอาการ  นักทรัพยากรบุคคลก็เชนเดียวกัน  การทํางานในสายงานนี้ใหเกิดผลงานที่มี

คุณภาพอยางเปนมืออาชีพตองเรียนรูเกี่ยวกับเร่ืองสมรรถนะประกอบกับเศรษฐกิจโลกในปจจุบัน

ภายใตสภาวะแวดลอมซ่ึงองคกรตางๆ ตองสรางและสงเสริมความไดเปรียบในการแขงขันจึงมีความ

ทาทายบทบาทของนักทรัพยากรบุคคลเปนอยางมาก  อนึ่ง ความเปนมืออาชีพขางตน มาจาก

ความสามารถในการประยุกตใชความรูที่มีอยูในองคกรนั้น  โดยเฉพาะอยางยิ่งนักทรัพยากรบุคคล 

จะตองเปนผูชวยองคกรในการแขงขัน  ซึ่งไมใชแคผูสังเกตการณแตตองเขาใจและชวยปรับการทํางาน

ของบุคลากรในองคกรใหเขากับแนวโนมของธุรกิจ ซึ่งสอดคลองกับอูลริช และคนอื่นๆ (Ulrich et 

al.2008: 22)  ที่ไดกลาววา “สมรรถนะของแตละบุคคลเกี่ยวของกับความรู ทักษะ และพฤติกรรมใน

กระบวนการปฏิบัติงาน”  และโลเซย (Losey.1999: 99-103) ที่ไดใหความเห็นไปในทางเดียวกันวา ใน

ปจจุบัน องคกรตางๆ  ตางก็มองหาผูมีความสามารถดานกลยุทธในการสรางสรรค และสรางผลผลิต

ใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อความไดเปรียบในการแขงขัน   ดังนั้น  การเปนเจาของ

สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการกอใหเกิดผลลัพธเหลานี้จึงมีความสําคัญอยางยิ่ง 

สําหรับนักวิชาการไทย ณรงควิทย  แสนทอง (2547: 11-16) ไดกลาวถึงประโยชนของ

สมรรถนะไววาสมรรถนะชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคกร  ใชเปนกรอบในการ

สรางวัฒนธรรมองคกรในขณะที่ นิสดารก  เวชยานนท (2549: 32)  ไดใหความเห็นไววา “แนวคิด

สมรรถนะสามารถนําไปใชในการบริหารคนและองคกรไดอยางกวางขวาง และยังสามารถทําใหองคกร

บรรลุผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงไดโดยการดึงศักยภาพของพนักงานในองคกร การสรางแรงจูงใจ 

กระตุน และใหรางวัลสําหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมที่เอื้อตอการสรางประสิทธิภาพในการทํางาน 

ประโยชนที่เห็นอยางชัดเจน ไดแก ชวยปรับปรุงกระบวนการคัดสรรบุคลากร ชวยปรับปรุงการประเมิน

ศักยภาพบุคลากร  เปนเครื่องมือสําคัญในการอบรมและชี้แนะแกพนักงาน  ชวยพัฒนาและเสริมสราง

วัฒนธรรมองคกรใหแข็งแกรง”  เชนเดียวกับชูชัย สมิทธิไกร(2550: 5-8) ที่ไดกลาวไววา ปจจุบันองคกร

ตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนตองมีการปรับตัวเพื่อความอยูรอดและความสําเร็จตามวิสัยทัศน องคกร

เหลานั้นจึงมุงสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง (High performance organization) กลาวคือเปนองคกรที่

มีความสามารถสรางผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง ในขณะที่พนักงานก็มีความพึงพอใจและมีความมุงมั่น
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ตอความสําเร็จสูงเชนกัน  แตการที่จะเปนเชนนั้นได องคกรตางๆ จําเปนตองอาศัยบุคลากรที่มี

คุณภาพ องคกรใดที่มีบุคลากรที่ดีเลิศ ยอมมีโอกาสที่จะบรรลุผลสําเร็จไดดีและเร็วกวาคูแขงขัน แต

การที่องคกรจะมีบุคลากรที่ดีเลิศเชนนั้น ยอมตองอาศัยกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดีเลิศ

ดวยเชนกัน ดังนั้น องคกรในปจจุบันไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ตางก็หันมาใหความสําคัญตอการ

จัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic human resource management) ซึ่งเนนการบริหาร

และจัดการบุคลากรขององคกรใหมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับองคกร รวมทั้งการพยายามเพิ่มคุณคา

ของบุคลากรเหลานี้อยางตอเนื่อง 

นอกจากนี้ บรอคแบงค  อูลริช และบีทตี้ (Brockbank; Ulrich; & Beatty. 1999: 111-118) ยัง

ไดขยายความตอไปวา การแขงขันของเศรษฐกิจโลกที่สับสนวุนวายในทุกวันนี้ ไดเพิ่มความทาทาย

ใหแกงานดานทรัพยากรบุคคลในการสรางคุณคาที่คาดหวังในการสรางและสนับสนุนความไดเปรียบ

ในการแขงขัน  การที่จะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผล นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพตองเรียนรูสมรรถนะ

ที่จําเปนในการปฏิบัติงานทั้งในดานแนวคิด (Concept) ภาษา (Language) การใชเหตุผล (Logic) 

การวิจัย (Research) และการฝกฝน (Practice)  ซึ่งองคความรูเหลานี้มาจากความสามารถในการ

ประยุกตความรูดานทรัพยากรบุคคลไปใชในการจัดการภายในองคกร (Specific business setting) 

และถาการลงทุนตางๆ เพื่อพัฒนานักทรัพยากรบุคคล เชน การฝกอบรม (Training) การออกแบบ

องคกร (Organization design)  การบริหารผลการปฏิบัติงาน(Performance management) และการ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร (Culture change) จะชวยใหองคกรไปถึงเปาหมายทั้งทางยุทธศาสตร

และทางการเงิน  นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพจะตองมีความรูความสามารถที่จะกระตุนใหมีการ

วางแผนยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดขึ้น  ซึ่งความนาเชื่อถือสวนบุคคล

เปนสิ่งสําคัญ ดังนั้น นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ จึงตองมีความนาเชื่อถือควบคูไปกับความรูและ

พฤติกรรมที่ทําใหมั่นใจวาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนไปในทิศทางเดียวกับการบรรลุผลขององคกร

ในขณะที่  ไรท  ดันฟอรดและ สเนล (Wright; Dunford; & Snell.200: 701-721) ไดกลาวถึงความ

จําเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไววา นักวิจัยในสาขายุทธศาสตรการจัดการทรัพยากรบุคคล

มุงเนนวา การฝกฝนดานทรัพยากรบุคคล (Human resource practices)  จะทําใหเกิดนักทรัพยากร

บุคคลมืออาชีพ ซึ่งเห็นโอกาสในการปรับกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล ไปสูความไดเปรียบในการ

แขงขันระยะยาว   ซึ่งจะนําไปสูการเปนองคกรสมรรถนะสูง และเปนแหลงสนับสนุนความไดเปรียบใน

การแขงขัน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของสมรรถนะตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ  

บรอคแบงคอูลริช และบีทตี้ (Brockbank; Ulrich; & Beatty.1999: 111-118) อูลริช และคนอื่นๆ  

(Ulrich et al.2008: 22) โลเซย (Losey.1999: 99-103) ณรงควิทย  แสนทอง (2547: 11-16)  
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นิสดารก  เวชยานนท(2549: 32)  ชูชัย สมิทธิไกร(2550: 5-8) ไรท ดันฟอรดและสเนล (Wright; 

Dunford; & Snell.2001: 701-721)  สรุปไดวา สมรรถนะมีความสําคัญตอองคกรและทรัพยากรบุคคล

ใน 3 ประเด็นใหญๆ ดวยกัน  กลาวคือ ประเด็นแรก สมรรถนะมีความสําคัญตอการพัฒนาองคกร 

(Organization Development)  ไดแก  ชวยใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน ชวยใหเปนองคกร

สมรรถนะสูง ชวยสรางกลยุทธและวัฒนธรรมองคกร  ประเด็นที่ 2 สมรรถนะมีความสําคัญตอการ

บริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) ไดแก ชวยในการสรรหา  ชวยในการให

รางวัล และชวยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และประเด็นที่ 3 สมรรถนะมีความสําคัญตอการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) ไดแก ชวยใหทรัพยากรบุคคลมีสมรรถนะ

ที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ  ชวยในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  สําหรับการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษา

ในประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคล กลาวคือ  ศึกษาสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ  โดยการ

พัฒนามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ศึกษาการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล  โดยพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง  รวมทั้งการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรที่ไดพัฒนาขึ้น 
      1.4 สมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

 วิทยาลัยการปกครอง เปนหนวยงานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  มีอํานาจ

หนาที่ในการดําเนินการเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและลูกจางของกรมการปกครอง

รวมทั้งพนักงานฝายปกครองและปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่

เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย (กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

พ.ศ.2545 (2545: 183 -186) ผูปฏิบัติงานสวนใหญในวิทยาลัยการปกครองเปนขาราชการตําแหนงนัก

ทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนตําแหนงประเภทวิชาการ  สายงานทรัพยากรบุคคล  โดยผูปฏิบัติงานในสาย

งานนี้ครอบคลุมถึงตําแหนงตางๆ  ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารและการพัฒนาบุคลากรในองคกร 

ประกอบดวยนักทรัพยากรบุคคลระดับปฏิบัติการ  จํานวน  2  คน  นักทรัพยากรบุคคลระดับชํานาญ

การ จํานวน 30 คน และนักทรัพยากรบุคคลระดับชํานาญการพิเศษจํานวน 12 คน  นักทรัพยากร

บุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ที่วิทยาลัยการปกครอง  มีภารกิจหลักในดานการบริหารการฝกอบรมแกบุคลากร

ของกรมการปกครอง  กระทรวงมหาดไทย  อันไดแก ปลัดจังหวัด นายอําเภอ  ปลัดอําเภอ  เจาหนาที่

ปกครอง กํานัน ผูใหญบาน  โดยมีเปาหมายใหบุคลากรเหลานี้มีความรูความสามารถและมีศักยภาพ

สูงในการปฏิบัติหนาที่  ซึ่งการที่จะบรรลุเปาหมายดังกลาวนั้น จะตองอาศัยรูปแบบหรือวิธีการบริหาร

การจัดการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ  เมื่อพิจารณาจากภารกิจหลักของวิทยาลัยการปกครองดังกลาว 

บุคลากรของวิทยาลัยการปกครองที่ทําหนาที่หลักในการบริหารจัดการฝกอบรม ซึ่งเรียกวานัก

ทรัพยากรบุคคล จึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการปฏิบัติหนาที่เพื่อใหภารกิจขององคกรบรรลุ
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ความสําเร็จ  แมจะมีการสั่งสมประสบการณ  ความรู  และเทคนิควิธีการ  ที่จะนํามาใชในการ

พัฒนาการบริหารจัดการฝกอบรมใหบรรลุผล  ซึ่งเปนความสามารถหรือเทคนิคพิเศษของแตละบุคคล

แลว  ยังมีความจําเปนที่จะตองเพิ่มพูนความรู  เพื่อพัฒนาสมรรถนะในการทํางานใหเพิ่มมากขึ้น 

เพราะการเปนนักทรัพยากรบุคคลนั้น ภารกิจหลักก็คือการจัดการเรียนรูใหแกผูเขาการฝกอบรม    

ซึ่งอาจจะเรียกไดวาเปนวิทยากรฝกอบรมนั่นเอง ประกอบกับ ผูเขารับการฝกอบรมที่วิทยาลัยการ

ปกครอง คือกลุมบุคคลที่เปนผูนําในทองที่และทองถิ่นตางๆ  ดังนั้น นักทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัย

การปกครอง ซึ่งมีหนาที่ในการเปนผูใหการอบรม จึงตองมีความรูความสามารถทั้งในดานวิชาการ  การ

จัดทําหลักสูตร  การเปนวิทยากร  และการบริหารการฝกอบรม และควรจะตองไดรับความรูเพิ่มเติมอยู

เสมอ 

  การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 ไดนําหลักสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเสริมสรางใหการทํางานของ

ขาราชการและสวนราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น  โดยกําหนดสมรรถนะไวเปนสวนหนึ่ง

ของมาตรฐานกําหนดตําแหนง  ซึ่งรูปแบบของมาตรฐานกําหนดตําแหนงประกอบดวย ประเภท

ตําแหนง  ชื่อสายงาน   ชื่อตําแหนงในสายงาน  ระดับตําแหนง  หนาที่ความรับผิดชอบหลัก  

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง และความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ

ตําแหนง ทั้งนี้  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดกําหนดลักษณะงานของ

ขาราชการตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการ แบงเปน 5 

ระดับ คือ ระดับปฏิบัติการ  ระดับชํานาญการ   ระดับชํานาญการพิเศษ   ระดับเชี่ยวชาญ  และระดับ

ทรงคุณวุฒิ   โดยวิทยาลัยการปกครองมีนักทรัพยากรบุคคล 3  ระดับ ประกอบดวย นักทรัพยากร

บุคคล ระดับปฏิบัติการ ปฏิบัติงานในฐานะผูปฏิบัติงานระดับตน  โดยใชความรูความสามารถทาง

วิชาการในการทํางานปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารหรือการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายใตการกํากับ

แนะนําตรวจสอบ และปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  นักทรัพยากรบุคคล ระดับชํานาญการ  

ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนางาน  ซึ่งตองกํากับแนะนําตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงานโดย

ใชความรูความสามารถประสบการณและความชํานาญสูงในงานวิชาการ บริหาร  หรือการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจหรือแกปญหาที่ยากและปฏิบัติงานอื่นตามที่ได รับ

มอบหมาย  หรือปฏิบัติงานในฐานะผูปฏิบัติงานที่มีประสบการณ  โดยใชความรูความสามารถ  

ประสบการณ และความชํานาญสูงในงานวิชาการ  บริหาร  หรือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจหรือแกปญหาที่ยากและปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย และนัก

ทรัพยากรบุคคล ระดับชํานาญการพิเศษ ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนางาน  ซึ่งตองกํากับ แนะนํา  

ตรวจสอบ  การปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถ  ประสบการณและความ
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ชํานาญงานสูงมาก  ในงานวิชาการ บริหาร  หรือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจ

หรือแกปญหาที่ยากมากและปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมายหรือปฏิบัติงาน ในฐานะผูปฏิบัติงาน

ที่มีประสบการณโดยใชความรูความสามารถ  ประสบการณ  และความชํานาญในงานสูงมาก  ในงาน

วิชาการ  บริหาร  หรือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจหรือแกปญหาที่ยากมาก

และปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย (สํานักงาน ก.พ.2551: 3-1-006)  ทั้งนี้ สํานักงาน ก.พ.ได

กําหนดระดับสมรรถนะใหสอดคลองกับระดับตําแหนง “โดยใหแตกตางกันตามคางานที่ไดจากการ

ประเมินคางาน  ซึ่งสะทอนความยากงาย  ขนาดความรับผิดชอบของตําแหนง  ทําใหตองกําหนด

คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกันดวย  ซึ่งในเรื่องสมรรถนะนั้น ตําแหนงระดับลางจะถูก

กําหนดใหมีระดับสมรรถนะที่ต่ํากวา  ตําแหนงระดับสูงจะถูกกําหนดใหมีระดับสมรรถนะที่สูงกวา  

ตัวอยางเชน  ตําแหนงประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ  กําหนดสมรรถนะระดับที่ 1 ระดับชํานาญ

การ กําหนดสมรรถนะระดับที่ 2  ระดับชํานาญการพิเศษ กําหนดสมรรถนะระดับที่ 3 ระดับเชี่ยวชาญ 

กําหนดสมรรถนะระดับที่ 4 และระดับทรงคุณวุฒิ กําหนดสมรรถนะระดับที่ 5 เปนตน” (สํานักงาน 

ก.พ.2552ก: 6) 

นอกจากนั้น  ไดใหคํานิยามคําวาสมรรถนะในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน

ไววา หมายถึง “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู  ทักษะ  ความสามารถ และ

คุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนในองคกร”  (สํานักงาน ก.พ. 2548: 4)   

โดยสํานักงาน ก.พ.ไดกําหนดมาตรฐานสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภท

ทั่วไป  วิชาการ  และอํานวยการไว  ประกอบดวย  สมรรถนะหลัก  สมรรถนะทางการบริหาร  และ

สมรรถนะประจํากลุมงาน (ภายหลังเปลี่ยนเปนสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ)  โดยได

กําหนดสมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไวเหมือนกันทุกตําแหนง  ประกอบดวย  การมุง

ผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation)  การบริการที่ดี (Service mind)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ  (Expertise)  การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และการทํางาน

เปนทีม (Teamwork) สวนสมรรถนะทางการบริหาร (เฉพาะตําแหนงประเภทอํานวยการเทานั้น)  มี 6 

ดาน ไดแก สภาวะผูนํา (Leadership)  วิสัยทัศน (Visioning)  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic 

orientation)  ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change leadership) การควบคุมตนเอง (Self 

control)  และการสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and empowering others) สําหรับ

สมรรถนะประจํากลุมงาน กําหนดไว 16 ดาน ไดแก การคิดวิเคราะห (Analytical thinking)  การมอง

ภาพองครวม (Conceptual thinking) การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring others) การสั่งการตาม

อํานาจหนาที่ (Holding people accountable) การสืบเสาะหาขอมูล (Information seeking)  

ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม(Cultural sensitivity) ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal 
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understanding) ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational awareness) การดําเนินการ

เชิงรุก (Proactiveness) การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน  (Concern for order)  ความ

มั่นใจในตนเอง (Self confidence)  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

(Communication &influencing) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic quality) ความผูกพันที่มีตอสวน

ราชการ (Organizational commitment) และการสรางสัมพันธภาพ(Relationship building) โดยให

แตละหนวยงานกําหนดใหมีอยางนอย 3 ดาน จาก 16  ดานดังกลาว หรือเสนอใหคณะอนุกรรมการ

สามัญประจํากรม (อ.ก.พ.กรม) พิจารณากําหนดก็ได (สํานักงาน ก.พ.2552ก: 1-4; สํานักงาน ก.พ. 

2552ข: 29-62) ทั้งนี้  กรมการปกครองไดกําหนดสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย 

การปกครองใหมีสมรรถนะหลัก (Core competency) เชนเดียวกับขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง 

ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์  บริการที่ดี  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความ

ถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม สวนสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional 

competency) ซึ่งสํานักงาน ก.พ.ใชคําวาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย การ

คิดวิเคราะห  การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน และความเขาใจองคกรและระบบราชการ(กรมการปกครอง.

2552: 1-21) 

 จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง จาก

กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2545: 183 -186) สํานักงาน ก.พ.

(2551: 3-1-006) สํานักงาน ก.พ.(2552ก: 1-6) สํานักงาน ก.พ. (2552ข: 29-62) กรมการปกครอง 

(2552: 1-21)  สรุปไดวาในปจจุบัน กรมการปกครอง ไดกําหนดสมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคล

ทุกตําแหนงในกรมการปกครองไวประกอบดวย สมรรถนะหลัก (Core competency) และสมรรถนะ

ประจํากลุมงาน (Functional competency) แตเนื่องจากในกลุมงานดานทรัพยากรบุคคลนั้น  

ประกอบดวยภารกิจเฉพาะงานที่แยกออกจากกันได 2 กลุม  คือภารกิจในดานบริหารทรัพยากรบุคคล  

ซึ่งรับผิดชอบโดยกองการเจาหนาที่ และภารกิจในดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งรับผิดชอบโดย

วิทยาลัยการปกครอง  แตก็มิไดมีการกําหนดสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) แยกจากกันไว

แตอยางใด  ประกอบกับแผนแมบทกรมการปกครองตอประชาคมอาเซียน  ไดกําหนดใหวิทยาลัยการ

ปกครองมีภารกิจในการเสริมสรางความตระหนักรูการเขาสูประชาคมอาเซียนแกบุคลากรของกรมการ

ปกครอง  ดังนั้น เพื่อเปนการกําหนดสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล   

ที่ปฏิบติงานทางดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่วิทยาลัยการปกครองใหชัดเจนและสอดคลองกับภารกิจ

ที่มีการ เปลี่ ยนแปลงเพิ่มมากขึ้ น  จึงมีความจํา เปนที่ จะตองคนหาสมรรถนะเฉพาะงาน  

(Job competency) ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลที่วิทยาลัยการ

ปกครองขึ้น เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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       1.5 ความจําเปนในการคนหาสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) เพื่อพัฒนา
เปนมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job  competency standard) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 
วิทยาลัยการปกครอง 

  ในป 2558 ประเทศไทยจะเขาสูประชาคมอาเซียน ซึ่งจากรายงานการศึกษาผลกระทบของ

ประชาคมอาเซียนตอกระทรวงมหาดไทย  ของสํานักนโยบายและแผน สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย  (สํานักนโยบายและแผนสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย.2555: 52–60) พบวามี

ผลกระทบตอกระทรวงมหาดไทย ภายใตอํานาจหนาที่ที่เกี่ยวของหลายประการ  ไดแก ปญหาความ

มั่นคงรูปแบบใหม (Non-traditional security issue)  การบริหารงานทะเบียน  การคาชายแดน  การ

จัดการความขัดแยง  การประกอบอาชีพของประชาชน  การพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก  ความเหลื่อมลํ้า

ทางสังคม  การพัฒนาภาษาตางประเทศ  การสรางความสัมพันธระหวางประเทศ   และการสงเสริม

ประชาธิปไตยและสิทธิมนุษยชน  ซึ่งผลกระทบดังกลาวยอมสงผลกระทบกับบุคลากรทุกระดับของ

กระทรวงในฐานะที่เปนบุคลากรของหนวยงานภาครัฐที่มีภารกิจสําคัญในการบริหารราชการสวน

ภูมิภาคและเปนผูที่ทํางานใกลชิดกับประชาชนมากที่สุด  ดังนั้น เพื่อเปนการเตรียมความพรอมสําหรับ

ผลกระทบดังกลาวที่จะเกิดข้ึน กรมการปกครอง (Department Of Provincial Administration: 

DOPA) ในฐานะสวนราชการซึ่งมีภารกิจสําคัญเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบรอยและความมั่นคง

ภายในประเทศ ไดมีการจัดทําแผนแมบทกรมการปกครองตอประชาคมอาเซียน (DOPA’s master 

plan on ASEAN community) ข้ึน ประกอบดวยประเด็นยุทธศาสตร 5 ประเด็นคือ ประเด็น

ยุทธศาสตรที่ 1 การวางระบบและเพิ่มประสิทธิภาพองคกร  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2  การพัฒนา

ระบบความเชื่อมโยงดานฐานขอมูลตอประชาคมอาเซียน  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3  การเพิ่ม

ประสิทธิภาพการจัดการพื้นที่ชายแดน ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4  การรักษาความมั่นคงและความ

สงบเรียบรอย  และประเด็นยุทธศาสตรที่ 5  การสรางความตระหนักรู 

ซึ่งจากประเด็นยุทธศาสตรทั้ง 5 ประเด็นดังกลาว วิทยาลัยการปกครอง ซึ่งมีอํานาจหนาที่ใน

การดําเนินการเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการของกรมการปกครองมีภารกิจโดยตรงในการ

ขับเคลื่อนการสรางความตระหนักรู  ตามประเด็นยุทธศาสตรที่ 5  ที่มุงเนนการเสริมสรางองคความรู

และการตระหนักรูประชาคมอาเซียนแกผูบริหารและบุคลากรของกรมการปกครอง  ไดแก ปลัดจังหวัด 

นายอําเภอ ปลัดอําเภอ เจาหนาที่ปกครอง  กํานัน  ผูใหญบาน  สมาชิกอาสารักษาดินแดน และ

บุคลากรฝายปกครองอื่นๆ  ที่เกี่ยวของ การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและภาษาประเทศสมาชิก

อาเซียน  รวมทั้งการสรางความตระหนักรูภาคประชาชน  การจัดทําหลักสูตรนานาชาติแกผูบริหาร

ระดับกลางสําหรับขาราชการของประเทศสมาชิกอาเซียน  การจัดตั้งศูนยพัฒนาบุคลากรเพื่อ

เสริมสรางองคความรูอาเซียนของขาราชการฝายปกครอง  การพัฒนาสื่อประชาสัมพันธที่มี
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ประสิทธิภาพและการพัฒนาเอกสาร คูมือ  หนังสือ ตางๆ เพื่อการปฏิบัติงานรองรับการเขาสูประชาคม

อาเซียน  (กรมการปกครอง. 2556: 1-33)  ซึ่งจากภารกิจที่เพิ่มมากขึ้นนี้  ยอมสงผลใหมีความจําเปน

ในการพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยการปกครองเพิ่มมากขึ้นดวย 

จากการศึกษาขัอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดแกรายงานการศึกษาผลกระทบ

ของประชาคมอาเซียนตอกระทรวงมหาดไทย  (สํานักนโยบายและแผน สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย. 2555: 52–60) และแผนแมบทกรมการปกครองตอประชาคมอาเซียน (กรมการปกครอง.

2556: 1-33) ทําใหไดขอมูลวา การเขาสูประชาคมอาเซียน จะทําใหภารกิจของนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง  เปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้น  สภาพปญหาที่เกิดขึ้นคือ เมื่อภารกิจของนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง เปลี่ยนแปลงไป แตยังขาดการมองไปที่การพัฒนาสมรรถนะในสวนที่จะ

ชวยใหนักทรัพยากรบุคคลสามารถสนับสนุนงานในภารกิจที่เพิ่มข้ึนดังกลาวแลวขางตนของวิทยาลัย

การปกครองได  จึงมีความจําเปนที่จะตองคนหาสมรรถนะเฉพาะงาน  ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป  และนํามากําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล   วิทยาลัยการปกครอง  เพื่อใหสามารถทํางานตอบสนองภารกิจตามยุทธศาสตร   ที่ 5  ไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 

จากประเด็นปญหาและความจําเปนดังกลาว ผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนา

สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง โดย

วิธีการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสมคือวิธีการฝกอบรม  เพราะเปนกระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ทํางานใหแกบุคลากรที่จัดขึ้นอยางมีระบบ  จึงสนใจที่จะพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

สําหรับนักทรัพยากรบุคคลวิทยาลัยการปกครองขึ้น  ซึ่งในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองในครั้งนี้  ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับ

สมรรถนะเฉพาะงาน ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง   

ตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard)  โดยศึกษาสภาพปญหาดานการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลในการเพิ่มขีดความสามารถ  และการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร นํามาเปน

แนวทางในการศึกษาวิจัย  โดยการคนหาสมรรถนะเฉพาะงานที่จําเปนในการพัฒนาใหสอดคลองกับ

ความตองการของภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปและนํามากําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานของ

นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง และออกแบบการฝกอบรมที่เนนสมรรถนะเปนฐาน 

(Competency-Based Training - CBT) เพื่อนําไปใชพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย

การปกครอง  ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานที่กําหนด   ซึ่งจะสงผลใหวิทยาลัยการปกครองเปนองคกรที่

มีสมรรถนะสูงขึ้น   สามารถขับเคลื่อนภารกิจตามประเด็นยุทธศาสตรของกรมการปกครองไดอยางมี

ประสิทธิภาพตอไป 
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      1.6  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ที่จําเปนสําหรับตําแหนงนักทรัพยากร
บุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

 1.6.1 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
สํานักงาน ก.พ. (2556: 1-6) ไดกําหนดแนวทางการดําเนินงานดานการพัฒนาและ

บริหารกําลังคนภาครัฐ โดยกําหนดเปาหมายของการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ  

ไว 3 ประเด็น คือ บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติหนาที่ภารกิจที่รับผิดชอบในปจจุบัน  สามารถ

ปฏิบัติงานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  และสามารถปฏิบัติงานเพื่อรองรับการเขาสู

ประชาคมอาเซียน โดยกําหนดคุณลักษณะของบุคลากรที่ภาครัฐคาดหวัง วาประกอบดวยคุณลักษณะ 

ดังนี้ 
1) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยตองเตรียมพรอมในดานสมรรถนะที่จะนําการ

เปลี่ยนแปลง 

2) มีความเปนมืออาชีพ โดยมีสมรรถนะในการทํางานที่มุงผลสัมฤทธิ์  ทํางานเปนทีม  

และมีความรูเชิงลึกในภารกิจที่ตนปฏิบัติและปรับใชในรูปแบบที่เปนมาตรฐานสากล 

3) มีความเปนนานาชาติ โดยเปดกวางทางความคิดเกี่ยวกับบริบทนานาชาติ  เคารพใน

ความแตกตางและความหลากหลายของวัฒนธรรม  และมีทักษะในการทํางานในบริบทสากล สามารถ

เขาใจวัฒนธรรม ส่ือสารและเจรจากับประเทศเพื่อนบาน  

4) มีความเปนผูสนับสนุนภาคสวนตางๆ  โดยมียุทธศาสตรที่ชัดเจนในการนําภาคสวน

อ่ืนๆ ของสังคมเขาสูประชาคมอาเซียน มีการใหบริการในระดับมาตรฐานสากล  

เฮลิเกล  แจ็คสัน และสโลคัม (Hellriegel, Jackson and Slocum. 2005: 14-28)   

ไดกลาวถึงสมรรถนะที่ สําคัญในปจจุบันวาประกอบดวย   สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร 

(Communication competency)  สมรรถนะดานการวางแผนและการบริหารจัดการ (Planning and 

administration competency) สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม (Teamwork competency)  

สมรรถนะเชิงกลยุทธ (Strategic action competency)  สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก 

(Global awareness competency) และสมรรถนะดานการควบคุมตนเอง (Self-management 

competency)  ซึ่งสอดคลองกับรัตติกาล  ละเต็บซัน  และสิริภักตร  ศิริโท (2555: 115)  ที่ไดกลาวถึง

สมรรถนะที่สําคัญวาประกอบดวยสมรรถนะ 10 ประการ  คือ  สมรรถนะดานการควบคุมตนเอง  

สมรรถนะดานการเรียนรู  สมรรถนะเชิงกลยุทธ  สมรรถนะดานการคิดการวางแผนและการจัดการ  

สมรรถนะดานการขับเคลื่อนนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง  สมรรถนะดานทีมงาน สมรรถนะดานการ

จัดการตนเอง  สมรรถนะดานการวิเคราะหและการใชเทคโนโลยี  สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  

และสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก 
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ในขณะที่ อูลริช (Ulrich. 1997: 53-188)  ไดกลาวถึงบทบาทสําคัญในการปฏิบัติงาน

ดานทรัพยากรบุคคลวาประกอบดวย  การเปนหุนสวนยุทธศาสตร (Strategic partner) ความ

เชี่ยวชาญดานทรัพยากรบุคคล (Administrative expert) การสนับสนุนพนักงาน  (Employee 

champion) และการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent)  ซึ่งสอดคลองกับ พารสัน (Parsons. 

2015: 2) ที่ไดกลาวถึง รูปแบบสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพวา ประกอบดวย การเปน

หุนสวนธุรกิจ (Business partner) การมีภาวะผูนํา (Leader) ความเชี่ยวชาญดานทรัพยากรบุคคล 

(HR expert) และการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 
          1.6.2 จากการวิเคราะหงาน 

สํานักงาน ก.พ. ไดเสนอแนวคิดในการวิเคราะหงาน ไววาคือ  กระบวนการรวบรวม 

วิเคราะหลักษณะงานและผลสัมฤทธิ์  ที่สวนราชการคาดหวังจากงาน  เพื่อนําเสนอเนื้อหาสาระของ

งานอยางถูกตองและชัดเจน  ในการดําเนินการวิเคราะหงาน  ส่ิงที่จะนํามาพิจารณา  คือ ตัวงานหรือ

ตําแหนงงาน  องคประกอบที่ใชในการวิเคราะหงาน มี 3 เร่ือง ไดแก คุณลักษณะของเนื้องาน (Task 

characteristics)  คุณลักษณะของงานในเชิงการประชาสัมพันธ (Social charactristics) และปจจัย

ภายนอกที่มีผลกระทบตองาน (Work context) สําหรับวิธีการเก็บขอมูลเพื่อการวิเคราะหงานอาจทําได

โดย การสังเกต  การปฏิบัติงานจริง  การสัมภาษณ  การบันทึกเหตุการณสําคัญ  การจดบันทึกรายวัน  

การออกแบบสอบถาม หรือการทบทวนขอมูลภูมิหลัง (สํานักงาน ก.พ.2553: 1-13) 

สําหรับวิธีการทบทวนขอมูลภูมิหลัง  เปนการทบทวนและวิเคราะหขอมูลจากฐานขอมูล

และขอมูลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ รวมถึง โครงสรางองคกร  คูมือการฝกอบรมขององคกร  นโยบายองคกร  

คูมือกระบวนงานและการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เกี่ยวของในการทํางานตางๆ เชน 

มาตรฐานกําหนดตําแหนง และผลลัพธของงานที่สําคัญ โดยมีขอดีคือ ชวยใหผูวิเคราะหงานมีขอมูล

สําหรับจัดทําคําถามสัมภาษณหรือแบบสอบถาม  ซึ่งงายตอการเก็บและวิเคราะห  (สํานักงาน ก.พ.

2553: 13) 

สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดวิธีการวิเคราะหงานเพื่อจัดทําตนแบบสมรรถนะไววา  การ

วิเคราะหงานจะทําใหสวนราชการมีความชัดเจนในภารกิจของแตละตําแหนงงาน  อันจะนําไปสูการ

กําหนดความรู  ความสามารถ  ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับในแตละตําแหนงงาน โดย

ลักษณะงานแตละภารกิจนั้นจะสงผลตอการกําหนดความรู   ความสามารถ ทักษะ  และสมรรถนะ

ดานตางๆ   ดังภาพประกอบ 2 (สํานักงาน ก.พ.2553: 48-49) 
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ภาพประกอบ 2 การวิเคราะหงานเพื่อจัดทาํตนแบบสมรรถนะ 

 

                    ที่มา: สํานกังาน ก.พ. (2553). คูมือการวิเคราะหงาน หนา 48-49 

ภารกิจงานที่เกี่ยวของกับ

นําเขาการนําเขาขอมูล 

ภารกิจงานที่เกี่ยวของกับบริการ 

การดําเนินกิจกรรมหรือการ

ควบคุมหรือรักษาเครื่องมือ 

ภารกิจงานที่เกี่ยวของกับการ

คิดแกไขปญหาหรือ

สรางสรรคสิ่งใหม 

ภารกิจงานที่เกี่ยวของกับ

การปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

ควรกําหนดความรูความสามารถและทักษะ                         

ที่ชวยในการคํานวณและจัดการขอมูล  นอกจากนั้นอาจพิจารณา

สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  เชน การคิดวิเคราะห การ

มองภาพองครวม หรือการสืบเสาะหาขอมูล ฯลฯ  

ควรกําหนดความรูความสามารถและทักษะ                         

ที่ชวยในการประสานงาน ใหคําปรึกษา หรือโนมนาวจูงใจบุคคล 

นอกจากนั้นอาจพิจารณาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เชน 

การสืบเสาะหาขอมูล ความเขาใจผูอื่น ความยืดหยุนผอนปรน การสราง

สัมพันธภาพ หรือศิลปะการสื่อสารจูงใจ ฯลฯ 

ควรกําหนดความรูความสามารถและทักษะ                         

ที่ชวยในการสรุปความหรือแกไขปญหาหรือสรางนวัตกรรม นอกจากนั้น 

อาจพิจารณาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เชน การคิด

วิเคราะห การมองภาพองครวม การดําเนินการเชิงรุก ความคิดริเร่ิม

สรางสรรค หรือสุนทรียภาพทางศิลปะ ฯลฯ 

ควรกําหนดความรูความสามารถเกี่ยวกับ                           

ระบบและการทํางานรวมถึงทักษะที่ชวยในการดําเนินการหรือใชอุปกรณ

ตางๆ อยางคลองแคลว นอกจากนั้น อาจพิจารณาสมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เชน การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน 

ความมั่นใจในตนเอง ความยืดหยุนผอนปรน การสั่งการตามอํานาจ

หนาที่ ความเขาใจในองคกรและระบบราชการ ฯลฯ 

ควรกําหนดความรูความสามารถเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ         

ในลักษณะทีม่ีความเฉพาะเจาะจงกับงานนั้นจริงๆ 
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จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน วิธีตางๆ จากคูมือการวิเคราะหงานของ

สํานักงาน ก.พ. ผูวิจัยเลือกใชวิธีการทบทวนขอมูลภูมิหลัง ซึ่งเปนการทบทวนและการวิเคราะหขอมูล

จากฐานขอมูลและขอมูลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ และขอดีของวิธีนี้คือเปนวิธีที่ชวยใหผูวิเคราะหงานมีขอมูล

สําหรับจัดทําคําถามสัมภาษณหรือแบบสอบถาม ซึ่งงายตอการเก็บและวิเคราะห (สํานักงาน ก.พ.

2553: 13) ซึ่งตรงกับวัตถุประสงคของการวิเคราะหงานในครั้งนี้  ซึ่งเปนการวิเคราะหงานเพื่อหา

สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ที่จําเปนสําหรับนักทรัพยากรบุคคล เพื่อใชเปนกรอบในการ

สัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview – BEI)  

สําหรับภารกิจของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครองที่เพิ่มข้ึนตามแผนแมบท

กรมการปกครองตอประชาคมอาเซียนตาม  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5  การสรางความตระหนักรู   

ที่มุงเนน  1) การเสริมสรางองคความรูและการตระหนักรูประชาคมอาเซียนแกผูบริหารและบุคลากร

ของกรมการปกครอง  ไดแก ปลัดจังหวัด นายอําเภอ ปลัดอําเภอ เจาหนาที่ปกครอง  2) การเสริมสราง

องคความรูและการตระหนักรูประชาคมอาเซียนใหกับกํานัน ผูใหญบาน  สมาชิกอาสารักษาดินแดน 

และบุคลากรฝายปกครองอื่นๆ ที่เกี่ยวของ  3) การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและภาษาประเทศ

สมาชิกอาเซียน  4) การสรางความตระหนักรูภาคประชาชน  5) การจัดทําหลักสูตรนานาชาติแก

ผูบริหารระดับกลางสําหรับขาราชการของประเทศสมาชิกอาเซียน  6) การจัดตั้งศูนยพัฒนาบุคลากร

เพื่อเสริมสรางองคความรูอาเซียนของขาราชการฝายปกครอง  7) การพัฒนาสื่อประชาสัมพันธที่มี

ประสิทธิภาพ  8) การพัฒนาเอกสาร คูมือ หนังสือ ตางๆ เพื่อการปฏิบัติงานรองรับการเขาสูประชาคม

อาเซียน  (กรมการปกครอง.2556: 1-33)  ซึ่งเมื่อนํามาวิเคราะหภารกิจในงานจากการวิเคราะหเอกสาร

แลว พบวา นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  จําเปนตองมีสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงานในภารกิจที่เพิ่มข้ึน  ประกอบดวย สมรรถนะดานการเปนดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Change agent)  สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร (Communication competency) สมรรถนะดาน

การตระหนักรูเกี่ยวกับโลก (Global awareness competency)  สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม 

(Teamwork)  สมรรถนะดานการใสใจและพัฒนาผูอ่ืน (Caring others)  และสมรรถนะดานการสั่งสม

ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  รายละเอียดตามภาพประกอบ 3 
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         ภาพประกอบ 3 การวเิคราะหงานเพือ่หาสมรรถนะที่จําเปนสาํหรบัภารกิจที่เพิม่มากขึน้ของนัก 

                ทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

1.สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  

2. สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  

3.สมรรถนะดานการตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  

4.สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม 

5.สมรรถนะดานการใสใจและการพัฒนาผูอื่น 

6.สมรรถนะดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาอาชีพ 

1.สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  

2.สมรรถนะดานการตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  

3.สมรรถนะดานการใสใจและการพัฒนาผูอื่น 

4.สมรรถนะดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ

การเสริมสรางองคความรูและการตระหนักรูประชาคม

อาเซียนแกผูบริหารและบุคลากร 

ของกรมการปกครอง 

การเสริมสรางองคความรูและการตระหนักรูประชาคม

อาเซียนใหกับกํานันผูใหญบาน 

สมาชิกอส. ลูกจางและบุคลากรฝายปกครองที่เกี่ยวของ 

การสรางความตระหนักรูภาคประชาชน 

การพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและภาษาประเทศสมาชิก

อาเซียน 

การจัดทําหลักสูตรนานาชาติแกผูบริหารระดับกลาง

สําหรับขาราชการของประเทศ 

สมาชิกอาเซียน 

การจัดตั้งศูนยพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสรางองคความรู

อาเซียนของขาราชการฝายปกครอง 

การพัฒนาสื่อประชาสัมพันธที่มีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาเอกสารคูมือหนังสือเพื่อการปฏิบัติงานรองรับ

ประชาคมอาเซียน 

1.สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  

2.สมรรถนะดานการตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  

3.สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม 

4.สมรรถนะดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
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1.6.3 สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competency) ที่จําเปนสําหรับตําแหนงนักทรัพยากร

บุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 
            จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน เมื่อไดนําคุณลักษณะของบุคลากร 

ที่ คาดหวั งของสํ านักงาน ก.พ.(2556: 1-6)สมรรถนะที่ สํ าคัญในปจจุบันของเฮลิ เกลแจ็คสัน และ 

สโลคัม (Hellriegel, Jackson and Slocum.2005: 14-28) สมรรถนะที่สําคัญของรัตติกาล  ละเต็บซัน

และสิ ริ ภั กตร  ศิ ริ โท  (2555:115) บทบาทสํ าคัญในการปฏิบั ติ ง านด านทรัพยากรบุ คคล 

ขอ ง อู ลริ ช (Ulrich.1997:53-188) รู ปแบบสมรรถนะของนั กทรั พยากรบุ คคลมื ออาชี พของพาร สั น  

(Parsons. 2015: 2) และจากการวิเคราะหงานมาสังเคราะหเขาดวยกัน เพื่อหาสมรรถนะเฉพาะงาน 

(Job competency) ที่จําเปนสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ไดตามตาราง 1 

 

ตาราง 1 สมรรถนะเฉพาะงาน ที่จําเปนสําหรับตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

 

 จากตาราง 1 มีสมรรถนะที่จําเปน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครองจํานวน             

6  สมรรถนะ  ไดแก  สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  

สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม  สมรรถนะดานการใสใจ

และพัฒนาผูอ่ืน  สมรรถนะดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  ซึ่งในจํานวนนี้  มีสมรรถนะที่

สํานักงาน ก.พ. กําหนดเปนสมรรถนะหลักไวแลว จํานวน 3 สมรรถนะ จึงมีสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ

ภารกิจที่เพิ่มขึ้นของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่ควรนํามากําหนดเปนสมรรถนะ

 

สมรรถนะ 

สนง.

ก.พ. 

(2556) 

Hellriegel 

และคนอื่นๆ 

(2005) 

 

Ulrich 

(1997) 

 

Parsons 

(2015) 

รัตติกาล 

และสิริภักตร 

(2555) 

การ

วิเคราะห

งาน 

 

หมายเหตุ 

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  -   -  - 

การติดตอส่ือสาร   - -   - 

ตระหนักรูเกี่ยวกับโลก/ความ

เปนนานาชาติ 

  - -   - 

ทํางานเปนทีม   - -   ซ้ําสมรรถนะหลัก 

การใสใจและพัฒนาผูอื่น  -  - -  ซ้ําสมรรถนะหลัก 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ   

 -   -  ซ้ําสมรรถนะหลัก 
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เฉพาะงาน จํานวน 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  สมรรถนะดานการ

ติดตอส่ือสาร และสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  
     1.7 การพัฒนามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard) สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบของมาตรฐานสมรรถนะ  คําวา

มาตรฐานสมรรถนะ มาจากภาษาอังกฤษวา Competency standard  โดยทรินเดอร (Trinder. 2008: 

165) ไดใหความหมายไววา “มาตรฐานสมรรถนะ  คือ  ตัวกําหนดสิ่งที่บุคคลแสดงใหเห็นวา

ปฏิบัติงานไดอยางดีเยี่ยมตามมาตรฐานที่กําหนดโดยเปนความสามารถที่ประยุกตมาจาก ความรูและ

ทักษะที่จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ”  ซึ่งสอดคลองกับ สุจิตรา ปทุมลังการ(2554: 2) ที่ได

ใหความหมายมาตรฐานสมรรถนะวา“เปนขอกําหนดความรู และทักษะ และการนําความรูและทักษะ

นั้นๆ  ไปประยุกตใชในการทํางาน โดยปฏิบัติงานใหไดตามมาตรฐานที่กําหนด”  ในทํานองเดียวกัน

สถาบันพัฒนาแรงงานแหงสิงคโปร (Singapore  Workforce  Skills Qualifications.2015: 70)  ไดให

ความหมายมาตรฐานสมรรถนะวา คือ “หนวยของสมรรถนะที่ระบุถึงบทบาทในการทํางานเฉพาะดาน

หรือหนาที่ ซึ่งเปนตัวกําหนดกลุมของทักษะ ความรู และความสามารถของบุคลากร”  และใกลเคียง

กับที่สถาบันฝกอบรมและประเมินผลเอิรธเวอรค (Earthworks Training and Assessment 

Services.2015:1)  ที่ไดกลาวถึงมาตรฐานสมรรถนะวา “คือการกําหนดความสามารถในการทํางานให

ไดตามมาตรฐานที่คาดหวังขององคกร ซึ่งมาจากทักษะ ความรู และเจตคติ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน

ใหมีประสิทธิผล” 

  สําหรับองคประกอบของมาตรฐานสมรรถนะ ทรินเดอร(Trinder.2008: 166) กลาววา

ประกอบดวย  ”ระดับ (Level) และหนวย (Unit) ซึ่งถูกเขียนในรูปแบบเฉพาะซึ่งสามารถใชในการ

ประเมินหรือกําหนดผลลัพธ (Outcomes)” ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงษ (2549: 34) กลาววา

ประกอบดวย “ฐานขอมูลสมรรถนะ  ประเภทของสมรรถนะ  ชื่อสมรรถนะและคําจํากัดความ  ระดับ

ของสมรรถนะ  และตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรม” 

สวนสุจิตรา ปทุมลังการ (2554: 2) ไดกลาวถึงองคประกอบของมาตรฐานสมรรถนะไววา 

ประกอบดวย  “หนวยสมรรถนะ สมรรถนะยอย เกณฑการปฏิบัติและขอบเขตการปฏิบัติภายใต

เงื่อนไขที่กําหนดเพื่อใหการปฏิบัติงานนั้นสําเร็จ”  ในขณะที่ สถาบันพัฒนาแรงงานแหงสิงคโปร 

(Singapore  Workforce  Skills Qualifications. 2015: 8) กลาววามาตรฐานสมรรถนะตองมี

องคประกอบดังนี้  “การระบุผลลัพธของงานที่คาดหวัง  การระบุระดับที่ยอมรับไดของการปฏิบัติหนาที่

ใหมีประสิทธิภาพ  การระบุตัวบงชี้พฤติกรรม การระบุความรูที่คนงานตองมี  การแสดงหลักฐานที่

คนงานตองแสดงเพื่อพิสูจนสมรรถนะ  การอธิบายเงื่อนไขและบริบทที่คนงานควรแสดงใหเห็นถึงระดับ
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ที่คาดหวัง  และการตรวจสอบโดยหนวยงาน”  เชนเดียวกับ  สถาบันฝกอบรมและประเมินผลเอิรธ

เวอรค (Earthworks Training  and  Assessment Services. 2015: 1) ไดกลาวถึงมาตรฐาน

สมรรถนะวามีองคประกอบ ไดแก “ชื่อสมรรถนะ  คําอธิบายกวางๆ  ส่ิงที่ตองมีกอน (Prerequisite)  

การนําไปใช  สวนประกอบพื้นฐานของสมรรถนะ  เกณฑปฏิบัติทักษะและความรูที่จําเปน  คําอธิบาย

ขอบเขตงาน (Range Statement) และแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน” 

  จากแนวคิดของทรินเดอร(Trinder. 2008: 165-166 ) ฐิติพัฒน  พิชญธาดาพงษ  (2549: 34) 

สุจิตรา ปทุมลังการ (2554: 2)  สถาบันพัฒนาแรงงานแหงสิงคโปร (Singapore  Workforce  Skills 

Qualifications.2015: 8) สถาบันฝกอบรมและประเมินผลเอิรธเวอรค(Earthworks Training  and  

Assessment Services. 2015: 1)  เมื่อนํามาสังเคราะหเพื่อหาองคประกอบของมาตรฐานสมรรถนะ

ได ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 องคประกอบของมาตรฐานสมรรถนะ 

 

 

ความหมายและองคประกอบมาตรฐาน

สมรรถนะ 

ทริน

เดอร 

(2008) 

ฐิติพัฒน

พิชญธาดา

พงษ 

(2549) 

สุจิตรา  

ปทุม

ลังการ 

(2554) 

สถาบนั

พัฒนา

แรงงานแหง

สิงคโปร

(2015) 

สถาบนัเอิรธ

เวอรค 

(2015) 

ความหมาย กรอบกําหนดความรู  ทกัษะ ที่

จําเปนสาํหรับการปฏิบัติงาน 

 -    

 

 

องค 

ประกอบ 

หนวย

สมรรถนะ 

ชื่อสมรรถนะ  

 

    

คําจํากัด

ความ 

    

ระดับของ

สมรรถนะ 

ระดับ  

 

    

ตัวชี้วัด     

 

จากตาราง 2 เมื่อไดนําแนวคิดของนักวิชาการตางๆ มาสังเคราะหเขาดวยกัน สรุปไดวา 

นักวิชาการสวนใหญใหความหมายของมาตรฐานสมรรถนะวา คือ กรอบกําหนดความรู ทักษะ ให

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีความเห็นสอดคลองกันวา 

องคประกอบของมาตรฐานสมรรถนะประกอบดวย หนวยสมรรถนะ และระดับของสมรรถนะ โดย
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หนวยสมรรถนะจะประกอบดวยชื่อ และคําจํากัดความ สวนระดับของสมรรถนะ จะประกอบดวย 

ระดับและตัวชี้วัด  

อยางไรก็ตาม แมตามตาราง 2 จะสรุปความหมายของมาตรฐานสมรรถนะไดวา คือ สมรรถนะ

ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน เปนกรอบกําหนดความรู ทักษะ ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  แตจากการสรุปความหมายและองคประกอบของสมรรถนะ ไดให

ความหมายของสมรรถนะไววา หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่จําเปนใน

การปฏิบัติงาน ดังนั้น ในงานวิจัยนี้จึงใหความหมายของ  “มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน” สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง วาหมายถึงกรอบกําหนด ความรู ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานเฉพาะงานในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง ใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สําหรับองคประกอบของมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานนั้น ในงานวิจัยนี้จะแบงออกเปน 

หนวยสมรรถนะ และระดับของสมรรถนะ  โดยหนวยสมรรถนะจะประกอบดวยชื่อ และคําจํากัดความ 

สวนระดับของสมรรถนะ จะประกอบดวย ระดับและตัวชี้วัดเชนเดียวกับความเห็นของนักวิชาการสวน

ใหญตามตาราง 2 
      1.8 วิธีการหามาตรฐานสมรรถนะ 
 การระบุมาตรฐานสมรรถนะหรือสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานนั้น เยียง  วูลคอค  

และซุลลิแวน (Yeung;  Woolcock; & Sullivan.1996: 48-58)  ไดกลาวไววา  การระบุสมรรถนะที่

จําเปนตอการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคลจะมาจากการสัมภาษณผูบริหารขององคกรหรือใน

กลุมเครือขายขององคกร และเนื่องจากแนวคิดนี้เกี่ยวของกับสมรรถนะของบุคคล  เทคนิคการ

สัมภาษณที่เหมาะสมจึงควรเปนเทคนิคการสัมภาษณเนนสมรรถนะ (Competency – based 

interview) ซึ่งนิยมใชการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview : BEI)  เนื่องจากมี

ความเที่ยงตรงและแมนยําสูงมากในการวัดสมรรถนะที่สะทอนใหเห็นความสําเร็จในงานของบุคคล

ตางๆ ได (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2550: 75-77) การสรางเครื่องมือ เร่ิมจากการศึกษาเอกสาร

งานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวกําหนดคําถามโดยใชเทคนิค STAR ประกอบดวย  คําถามเกี่ยวกับ

สถานการณ (Situation - S)  คําถามเกี่ยวกับภาระหนาที่ (Task - T)  คําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติ 

(Action - A)  และคําถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติ (Results - R)  จากนั้นนําคําถามที่กําหนดมาสราง

เปนแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง   ตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถามโดยผูเชี่ยวชาญ นําแบบ

สัมภาษณไปทดลองใช (Try out) แลวปรับปรุงขอคําถามใหตรงประเด็นที่ตองการศึกษาและปรับภาษา

ใหเขาใจงาย (คุณีกร ศรีประดู. 2554: 30)  นําไปใชสัมภาษณโดยใหผูถูกสัมภาษณ อธิบาย เหตุการณ
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เชิงพฤติกรรม (Behavioral event) ที่เห็นเดนชัด (Critical incident) เกี่ยวกับภารกิจ ความรับผิดชอบ 

ผลงานที่ตองการ (Kumar. 2004: 8) 

 1.8.1 การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview - BEI)  สุกัญญา รัศมี

ธรรมโชติ (2550: 75-77) ไดกลาวถึงการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมไววา  เปนการสัมภาษณที่แมคคลี

แลนด (McClelland) ไดพัฒนาขึ้น ในป ค.ศ.1970 เพื่อใชเปนเครื่องมือในการคนหาสมรรถนะของ

พนักงานในองคกร Foreign Service Information Office – FSIO  ที่มีผลงานดีเลิศตามที่รัฐบาลกลาง

ของประเทศสหรัฐอเมริกาตองการ ผลการศึกษาของแมคคลีแลนดในครั้งนั้น  ทําใหสมรรถนะ 

กลายเปนเครื่องมือในการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายในปจจุบัน 

ทั้งนี้เพราะการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานและความสําเร็จในการ

ทํางานของแตละบุคคลได   วิธีการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมของแมคคลีแลนด  มีการนําแนวคิด

สมรรถนะที่มีผูศึกษาไวแลวมาใช  รวมถึงความสามารถในการสรางแนวคิดใหมจากขอมูลที่มีอยู  

กลาวโดยสรุป  การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม เปนการกําหนดสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการทํางานใหดี  

เนื่องจากการถามเกี่ยวกับสถานการณที่วิกฤติที่สุดที่คนคนหนึ่งประสบ จะทําใหทราบทักษะและ

สมรรถนะที่สําคัญที่สุดของเขา จากการที่เขาอธิบายถึงวิธีการที่เขาจัดการกับสวนที่ยากและสําคัญ

ที่สุดของงาน  ซึ่งก็คือสมรรถนะในงานของเขานั่นเอง ดวยเหตุนี้ นักวิชาการและผูเชี่ยวชาญดาน

ทรัพยากรบุคล จึงนิยมนําแบบสัมภาษณเชิงพฤติกรรมมาใชเปนเครื่องมือในการวัดความสามารถหรือ

สมรรถนะของทรัพยากรบุคคล เนื่องจากแนวคิดและเครื่องมือดังกลาวไดรับการพิสูจนจนเปนที่ยอมรับ

ในวงกวางวา  มีความเที่ยงตรงและแมนยําสูงมากในการวัดสมรรถนะที่สะทอนใหเห็นความสําเร็จใน

งานของบุคคลตางๆ  ได  

  1.8.2 ขั้นตอนการสรางแบบสัมภาษณเชิงพฤติกรรม  คุณีกร ศรีประดู (2554: 30) ได

กลาวถึงขั้นตอนการสรางแบบสัมภาษณเชิงพฤติกรรมวาแบงออกเปน 5 ข้ันตอน ดังนี้  

   “ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ และการสัมภาษณ

เชิงพฤติกรรม 

   ข้ันตอนที่ 2  กําหนดสถานการณการสัมภาษณ โดยอาศัยเทคนิค STAR ไดแก  

คําถามเกี่ยวกับสถานการณ (Situation - S)  คําถามเกี่ยวกับภาระหนาที่ (Task - T)  คําถามเกี่ยวกับ

การปฏิบัติ (Action - A)  และคําถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติ (Results - R)  โดยคําถามเกี่ยวกับ

สถานการณ (S) และคําถามเกี่ยวกับภาระหนาที่ (T) อาจรวมเปนคําถามเดียวกันได 

  ข้ันตอนที่ 3  นําคําถามที่กําหนดมาสรางเปนแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง จากนั้นนํา

แบบสัมภาษณเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถามและปรับปรุงแกไข

ขอคําถามตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 
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  ข้ันตอนที่ 4  นําแบบสัมภาษณไปใหผูเชี่ยวชาญ ตรวจสอบความเหมาะสมของขอ

คําถาม จากนั้นปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ  

  ข้ันตอนที่ 5  นําแบบสัมภาษณไปทดลองใช (Try out) แลวปรับปรุงขอคําถามใหตรง

ประเด็นที่ตองการศึกษาและปรับภาษาใหเขาใจงาย” 

 1.8.3 ขั้นตอนการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม  คูมาร (Kumar. 2004: 7-12)  ไดแบงขั้นตอน

การสัมภาษณเชิงพฤติกรรมเปน  5 ข้ันตอน ประกอบดวย 

 ข้ันตอนที่ 1 การแนะนําและการอธิบาย (Introduction and explanation) เปนการ

เตรียมความพรอมระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ โดยการอธิบายวัตถุประสงค และการใช

ประโยชนจากขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ ใชเวลาประมาณ 5-10 นาที 

 ข้ันตอนที่ 2 การบรรยายลักษณะงาน (Job description) เปนการใหผูถูกสัมภาษณ 

อธิบายเกี่ยวกับลักษณะของภารกิจในงาน (Job tasks) ความรับผิดชอบ(Responsibilities) และ

ผลงานที่ตองการ (Desired output)ข้ันตอนนี้ใชเวลาประมาณ 10-15 นาที 

 ข้ันตอนที่ 3 เหตุการณเชิงพฤติกรรม (Behavioral event) เปนการใหผูถูกสัมภาษณ 

อธิบายเกี่ยวกับเหตุการณที่เห็นเดนชัด (Critical incidents) ข้ันตอนนี้ใชเวลาสวนใหญของการ

สัมภาษณ โดยใชเทคนิค STAR ในการระบุขอคําถาม 

 ข้ันตอนที่ 4 คุณลักษณะที่จําเปนในการปฏิบัติงานในหนาที่ (Characteristics needs to 

do the job) เปนการใหผูถูกสัมภาษณอธิบายเกี่ยวกับคุณลักษณะ ความรู  ทักษะ  หรือความสามารถ

ที่คิดวามีความจําเปนในการปฏิบัติงาน 

 ข้ันตอนที่ 5 สรุปจบและสรุปใจความสําคัญ (Conclusion and summary) เปนการสรุป

เพื่อจบการสัมภาษณ (Conclude the interview) โดยการขอบคุณผูถูกสัมภาษณที่สละเวลาและให

ขอมูลที่เปนประโยชน และเมื่อสัมภาษณเสร็จ ผูสัมภาษณควรสรุปใจความสําคัญ (Summarise) ที่ได

จากการสัมภาษณโดยบันทึกขอมูลสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานไวสําหรับตรวจสอบกับการ

สัมภาษณคร้ังตอไป 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมของ เยียง  วูลคอค  และซุลลิแวน 

(Yeung; Woolcock; & Sullivan.1996: 48-58)  คุณีกร ศรีประดู. 2554: 30)  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 

(2550: 75-77) และ คูมาร (Kumar. 2004: 7-12)  สรุปไดวา การคนหาสมรรถนะที่จําเปน  ควรมาจาก

การสัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกับองคกร โดยการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event 

Interview : BEI) เนื่องจาก การสัมภาษณเชิงพฤติกรรมมีความเที่ยงตรงและแมนยําสูงมากในการวัด

สมรรถนะที่สะทอนใหเห็นความสําเร็จในงานของบุคคลตางๆ ได  การสรางเครื่องมือ เร่ิมจากการศึกษา

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวกําหนดคําถามโดยใชเทคนิค STAR  จากนั้นนําคําถามที่กําหนดมา



34 
 

สรางเปนแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง ตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถามโดยผูเชี่ยวชาญนําแบบ

สัมภาษณไปทดลองใช (Try out) แลวปรับปรุงขอคําถามใหตรงประเด็นที่ตองการศึกษาและปรับภาษา

ใหเขาใจงาย  นําไปใชสัมภาษณโดยใหผูถูกสัมภาษณ อธิบาย เหตุการณเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

event) เกี่ยวกับภารกิจ ความรับผิดชอบ ผลงานที่ตองการ รวมทั้งคุณลักษณะ ความรู ทักษะ หรือ

ความสามารถที่คิดวามีความจําเปนในการปฏิบัติงาน 
      1.9 สรุปแนวคิดการศึกษาสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) และพัฒนามารตร

ฐานสมรรถนะเฉพาะงาน(Job competency standard)สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ
ปกครอง 

      จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน สามารถสรุปแนวคิดใน
การศึกษาสมรรถนะเฉพาะงานและการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานสําหรับนักทรัพยากร
บุคคล  วิทยาลัยการปกครอง ไดดังนี้ 

      1.9.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะ ที่จําเปนสําหรับ

บุคลากรทุกคนในองคกร ไมวาจะปฏิบัติงานในกลุมงานหรือเฉพาะงานใด 

      1.9.2 สมรรถนะประจํากลุมงาน หมายถึงความรู  ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะ  

ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในกลุมงานเดียวกัน  

      1.9.3 สมรรถนะเฉพาะงาน  หมายถึง ความรู  ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะ 

เฉพาะงานที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในงานเดียวกัน 

      1.9.4 สมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง หมายถึง 

ความรู  ทักษะ ความสามารถ คุณลักษณะ เฉพาะงานที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของนักทรัพยากร

บุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

     1.9.5 มาตรฐานสมรรถนะ  หมายถึง กรอบกําหนด ความรู ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน โดยมีองคประกอบคือ หนวยสมรรถนะ ซึ่งประกอบดวยชื่อ

สมรรถนะ และคําจํากัดความ และระดับของสมรรถนะซึ่งประกอบดวยระดับและตัวชี้วัด 

    1.9.6 มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

หมายถึง กรอบกําหนด ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติ

เฉพาะงาน ในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  
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2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับปรัชญาการศึกษากับการพัฒนาหลักสูตร 

            การพัฒนาหลักสูตรมีความเกี่ยวพันกับปรัชญาการศึกษา เพราะปรัชญาการศึกษาแตละกลุม

จะมองความหมายของการศึกษาแตกตางกันไป  เชน กลุมสารัตถนิยม(Essentialism)  มองการศึกษา

เปนเรื่องการถายทอดความรูและวัฒนธรรม  แตกลุมกาวหนานิยม (Progressivism) มองการศึกษาวา

เปนเรื่องของการพัฒนาตัวผูเรียนโดยเฉพาะ (วิชัย ตันศิริ. 2550: 217) ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม

เนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองในครั้งนี้  เปนการพัฒนาหลักสูตรเพื่อ

ใชสําหรับพัฒนาสมรรถนะใหแกนักทรัพยากรบุคคล  ซึ่งมีความเปนผูใหญและมีประสบการณในการ

ทํางานพอสมควร  ดังนั้น ปรัชญาการศึกษาที่เหมาะสมที่จะนํามาใชเปนหลักในการวิจัยครั้งนี้ คือ 

ปรัชญาการศึกษากลุมกาวหนานิยม (Progressivism) ซึ่งเปนปรัชญาการศึกษาในกลุมปรัชญา

ประสบการณนิยม (Experimentalism) หรืออาจเรียกวา ปฏิบัตินิยม (Pragmatism) หรืออุปกรณนิยม 

(Instrumentalism) แนวคิดของกลุมนี้ ใหความสําคัญตอประสบการณของมนุษย  ตอมาเมื่อไดนํา

แนวคิดนี้มาใชในทางการศึกษา  ก็ไดเรียกกลุมนักคิดทางการศึกษากลุมนี้วากลุมกาวหนานิยม 

(Progressivism) ซึ่งนักการศึกษาที่ทําใหแนวคิดนี้แพรหลายก็คือ ดิวอี้ (Dewey) โดยที่การศึกษาคือ

การสรางสรรคหรือปรับปรุงประสบการณข้ึนใหม เพื่อเพิ่มความหมายใหแกประสบการณและเพิ่ม

ความสามารถของผูเรียนในการกําหนดทิศทางของประสบการณในอนาคต  ดังนั้น  การศึกษาตามแนว

นี้ จึงตองเนนการจัดกิจกรรมภาคปฏิบัติใหมากขึ้น และตองเนนใหผูเรียนไดใชความสามารถ 4 

ประการ กลาวคือ การสื่อสาร  การกระทํา  การคนพบสิ่งใหม และการแสดงความสามารถ(Dewey. 

1966 : 76; วิชัย ตันศิริ. 2550: 34) 
  2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร 

             คําวาหลักสูตร มาจากภาษาอังกฤษวา Curriculum  หมายถึงแผนหรือโปรแกรมการจัด

ประสบการณทั้งหมดที่ตองการใหผูเรียนไดรับภายใตนโยบายของสถานศึกษา(Oliva. 1992: 9) เปน

กระบวนการตัดสินใจ ซึ่งมีเปาหมายสําหรับการเตรียมการและการประเมินแผนการตัดสินใจที่จะ

พัฒนาผูเรียนโดยเฉพาะดานความรูและทักษะ (Amstrong. 2003: 4) สําหรับนักวิชาการไทย ธํารง บัวศรี 

(2542: 7) ไดกลาวถึงหลักสูตรวาคือ แผนซึ่งไดออกแบบจัดทําขึ้นเพื่อแสดงถึงจุดหมาย การจัดกิจกรรม

และมวลประสบการณ ในแตละโปรแกรมการศึกษาเพื่อใหผูเรียนมีพัฒนาการในดานตางๆ ตาม

จุดหมายที่ไดกําหนดไว  นอกจากนั้น  ยังหมายถึง ขอกําหนด  แนวทาง  จุดมุงหมาย โดยสรางเนื้อหา

สาระและกิจกรรมที่กําหนดใหโรงเรียนตางๆ ปฏิบัติตาม (บุญชม ศรีสะอาด. 2546: 2)  และใน

ความหมายอยางแคบ หลักสูตรคือวิชาที่สอน  สวนความหมายอยางกวางคือมวลประสบการณ
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ทั้งหลาย ที่จัดใหกับผูเรียนทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาซึ่งเปนไดทั้งทางตรงและทางออม (วิชัย 

วงษใหญ.2554: 6) 

สวนองคประกอบของหลักสูตรนั้น  คือ สวนที่อยูภายในและประกอบกันเขาเปนหลักสูตร เปน

สวนสําคัญที่จะทําใหความหมายของหลักสูตรสมบูรณ เปนแนวทางในการจัดการเรียนการสอน  

การประเมินผล และการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรไปดวย  (รุจิร ภูสาระ.2551: 16-17)  ทั้งนี้  หลักสูตร

จะตองมีองคประกอบครบครัน  มิฉะนั้นผูใชหลักสูตรจะไมสามารถนําหลักสูตรไปใชอยางไดผล  

(ธํารง บัวศรี. 2542: 8-9)  ดังนั้น จึงไดมีความพยายามที่จะกําหนดองคประกอบที่สําคัญซึ่งจะตอง

เขียนไวในเอกสารหลักสูตรวามี 4 ประการ คือ1) จุดมุงหมายและวัตถุประสงค  2) เนื้อหาสาระและ

จํานวนชั่วโมงสอนแตละวิชา 3) วิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน รวมถึงการนําหลักสูตรไปใชสอน 

และ 4) การวัดและประเมินผล (Taba. 1962: 422-423; Beauchamp.1981: 7; Scott. 2001: vii)   

สําหรับกระบวนการพัฒนาหลักสูตร  ควรเริ่มจากการตั้งคําถามกอนวา  เปาหมายที่ตองการใหบรรลุ

จากการจัดการศึกษาคืออะไร  มีประสบการณทางการศึกษาหรือการเรียนรูใดที่จะทําใหบรรลุ

เปาหมาย  จะมีวิธีการจัดการเรียนรูนั้นใหมีประสิทธิภาพไดอยางไร  และจะประเมินไดอยางไรวาได

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว (Tyler.1949 : 1) จากนั้นจึงดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  1) ศึกษารวบรวม

ขอมูล โดยสํารวจและวินิจฉัยปญหาความตองการและความจําเปนตางๆ  วิเคราะหและสังเคราะห

ขอมูลเพื่อนําไปใชในการพัฒนาหลักสูตร  2) พัฒนาหลักสูตร โดยนําขอมูลที่ไดมากําหนดหลักการ 

วัตถุประสงค  และโครงสรางหลักสูตร  กําหนดและจัดลําดับเนื้อหาสาระและกิจกรรมการเรียนรู  

กําหนดสื่อการเรียนการสอน และวิธีการประเมินผลการเรียนรู  3) ดําเนินการใชหลักสูตร โดยนําโครง

รางหลักสูตรที่พัฒนาขึ้น ไปดําเนินการทดลองใชกับกลุมเปาหมายที่กําหนด  4) ตรวจสอบกระบวนการ

ใชหลักสูตรดวยการประเมินผล ซึ่งขั้นตอนนี้มีความสําคัญมาก เพราะเปนขั้นตอนการตรวจสอบวา

หลักสูตรที่พัฒนาขึ้นและนําไปทดลองใชกับกลุมเปาหมาย  บรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม   

มีจุดเดนจุดดอยอยางไร และตองมีการปรับปรุงแกไขในสวนใดของหลักสูตร เพื่อใหไดหลักสูตรที่มี

คุณภาพตามตองการ (Taba. 1962:12;  วิชัย  วงษใหญ. 2537: 25-26) 

  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับ

องคประกอบและกระบวนการพัฒนาหลักสูตร มากําหนดแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  โดยกําหนดใหมีองคประกอบหลักสูตรฝกอบรมคือ 

1) วัตถุประสงค  2) เนื้อหาสาระ  3) วิธีการจัดกิจกรรมการฝกอบรม  4) วิธีการประเมินผล และมี

กระบวนการพัฒนาหลักสูตร ประกอบดวย 1) การศึกษาขอมูลพื้นฐาน  2) การพัฒนาหลักสูตร   

3) การทดลองใชหลักสูตร  และ 4) การประเมินผลหลักสูตร 
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       2.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรมเนนสมรรถนะ  
 คําวา Competency-Based Training ในภาษาไทยมีการใชแตกตางกันอยางหลากหลาย  

เชน  การฝกอบรมแบบฐานสมรรถนะ  การฝกอบรมจากฐานสมรรถนะ  การฝกอบรมตามแนวคิด

สมรรถนะ  การฝกอบรมตามแนวสมรรถนะ  ในพจนานุกรมศัพทศึกษาศาสตร ฉบับราชบัณฑิตยสถาน  

ไมมีการบัญญัติศัพทภาษาไทยของคําวา Competency-Based Training ไวโดยเฉพาะ แตไดบัญญัติศัพทภาษาไทย

ของคําวา Competency-Based Curriculum,Competency-Based Education, Competency-Based Teacher 

Education และ Competency-Based Teaching ไวตามลําดับดังนี้  หลักสูตรเนนสมรรถนะ การศึกษาเนน

สมรรถนะ  การฝกหัดครูเนนสมรรถนะ  และการสอนเนนสมรรถนะ (ราชบัณฑิตยสถาน. 2555: 102 -

103)  จากศัพทบัญญัติเหลานี้ เมื่อพิจารณาเทียบเคียงกับคําวา Competency-Based Training แลว  

ก็อาจอนุมานไดวา ราชบัณฑิตยสถานบัญญัติศัพทภาษาไทยของคําวา Competency-Based ไววา 

เนนสมรรถนะ ดังนั้น ในงานวิจัยนี้จึงใชคําวา การฝกอบรมเนนสมรรถนะ  เพื่อใหสอดคลองกับศัพท

บัญญัติที่ใกลเคียงกันของราชบัณฑิตยสถาน 

  คําวาการฝกอบรมเนนสมรรถนะนี้ มีผูใหความหมายไวหลากหลาย โดย แบล็งค (Blank. 1982: 

4-16) ไดใหความหมายไววา คือ วิธีการฝกอบรมที่เปนระบบ  ใหความสําคัญกับผลลัพธที่เกิดขึ้นแก

ผูเรียน (Student outcomes) มีการจัดวัสดุอุปกรณที่เหมาะสมกับกิจกรรมการเรียนรูแบบผูเรียนเปน

ศูนยกลาง (Student-centered)  ผูเรียนแตละคนไดรับเวลาที่เพียงพอสําหรับการเรียนรูในแตละภาระ

งาน (Task) โดยสามารถหยุด ชาลง เร็วขึ้น หรือทวนซ้ําไดตามตองการเพื่อประสิทธิผลในการเรียนรู  

ส่ิงที่สําคัญของการฝกอบรมแบบนี้คือ ตองมีการสะทอนกลับ (Feedback) เปนระยะๆ ตลอด

กระบวนการเรียนรู  เพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนสามารถปรับปรุงแกไขการปฏิบัติภาระงาน (Task)  

ใหถูกตอง  โดยผูเขาอบรมแตละคนจะไดรับการประเมินความสําเร็จในการปฏิบัติภาระงาน โดย

เปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว   การฝกอบรมเนนสมรรถนะมีความคลายคลึงอยางมาก

กับตัวควบคุมอุณหภูมิ (Thermostat) ของเครื่องปรับอากาศ ซึ่งจะควบคุมอุณหภูมิใหพอดีกับที่ตั้งไว  

ในขณะที่การฝกอบรมแบบเกาเปรียบไดกับเครื่องปรับอากาศที่ไมมีตัวควบคุมอุณหภูมิ ทั้งนี้การ

ฝกอบรมเนนสมรรถนะมีหลักการสําคัญ 7 ประการ คือ 1) ผูเรียนจะสามารถเรียนรูไดในระดับสูง ถา

ไดรับการสอนที่มีคุณภาพและเวลาที่เพียงพอ  2) ไมตองคาดหวังวาผูเรียนจะเรียนรูไดดีเพียงใด   

3) ความแตกตางในระดับการเรียนรูของผูเรียนแตละคน มีสาเหตุจากสภาพการฝกอบรมที่ไมเหมาะสม

ไมใชที่ผูเรียน  4) ผูเรียนสวนใหญจะสามารถเรียนรูไดดีและมีแรงจูงใจในการเรียนรูไปพรอมๆ กับคน

อ่ืนๆ กต็อเมื่อไดรับเงื่อนไขการเรียนรูที่พอใจ  5) เนนที่ความแตกตางในการเรียนรู  ไมใชความแตกตาง

ของผูเรียน  6) การสอนที่มีคุณคาทําใหเกิดการเรียนรูที่มีคุณคา  และ 7) ส่ิงสําคัญที่สุดคือการเรียนรูจาก 
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ประสบการณของผูเรียน  ในขณะที่ดูบัวสและรอธเวล (Dubois and Rothwell. 2004: 46-55)  

กลาวถึงการฝกอบรมเนนสมรรถนะวาคือ  ความพยายามจะทําใหการฝกอบรมเปนการทํากิจกรรมรวม 

(Joint  venture) หรือเปนการมอบภารกิจใหแกผูเรียนเพื่อใหเกิดการสรางสรรค  การฝกอบรมเนน

สมรรถนะเปนมากกวาการใหความรู สรางทักษะ หรือพัฒนาทัศนคติ  โดยมีความสําคัญ  2  ประการ  

คือ การฝกอบรมเนนสมรรถนะ ชวยนําทางใหผูเรียนพัฒนาและเรียนรูดวยตนเอง  ใหความสําคัญกับ

งานในหนาที่ (Duty) ของแตละบุคคล และการฝกอบรมเนนสมรรถนะเปนการพัฒนาการทํางานของ

ทีมงาน  สวน วู (Wu. 2013: 262-263) ใหความหมายของการฝกอบรมเนนสมรรถนะ  (Competency-

Based Training: CBT)  ไววาคือการฝกอบรมที่มุงเนนที่การพัฒนาทักษะ (Skills) ความรู 

(Knowledge) เจตคติ (Attitudes) เพื่อใหบรรลุตามมาตรฐานสมรรถนะ (Competency standard) ซึ่ง

ข้ึนกับยุทธศาสตร เปาหมาย และแผนขององคกร  ซึ่งมีฐานมาจากระบบงานที่มีสมรรถนะสูง (High 

performance system)   โดยผูเรียนแตละคนจะถูกประเมินเพื่อหาสวนตาง (Competency gap) 

ระหวางสมรรถนะตามมาตรฐาน กับสมรรถนะที่พวกเขามีอยู  โดยมีองคประกอบสําคัญคือ  1) มีความ

สอดคลองกับยุทธศาสตร เปาหมายและแผนขององคกร (Alignment with the organization’s 

strategic goal and  plans)    2) อยูบนพื้นฐานของระบบงานที่มีสมรรถนะสูง (Based on a high 

performance system)  3) พัฒนารูปแบบสมรรถนะ (Competency model development)  4) หา

สวนตางระหวางสมรรถนะของผูเรียนแตละคน (Individual competency gap)   และ 5) พัฒนา

โปรแกรมฝกอบรมตามสวนตาง (Training on the gap – training package) ทั้งนี้ การฝกอบรมเนน

สมรรถนะ  คือการพัฒนาพนักงานขององคกรใหมีความสามารถและความเชี่ยวชาญ ที่สอดคลองกับ

ความเชี่ยวชาญขององคกร ผานระบบการฝกอบรมขององคกร โดยองคกรตองคนหาวาพนักงานแตละ

ตําแหนงจําเปนตองมีสมรรถนะอะไรบาง และสมรรถนะเหลานี้จะสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นไดดวยวิธี

ใด (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2550: 110) 

 สําหรับวิธีการและขั้นตอนในการพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมเนนสมรรถนะนั้นมีกิจกรรมใน

การพัฒนา 6  กิจกรรม 12 ภารกิจ (Blank. 1982: 25 - 28) ประกอบดวย 

 กิจกรรมที่1 การระบุงานและวิชาที่ตองเรียนมากอน (Identifying specific occupations 

and prerequisites) ประกอบดวย 2 ภารกิจ คือ การระบุและบรรยายลักษณะงาน (Identify and 

describe specific occupations)  และการระบุวิชาที่จําเปนตองเรียนมากอน (Identify essential 

prerequisite)  

 กิจกรรมที่ 2 การระบุและวิเคราะหสมรรถนะของผูเรียน(Identify and analyzing student 

competencies) ประกอบดวย 2 ภารกิจ คือ  การระบุและตรวจสอบภารกิจในงาน (Identify and 
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verify job tasks) และการวิเคราะหภารกิจในงานและเพิ่มเติมความรูเกี่ยวกับงานที่จําเปน (Analyze 

job tasks and add necessary knowledge tasks) 

 กิจกรรมที่ 3 การเขียนและจัดลําดับวัตถุประสงคปลายทางของการปฏิบัติงาน (Writing and 

sequencing terminal performance objectives) ประกอบดวย 2 ภารกิจ คือ  การเขียนวัตถุประสงค

ปลายทางของการปฏิบัติงาน (Write terminal performance  objectives)  และการจัดเรียงลําดับ

ภาระงานและวัตถุประสงคปลายทางของการปฏิบัติงาน(Sequence tasks and terminal 

performance objectives)  

 กิจกรรมที่ 4 การพัฒนาแบบทดสอบภาคปฏิบัติและแบบทดสอบขอเขียน (Developing 

performance and written tests) ประกอบดวย 2 ภารกิจ คือ  การพัฒนาแบบทดสอบภาคปฏิบัติ 

(Develop performance tests)  และการพัฒนาแบบทดสอบขอเขียน  (Develop written  tests) 

 กิจกรรมที่ 5 การพัฒนาชุดการเรียนรู(Learning packages) ประกอบดวย 2 ภารกิจ คือ  

การพัฒนารางแนวทางการเรียนรู (Develop draft of learning guides) และการทดสอบทดลอง

ภาคสนามและปรับปรุงแนวทางการเรียนรู (Try out, field-test and revise learning guides) 

 กิจกรรมที่ 6 การดําเนินการและการจัดการฝกอบรม(Implement and manageing the 

training program) ประกอบดวย 2 ภารกิจ คือ  การพัฒนาระบบในการจัดการเรียนรู (Develop 

system to manage learning) และการดําเนินการฝกอบรมและประเมินผล (Implement and 

evaluate training program) 

 ในขณะที่ ดูบัวส และคนอื่นๆ (Dubois; et al: 2004: 125-139)ไดแบงกิจกรรมการฝกอบรม

เนนสมรรถนะที่มีการออกแบบการจัดการเรียนรู  (Instructional Systems Design - ISD)  ออกเปน 9 

กิจกรรม ประกอบดวย 

 กิจกรรมที่ 1  การวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (Performance analysis)  

 กิจกรรมที่ 2 การตรวจสอบความตองการในการฝกอบรมขององคกรบุคลากรและงานที่ทํา

(Examine organization , individual and work requirement)   

 กิจกรรมที่ 3 การประเมินความจําเปนในการฝกอบรม (Training needs  assessment)  

 กิจกรรมที่ 4 การกําหนดวัตถุประสงคในการจัดการเรียนรู(Write instructional objectives)   

 กิจกรรมที่ 5 การกําหนดเนื้อหาที่เหมาะสมในการฝกอบรม (Decide to prepare training 

content)   

 กิจกรรมที่ 6 การเลือกวิธีการที่เหมาะสมในการฝกอบรม (Select a method)   

 กิจกรรมที่ 7 การประเมินผลยอยในชวงการฝกอบรม (Formative evaluation)    

 กิจกรรมที่ 8 การจัดการฝกอบรมตามแผนที่กําหนด (Implementation)   



40 
 

 กิจกรรมที่ 9 การประเมินผลรวมเพื่อสรุปผลการฝกอบรม (Summative evaluation)  

 แม็คอีวอยและคนอื่นๆ (McEvoy; et  al. 2005: 383 - 402)  ไดกลาวถึงการสรางหลักสูตร

เนนสมรรถนะวาเริ่มจากการระบุองคประกอบที่หลากหลายของสมรรถนะ เชน ลักษณะนิสัย 

(Traits)ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skills)  โดยมีกิจกรรมการพัฒนาประกอบดวย 

 กิจกรรมที่ 1 การปฐมนิเทศ (Student orientation)  ประกอบดวย กิจกรรมละลายพฤติกรรม  

ซึ่งเหมือนการประเมินตนเองดานทักษะและลักษณะนิสัย  การสรางเครื่องมือสําหรับการประเมิน

ตนเอง  ประกอบดวย คลังทักษะ(Skills inventory) และเครื่องมือวัดลักษณะนิสัย 11 ประการ 

(A measure of the 11 key traits)  การประเมินตนเองและกระบวนการสะทอนกลับ  เพื่อชวยสงเสริม

ปรัชญาการเรียนรูจากประสบการณ    

 กิจกรรมที่ 2 การพัฒนาผูเรียน (Student development) ประกอบดวย การสอนโดยเนน

ทักษะ (Skill-based pedagogy) การสอนโดยเนนความรู (Knowledge-based pedagogy) ใช

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะแบบเนนโครงการ(Project-based) และการเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential learning) โดยใหผูเรียนเรียนรูจากการกระทํา (Learn by doing) และพัฒนาฝกฝน

ทักษะที่จําเปนตอการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยมีความสามารถทํางานไดอยางมืออาชีพ  

 กิจกรรมที่ 3  การประเมินผูเรียน  (Student  assessment) ในระหวางการฝกปฏิบัติ (Workshop) ผูเรียน

ตองเกี่ยวของกับหลายๆ กิจกรรม และจะไดรับการประเมินทั้งจากผูสอนและเพื่อนในกลุม  กิจกรรมที่

ถูกนํามาใชถูกออกแบบมาเพื่อใหผูเรียนไดแสดงสมรรถนะที่มีออกมาใหเห็น เชน กิจกรรมวิดีโอเทป 

(Videotaped) ซึ่งรวมถึงการอภิปรายกลุมโดยไมมีผูนํา (Leaderless group discussion) การฝกหัดวิเคราะหงานจาก

ตัวอยาง  (In basket exercise)  และการนําเสนอโดยยอ (Brief standup presentation) เปนตน 

 สําหรับ ซุตคลิฟฟชาน และนากายามา (Sutcliffe; Chan and Nakayama. 2005: 304) ได

กลาวถึงขั้นตอนสําคัญในการพัฒนาหลักสูตรเนนสมรรถนะวา กระบวนการพัฒนาหลักสูตร 

ประกอบดวยกิจกรรมตางๆ ดังนี้   

 กิจกรรมที่ 1 การทบทวนรูปแบบหลักสูตรและสรุปแนวคิดรวบยอดของหลักสูตรเนนสมรรถนะ  (Review of  

model  curriculum  and  conceptualization of  competency-based  curriculum)   

 กิจกรรมที ่2 การสอบถามความเห็นผูเชีย่วชาญซึง่เปนตัวแทนในสายอาชพี (Consultation 

with industry representatives) เพื่อกาํหนดสมรรถนะที่จําเปน  

 กิจกรรมที ่3 การสอบถามความเห็นนักวชิาการนอกสายอาชีพ (Consultation with non-

faculty member) เพื่อเปนการเชื่อมโยงกบัสาขาวิชาอื่นใหเขมแข็งขึ้น   

 กิจกรรมที่ 4 การสอบถามความเห็นนักวิชาการในสายอาชีพ (Consultatiuon with faculty 

member) เพื่อเปนการตรวจสอบ 
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 นอกจากนี้ รูอิส และคนอื่น  ๆ(Ruiz; et  al. 2012: 2372-2379) ไดกลาวถึงการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะวา ตองนําหลักการเรียนรูของผูใหญและปรัชญาการศึกษาสําหรับประชาชน (Popular education) มาใชใน

การทําหลักสูตร โดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบมีปฏิสัมพันธและมีสวนรวม (Interactive and participatory methodologies) 

เพื่อใหผูใหญเรียนรูไดดีที่สุดผานประสบการณการสะทอนกลับ และแนวความคิดที่เปนนามธรรม การ

ฝกอบรมถูกออกแบบโดยใชเทคนิคซึ่งมองผูเขาอบรมเหมือนเปนทั้งผูสอนและผูเรียน โดยเนนที่การ

เรียนรูผานประสบการณ  ประกอบดวย 7 กิจกรรม คือ 

กิจกรรมที่ 1 การกําหนดหลักการฝกอบรม (Establish training  core)  

กิจกรรมที่ 2 การทบทวนสมรรถนะหลัก (Review core competency)   

กิจกรรมที ่3 การประเมนิทกัษะเฉพาะทีต่องการคนหา (Assess needed research 

specialization skills) 

กิจกรรมที่ 4 การกําหนดหลักสูตรฝกอบรม (Identify and adopt training curriculum) 

กิจกรรมที่ 5 การกําหนดวิธีการเรียนรู (Identify learning methodologies) 

กิจกรรมที่ 6 การดําเนินการฝกอบรม (Implement training) 

กิจกรรมที่ 7 การประเมินผลการฝกอบรม (Evaluate  training) 

สวน  วู  (Wu.2013: 262-263) ไดกลาวถึงการฝกอบรมเนนสมรรถนะในภาคราชการของ

ไตหวัน  วามีกิจกรรมตางๆ  ประกอบดวย 

กิจกรรมที่ 1 กระบวนการหาสมรรถนะที่จําเปนสําหรับขาราชการ (Competency-setting 

process) ไดแก การวิจัยเชิงนโยบายจากผูเชี่ยวชาญภายนอกองคกร การตรวจสอบโดยคณะผูบริหาร  

การวิเคราะหงานในหนาที่  การสอบถามความคิดเห็นและมุมมองเกี่ยวกับความรูความสามารถจาก

ขาราชการระดับสูงและระดับกลาง และการวิเคราะหสมรรถนะเชิงพลวัต 

กิจกรรมที่ 2 การจัดทํารายการสมรรถนะหลัก (Competency items) ที่จะทําใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

กิจกรรมที่ 3 การหาความแตกตางของสมรรถนะที่ขาราชการแตละคนมีอยูกับสมรรถนะที่

คาดหวัง (Competency gap) 

สําหรับนักวิชาการไทย สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2551: 46-47) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรแบบเนน

สมรรถนะ (Competency-based) ไววาประกอบดวย การเรียนรูเนนสมรรถนะ (Competency-based learning) กับการ

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-based training) โดยการเรียนรูเนนสมรรถนะ มุงการพัฒนาบุคลากรใน

ระยะยาว เพื่อใหบุคลากรรูจักเรียนรูที่จะพัฒนาตนเองหรือเกิดการเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning)  

กลาวคือ บุคลากรจะเรียนรูที่จะแสวงหาความรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลาจนกอใหเกิดพฤติกรรมใน 



42 
 

การทํางานหรือเกิดผลงาน (Performance) ตามที่องคกรคาดหวัง สวนการฝกอบรมเนน

สมรรถนะมุงการพัฒนาบุคคลากรในระยะสั้น  โดยการกําหนดหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับ

สมรรถนะ (Competency model) ขององคกร เพื่อลดชองวางและพัฒนาใหพนักงานมีความสามารถ

ในระดับที่องคกรคาดหวัง  นอกจากนี้  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550: 131-136) ยังไดกลาวถึง

กิจกรรมของการฝกอบรมเนนสมรรถนะวา มีกิจกรรมตางๆ ประกอบดวย 

กิจกรรมที่ 1 การตัดสินใจวาสมรรถนะใดควรพัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวพนักงาน   

กิจกรรมที ่2 การเลือกวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มปีระสิทธิภาพมากทีสุ่ด ใหเหมาะสมกับ

องคกร และผูเขารับการฝกอบรม    

กิจกรรมที่ 3 การกําหนดหลักสูตรฝกอบรม   

กิจกรรมที่ 4 การฝกอบรมวิทยากร  

กิจกรรมที่ 5 การฝกอบรมบุคลากรตามโปรแกรมการฝกอบรมที่กําหนดไว  

กิจกรรมที่ 6 การประเมินหลักสูตรการฝกอบรม ประกอบดวย การประเมินการเปลี่ยนแปลง

ของพฤติกรรมในงาน  และผลลัพธอ่ืนๆ  เชน  การเพิ่มข้ึนของผลผลิตและตัวชี้วัดดานการบริการลูกคา 

เปนตน 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรมเนนสมรรถนะ สามารถสังเคราะหกิจกรรม

การจัดการฝกอบรมเนนสมรรถนะได  ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 การสังเคราะหกิจกรรมการจัดการฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

 

 

กิจกรรม 

 

แบล็งค 

(1982) 

ดูบัวส 

และ 

รอทเว็ล 

(2004) 

แ ม็ ค อี

วอยและ

คนอื่นๆ 

(2005) 

ซุตคลิฟฟ

ชาน และนา

กายามา 

(2005) 

รูอิส และ

คนอื่นๆ 

(2012) 

 

วู 

(2013) 

สุกัญญา

รัศมีธรรม

โชติ 

(2550) 

การทบทวนวรรณกรรมและ

สรุปแนวคิดรวบยอด 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 

 

กิจกรรม 

 

แบล็งค 

(1982) 

ดูบัวส 

และ 

รอทเว็ล 

(2004) 

แ ม็ ค อี

วอยและ

คนอื่นๆ 

(2005) 

ซุตคลิฟฟ

ชาน และนา

กายามา 

(2005) 

รูอิส และ

คนอื่นๆ 

(2012) 

 

วู 

(2013) 

สุกัญญา

รัศมีธรรม

โชติ 

(2550) 

การหาสมรรถนะที่จําเปน

สํ า ห รั บ ตํ า แ ห น ง ห รื อ

มาตรฐานสมรรถนะ 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

การหาความจําเปนในการ

ฝกอบรม 

  

 

    

 

 

 

การจัดทําหลักสูตร        

การทดลองใชหลักสูตร        

การประเมินหลักสูตร        

 

    จากตาราง 3 สรุปไดวากิจกรรมในการฝกอบรมเนนสมรรถนะมีหลายกิจกรรม โดยมีกิจกรรม

สําคัญ ประกอบดวย การทบทวนวรรณกรรมและสรุปแนวคิดรวบยอด การวิเคราะหงานเพื่อหา

สมรรถนะที่จําเปนหรือมาตรฐานสมรรถนะ  การหาสมรรถนะที่ตองพัฒนาโดยวิเคราะหหาความ

จําเปนในการฝกอบรม (Training needs)หรือหาสวนตาง(Competency gap)ระหวางสมรรถนะที่

บุคลากรมีอยูกับมาตรฐานสมรรถนะ  การจัดทําหลักสูตร  การทดลองใชหลักสูตร  และการประเมิน

หลักสูตรซึ่งในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครองในครั้งนี้ไดใชกิจกรรมทั้ง 6 กิจกรรมดังกลาวในการพัฒนาหลักสูตร 
        2.4  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ 

   ดีเซนโซ และรอบบินส (Decenzo; & Robbin. 2002: 215-216) ไดกลาวถึงการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลโดยการฝกอบรมไววา  การฝกอบรม คือความพยายามสรางประสบการณการเรียนรู

ใหแกบุคลากรเพื่อเพิ่มความสามารถในการทํางานการเรียนรูจึงเปนสําคัญที่จะทําใหการฝกอบรม

สัมฤทธิ์ผลและจากการศึกษาเอกสารงานวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองการเรียนรูพบวา การเรียนรูของผูใหญนั้น

ตางจากการเรียนรูของเด็ก ดังนั้น ผูจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน

ตางๆ ซึ่งเปนการจัดการเรียนรูใหแกผูใหญ  จึงจําเปนที่จะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับเร่ืองการ

เรียนรูของผูใหญเปนพื้นฐาน  เพื่อเปนขอมูลประกอบการพัฒนาหลักสูตรใหเหมาะสมกับผูเขารับการ
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ฝกอบรมและกอใหเกิดการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ของผูเขารับการฝกอบรมใหตรงกับ

วัตถุประสงคของการฝกอบรมไดมากที่สุด 

    สําหรับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูของผูใหญ (Adult  Learning) นั้น มีนักคิดที่สําคัญ

หลายทานไดเสนอแนวคิดไว โดย จารวิส (Jarvis, 1995: 83 - 94) ไดสรุปไวในหนังสือ Adult  and 

continuing education: theory and practice  วาแนวคิดที่มีอิทธิพลตอการเรียนรูของผูใหญไดแก

แนวคิดของ เปาโลแฟร(Paulo Freire)  กาเย (Gagne) และ มัลคัม โนลส (Mulcolm Knowles) เปนตน 

โดยแนวคิดทางการศึกษาของแฟร (Freire) สนับสนุนการเรียนรูดวยตนเอง โดยตัวผูเรียนควรมีการ

คนควาหาความรูอยางกระตือรือรนในขณะที่ กาเย (Gagné) ไดกลาวถึงกลยุทธการสอน 9 ข้ันวา

ประกอบดวย  1) การสรางความสนใจ (Gaining attention)   2) การแจงวัตถุประสงคใหกับผูเรียน  

(Informing  the learner of the objective)  3) การกระตุนใหระลึกถึงความรูเดิม (Stimulating recall 

of prerequisite learning) 4) การนําเสนอเนื้อหาสาระ (Presenting  the stimulus material)   5) การ

ใหคําแนะนําในการเรียนรู (Providing learning guidance)  6)การใหแสดงความสามารถ (Eliciting 

the performance) 7) การใหขอมูลปอนกลับ (Providing feedback about performance 

correctness)  8) การประเมินผล (Assessing the performance) และ 9) สงเสริมความคงทนในการ

จําและถายโอนความรูไปสูงานได (Enhancing retention and transfer  สวน โนลส(Knowles) เปน

ผูนําคําวาทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Andragogy)มาใชในสหรัฐอเมริกาและแพรหลายไปทั่วโลก 

โดยโนลส ไดใหความหมายของคําวา  Andragogy วา หมายถึงศิลปและศาสตรในการสอนผูใหญ 

(The art and science of helping adult learn)  ซึ่งการเรียนรูของผูใหญแตกตางจากการเรียนรูของ

เด็ก เพราะผูใหญมีประสบการณมากกวา ดังนั้นการเรียนการสอนตองยึดหลักใหตอบสนองตอ

ธรรมชาติของผูใหญ   

   สําหรับตัวแบบการเรียนรูของผูใหญของโนลสประกอบดวยหลักการสําคัญ  6 ประการ ดังนี้ 

(Knowles, Holton III  and Swanson, 2005: 64–68) 

     1) ความจําเปนในการเรียนรู (The need to know) ผูใหญจะเรียนรูไดดี เมื่อทราบวามี

ความจําเปนอยางไร หรือทําไมตองเรียนรู  วิทยากรอาจใชเครื่องมือหาสวนตางของสมรรถนะ (Gap) 

เพื่อใหเกิดการเรียนรูและปรับปรุงผูเรียนได 

     2) มโนทัศนของผูเรียน (The Learners’ self – concept) ผูใหญจะมีแนวคิดสวนบุคคลที่

ตองการเรียนรูดวยตนเอง  ดังนั้น วิทยากรควรหลีกเลี่ยงการสรางสถานการณที่ทําใหเกิดความรูสึกวา

เขากําลังถูกสอน  หรือถูกฝกอบรมอยูซึ่งอาจทําใหเกิดการตอตานไดดวยการพยายามสราง

ประสบการณการเรียนรู (Learning experiences) ใหผูเรียนแตละคน ก็จะชวยใหสามารถ

เปลี่ยนแปลงไปสูการใหผูเรียนเรียนรูดวยตนเอง (Self-directing learners)  ได 
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     3) ประสบการณของผูเรียน (The role  of the learners’ experiences)  ส่ิงที่สําคัญตอการ

เรียนรูของผูใหญ คือ การเรียนรูจากประสบการณ ดังนั้น วิทยากรควรคํานึงถึงประสบการณของผูใหญ

แตละคนที่มีความแตกตางกัน และพยายามดึงประสบการณของแตละคนนํามาใชในการเรียนรู 

     4) ความพรอมในการเรียนรู (Readiness to learn) ผูใหญจะมีความพรอมในการเรียนรู 

เมื่อมีความจําเปนและสามารถนําไปปรับใหเหมาะสมกับสถานการณในชีวิตจริง ดวยเหตุนี้ จึงควร

คํานึงถึงความพรอมในการเรียนรู โดยจัดใหเหมาะสมกับความจําเปน ชวงเวลาและการนําไปใชของแต

ละคนดวย  

     5) แนวทางในการเรียนรูของผูใหญ (Orientation to learning)มักจะเปนแบบเอาตัวเองเปน

ศูนยกลาง (Life-centered) หรือนําเอาปญหาเปนศูนยกลาง (Problem-centered) ผูเรียนผูใหญจะ

เรียนรูไดดีเมื่ออยูในบริบทที่เหมาะสมสอดคลองกับสถานการณในชีวิตจริง 

     6) แรงจูงใจในการเรียนรูของผูใหญ (Motivation) มักเกิดจากภายในมากกวาภายนอก

เพราะแมวา ผูใหญจะมีการตอบสนองตอแรงจูงใจภายนอก เชน งานที่ดีกวา หรือการเล่ือนตําแหนง

เงินเดือนที่เพิ่มข้ึนแลว แตแรงจูงใจที่มีพลังมากที่สุดคือแรงจูงใจภายใน เชน ความพึงพอใจในงาน การ

นับถือตนเอง คุณภาพชีวิต หรือความชอบสวนบุคคล เปนตน 

  นอกจากนี้  ยังมีองคประกอบสําคัญที่จะมีสวนสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรูของผูใหญ 

(Adult  learning) ใหประสบความสําเร็จดวยดี  ประกอบดวย  1) แรงจูงใจในการเรียน (Motivation to 

learn) เปนสิ่งสําคัญเพราะบุคคลจะเรียนรูไดดีถามีความตองการเรียน  2) สภาพแวดลอมในการเรียนรู 

(Learning environment) ที่เหมาะสมและสะดวกสบาย  3) รูปแบบของการเรียนรู (Learning  styles) 

ที่มีความหลากหลาย  4) ความรูเดิมและประสบการณ (Experience)  ของผูเรียน  5) เนื้อหาและ

กิจกรรมในการเรียนรู (Learning content and activities) ที่เหมาะสม  6)  ฝกแกปญหาที่สอดคลอง

กับความจริง (Realistic problems)  สามารถนําการเรียนรูไปใชในการแกปญหาได  7)  สงเสริมการมี

สวนรวมทางดานสติปญญาและรางกาย ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู 8) มีเวลาที่พอเพียงในการเรียนรู 

โดยเฉพาะการเรียนรูขอมูลใหม การฝกทักษะใหมๆ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  9) ใหโอกาสในการ

ฝกภาคปฏิบัติจนเกิดผลดี หรือการนําความรูไปประยุกตใชได  10) ใหผูเรียนไดแสดงศักยภาพ หรือ

สมรรถภาพในการเรียนรู จนกระทั่งเขาไดเห็นถึงความกาวหนาที่สามารถบรรลุเปาหมายได (สุวัฒน  

วัฒนวงศ. 2555: 7-8) 

  สําหรับรูปแบบการฝกอบรมเพื่อใหความรูแกผูใหญ ประกอบดวย (Moss. 2006: 61-134;   

ชูชัย  สมิทธิไกร.2554: 171-193; ทวีป  อภิสิทธิ์.2553: 43-63; เพ็ชรี รูปะวิเชตร.2553: 87-100; สมคิด 

บางโม. 2553: 84-94; สุวัฒน  วัฒนวงศ. 2555: 253-287)        
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   1)  การบรรยาย (Lecture or speech)  เปนการเรียนรูจากการบรรยายของวิทยากร  ภายใต

หัวขอที่กําหนดไว เปนการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสูผูเขารับการฝกอบรม  วิธีการนี้เหมาะสําหรับ

การใหความรูพื้นฐานแกคนจํานวนมาก  

    2)  กรณีศึกษา (Case Study)  เปนการเรียนรูโดยการใชเร่ืองราวหรือเหตุการณที่เกิดขึ้นจริงหรือ

สมมติขึ้นมา  แลวใหผูเขารับการฝกอบรมฝกคิด  วิเคราะห  ตัดสินใจเลือกทางเลือกตามประเด็นคําถามที่

กําหนดไว   

    3)  การอภิปรายกลุม   (group  discussion)   เปนการเรียนรูโดยเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในกลุม  

ไดอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอยางกวางขวาง ทั่วถึง  โดยมีประธานกลุมเปนผูนําการอภิปรายและ

กระตุนใหสมาชิกทุกคนในกลุมไดแสดงความคิดเห็นตามประเด็นที่กําหนด  เพื่อคนหาขอสรุปหรือ

ขอเสนอแนะ 

    4) นิทรรศการ (Exhibition)เปนการเรียนรูดวยการชมนิทรรศการ ซึ่งอาจแสดงดวยภาพแบบจําลอง  

ภาพเคลื่อนไหว  หรือสถานที่จริง  เพื่อชวยเสริมการเรียนรูจากการบรรยายหรือการเรียนรูวิธีอ่ืน  ๆ   

   5) แบบฝกหัดรายบุคคล  (Individual  exercise) เปนการฝกการเรียนรูดวยตนเอง โดยการ

มอบหมายงานใหผูเขารับการฝกอบรมแตละคนฝกกระทํา  เพื่อทดสอบความรูและเสริมสรางทักษะที่

ไดรับจากการฝกอบรม  

   6)  การระดมสมอง (Brainstorming) เปนการเรียนรูโดยใหทุกคนในกลุมไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระเสรี  

โดยใหผูเขารับการฝกอบรมทุกคนเสนอความคิดเห็นแลวชวยกันสรุปผล   

   7) การประชุมสัมมนา (Seminar) เปนการเรียนรูโดยผูเขารวมประชุมสัมมนาตองรวมกัน

ศึกษาคนควาหาความรูเร่ืองใดเรื่องหนึ่ง และแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกันและกันในกลุม

ยอยแลวสรุปผลการประชุมกลุมยอยเสนอตอที่ประชุมใหญ  

      8) หลักสตูรระยะสั้น (Short course) เปนการเรียนรูโดยหลักสูตรเขมขนในเรื่องที่

เฉพาะเจาะจง เพื่อพัฒนาความรูใหมๆ ใหผูเขารับการฝกอบรม 

      9) การศึกษาดูงาน (Visit, field trip or study tour) เปนการเรียนรูโดยไปศึกษาดูงานจาก

สถานที่จริงที่เหมาะสมกับการเรียนรู  และมีการสรุปผลการศึกษาดูงานวาไดเรียนรูอะไรบาง 

    10) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เปนการเรียนรูที่ผูเขารับการฝกอบรมไดแลกเปลี่ยน

เรียนรูและนําเสนอขอคิดเห็นซึ่งกันและกัน  เพื่อหาแนวทางหรือวิธีการแกไขปญหาหรือแนวทางในการ

พัฒนาองคกร 

  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญดังกลาว  พบวาการเรียนรูของผูใหญควรสราง

ข้ึนจากความจําเปนและความสนใจของผูเรียน  โดยคํานึงถึงความตองการในการเรียนของแตละบุคคล 

และรูปแบบการเรียนรู (Learning styles) ที่มีความหลากหลาย  ใหความสําคัญกับปญหาที่สอดคลอง
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กับความเปนจริง (Realistic problems) และนําการเรียนรูไปใชในการแกปญหา  รวมทั้งให

ความสําคัญกับการมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมการเรียนรู   ซึ่งในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง

ในครั้งนี้  ผูวิจัยเห็นวารูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสม คือ การจัดการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  (Short 

course) โดยผสานวิธีการที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและเปาหมายการเรียนรูที่เหมาะสมกับสมรรถนะ

ที่ตองการพัฒนาของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ไดแก  การบรรยาย    การศึกษาดูงาน  

กรณีศึกษา  และการอภิปรายกลุม   
 

      2.5 สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ(Competency-
Based Training - CBT)  สําหรับนักทรัพยากรบุคคลวิทยาลัยการปกครอง 

การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง คือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบที่จัดขึ้นเพื่อเสริมสราง

ความรู ทักษะความสามารถและคุณลักษณะที่จําเปนตองมีของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง

ตามมาตรฐานสมรรถนะที่กําหนด  โดยใชแนวคิดการฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based 

Training - CBT) ที่อยูบนฐานคิดการศึกษาผูใหญ  โดยมีองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม  คือ 

วัตถุประสงค (Objective) เนื้อหาสาระ (Content)  กิจกรรม (Activities) และการประเมิน (Assessment)  

สําหรับปจจัยนําเขาของหลักสูตรฝกอบรม  คือ มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน ของนัก

ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง ซึ่งไดมาโดยวิธีการศึกษาขอมูลพื้นฐานจากเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ และขอมูลจากผูเกี่ยวของ (Stakeholder) กับการปฏิบัติงานของนักทรัพยากร

บุคคล โดยการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview - BEI) แลวนํามาจัดกระทํา

ขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) สําหรับวิธีการในการฝกอบรมใชรูปแบบการจัดการ

ฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  (Short course training) โดยผสานวิธีการที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและ

เปาหมายการเรียนรูที่เหมาะสมกับสมรรถนะที่ตองการพัฒนาของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการ

ปกครอง   

จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครองดังกลาวขางตน สามารถนํามาสรุปเปนแผนภาพไดดังนี้ 
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         ภาพประกอบ 4 แนวคิดในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based   

                Training – CBT)  สําหรับนกัทรัพยากรบุคคล  วทิยาลัยการปกครอง 

 
3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ   

      3.1  ความหมายและประเภทของการประเมินหลักสูตร 
คําวา การประเมิน มาจากภาษาอังกฤษวา Assessment ซึ่งตามพจนานุกรมศัพท

ศึกษาศาสตรฉบับราชบัณฑิตยสถาน  ไดใหความหมายไววาคือกระบวนการรวบรวมและสังเคราะห

ขอมูลในรูปของตัวบงชี้ หรือการจัดกลุมขอมูลเพื่อการประเมินคุณภาพและมาตรฐานหรืออยางใด

อยางหนึ่ง บางครั้งอาจจะไมไดกําหนดเกณฑประเมินไวลวงหนา ในปจจุบัน การประเมินมีความหมาย

หลักสูตร
ฝกอบรมเนน
สมรรถนะ

(Competency-
based training) 

สําหรับ          
นักทรัพยากร
บุคคลวิทยาลัย
การปกครอง 

แนวคิด/ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรมเนน
สมรรถนะ 

(Competency-based training) 

แนวคิดทฤษฎี 

เกี่ยวกับการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะ 

มาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน(Job 

competency 

standard) 

สําหรับ       

นักทรัพยากร

บุคคลวิทยาลัย

การปกครอง 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

การเรียนรูของผูใหญ 

 

ภารกิจของวิทยาลัยการปกครอง 

บทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบของนักทรัพยากร

บุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

ศึกษาเอกสารงานวิจัยและ

วิเคราะหงานเพื่อหา

สมรรถนะเฉพาะงาน  

สําหรับนักทรพัยากรบุคคล

วิทยาลัยการปกครอง 

สัมภาษณเชิงพฤติกรรม 

(BEI) เพ่ือพัฒนามาตรฐาน

สมรรถนะเฉพาะงานสําหรับ

นักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง 

สวนตางของ

สมรรถนะ

(Competency 

gap) ระหวาง

ระดับที่มีกับ

ระดับที่

คาดหวังตาม

มาตรฐาน

สมรรถนะ 
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ครอบคลุมถึงการประเมินผล (Evaluation) ดวย  และไดใหความหมายของคําวา  การประเมินผล 

(Evaluation)  ไว  2  ความหมาย คือ 1) การตัดสินคุณคาที่เกิดจากการวัดหรือเปรียบเทียบตามเกณฑ

ที่กํ าหนด  และ  2)  หนาที่อยางหนึ่ งในการบริหารจัดการเพื่อตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน 

โดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายตามแผน  (ราชบัณฑิตยสถาน .2555:36,206)  

จากความหมายของการประเมินขางตนซึ่งราชบัณฑิตยสถานไดบัญญัติใหการประเมินมีความหมาย

ครอบคลุมการประเมินผลดวย  ดังนั้น ในงานวิจัยนี้จะใชคําวา การประเมิน ทั้งในความหมายของการ

ประเมิน (Assessment) และการประเมินผล (Evaluation) 

สําหรับในการพัฒนาหลักสูตรนั้น ไดมีการนําเรื่องการประเมินมาใช โดยการประเมินหลักสูตร

นับเปนขั้นตอนสําคัญในการพัฒนาหลักสูตร ธํารง บัวศรี (2542: 324-331) ไดกลาวถึงการประเมิน

หลักสูตรไวในหนังสือทฤษฎีหลักสูตร: การออกแบบและการพัฒนาวา การประเมินหลักสูตร เปน

กิจกรรมที่ตองกระทําตอเนื่องตั้งแตเร่ิมตนจัดทําหลักสูตรตนแบบจนกระทั่งไดหลักสูตรแมบทที่

สามารถนําไปใชไดอยางแพรหลายและ การประเมินหลักสูตร แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

ประเภทที่ 1 การประเมินยอยหรือการประเมินระหวางดําเนินการ (Formative evaluation)  

มีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงสิ่งที่กระทําอยูใหดีข้ึน โดยไมปลอยไวจนกระทั่งเสร็จงานซึ่งอาจสายเกินแก 

ในกรณีของการประเมินหลักสูตร จะมีการประเมินทุกขั้นตอนของการจัดทําหลักสูตร ตั้งแตการกําหนด

จุดหมาย การกําหนดเนื้อหาสาระ และเมื่อไดหลักสูตรตนแบบแลวก็ยังมีการประเมินตอไปอีกในขั้น

การทดลองนํารองและการทดลองในสนาม ความหมายของการประเมินยอยยังครอบคลุมถึงการ

ประเมินการเรียนการสอนในชั้นเรียนดวย เพื่อชวยใหผูเรียนและผูสอนทราบจุดออนและจุดเดนของตน

และสามารถนําขอมูลที่ไดมาปรับปรุงแกไข การประเมินแบบนี้มุงวัดการเรียนรูทุกอยางที่อยูใน

จุดประสงค และการที่การประเมินแบบนี้มุงปรับปรุงแกไขเฉพาะเรื่อง ในชวงเวลาตางๆ กัน จึงเรียกอีก

อยางหนึ่งวาการประเมินเชิงจุลภาค (Micro evaluation) 

ประเภทที่ 2 การประเมินผลรวมหรือการประเมินเมื่อสิ้นสุดการดําเนินการ (Summative 

evaluation) จุดมุงหมายของการประเมินประเภทนี้คือการพิจารณาตัดสินวาหลักสูตรที่จัดทําขึ้นมี

ประสิทธิผลหรือไม สําหรับในดานการเรียนการสอน การประเมินแบบนี้จะกระทําเมื่อผูเรียนเรียนจบ

วิชาหนี่งและเมื่อส้ินปการศึกษา เปนการประเมินเพื่อตรวจสอบวาผูเรียนไดเรียนรูตามวัตถุประสงคของ

วิชาหรือไมควรไดคะแนนเทาไร และควรถือวาสอบไดหรือตก และเนื่องจากการประเมินแบบนี้มุง

ปรับปรุงแกไขเปนสวนรวมและมีขอบเขตของการประเมินที่ครอบคลุมทั้งระบบเปนสวนรวม จึงเรียกอีก

อยางหนึ่งวาการประเมินเชิงมหภาค (Macro evaluation) 
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     3.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินการเรียนรู 
การประเมินการเรียนรูไววาเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งของกระบวนการจัดการเรียนรู  

เพราะเปนสิ่งสะทอนใหเห็นถึงจุดเดน จุดดอยและขอบกพรองของการจัดกิจกรรมการเรียนรู โดย

แนวคิดการประเมินกระบวนการเรียนรู ไดมีการเปลี่ยนแปลงซึ่งอาจสรุปวิวัฒนาการของการประเมิน

การเรียนรูไดเปน 3 ยุค คือ ยุคที่หนึ่ง การประเมินการเรียนรูตามแนวทางการจัดการเรียนการสอนของ

ไทเลอร (Tyler)  การประเมินการเรียนรู เนนความสามารถของสมองโดยการคิดวิเคราะหและ

สังเคราะห  ใชเครื่องมือที่เนนขอสอบแบบอัตนัย ยุคที่สอง การประเมินการเรียนรูตามแนวทางการ

จัดการเรียนรูอยางงาย (Simple model) การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนมีจุดมุงหมายตามหลัก

พฤติกรรมยอยๆ ของหลักสูตร การวัดและประเมินเนนวัดความสามารถทางดานสมอง จากจุดประสงค

เชิงพฤติกรรมและแปลความจากสถิติ  ใชเครื่องมือที่เนนขอสอบปรนัย  ยุคที่สามหรือยุคปจจุบัน 

เปนยุคที่มีแนวคิดการวัดและประเมินการเรียนรูตามสภาพจริง (Authentic assessment) กลาวคือเนน

การประเมินที่หลากหลาย  วัดและประเมินผูเรียนอยางมีความหมาย สะทอนกับชีวิตจริง   ให

ความสําคัญกับความแตกตางของผูเรียน  ลักษณะการวัดและประเมินที่มีความสอดคลองกับสภาพ

คุณลักษณะความตองการของผูเรียน  โดยการมีสวนรวมจากทุกฝายที่เกี่ยวของ  การวัดและประเมิน

จะสะทอนกับลักษณะของผูเรียนอยางมีความหมาย  เครื่องมือที่ใชมีอยางหลากหลาย  วัดและ

ประเมินตามลักษณะที่พึงประสงค  (ชวลิต  ชูกําแพง. 2550: 14 - 18)  การประเมินการเรียนรูอาจแบง

ไดหลายประเภทขึ้นกับเกณฑในการแบง  หากแบงตามจุดประสงคของการประเมิน จะแบงไดเปน 

2 ประเภท คือ ประเภทที่ 1 การประเมินยอยหรือการประเมินเพื่อพัฒนา  (Formative  assessment) 

เปนการประเมินระหวางการจัดการเรียนรู  เพื่อตรวจสอบวาผูเรียนสามารถเรียนรูไดตามจุดประสงคที่

กําหนดไว  ประเภทที่ 2  การประเมินผลรวมหรือการประเมินเพื่อตัดสิน  (Summative  assessment)  

เปนการประเมินหลังการจัดการเรียนรูเสร็จส้ิน เปนการตัดสินผลการเรียนรูของผูเรียน และประสิทธิผล

ของการจัดการเรียนรู  หากแบงประเภทของการประเมินตามการอางอิง  จะแบงไดเปน  3  ประเภท  

คือ   ประเภทที่ 1  การประเมินแบบอิงตน  (Self  referenced  assessment) เปนการประเมินเพื่อ

ปรับปรุงตนเองโดยการนําผลจากการเรียนรูมาเปรียบเทียบกับความสามารถของตนเอง ประเภทที่  2  

การประเมินแบบอิงกลุม  (Norm-referenced  assessment) เปนการประเมินเพื่อพิจารณาวาผูรับการ

ประเมินแตละคนมีความสามารถมากนอยเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกลับกลุมที่ถูกวัดดวยแบบทดสอบ

เดียวกัน  ประเภทที่  3  การประเมินแบบอิงเกณฑ  (Criterion referenced  assessment)  เปนการ

ประเมินโดยนําผลการวัดหรือทดสอบไปเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว และหากแบงประเภทของการ

ประเมินตามกลุมผูประเมิน  จะแบงไดเปน 2 ประเภท คือ  ประเภทที่ 1 การประเมินตนเอง  

(Self  assessment)  หรือการประเมินภายใน  (Internal  assessment)  เปนการประเมินเพื่อนําผล
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การประเมินมาพัฒนาหรือปรับปรุงตนเอง  ประเภทที่ 2 การประเมินโดยผูอ่ืนหรือการประเมิน

ภายนอก  (External  assessment)  เปนการประเมินเพื่อยืนยันการประเมินภายในที่อาจมีความ

ลําเอียงหรือมีจุดออนหรือจุดที่ควรไดรับการพัฒนายิ่งขึ้นในทรรศนะของผูประเมินที่มีประสบการณ

แตกตางกัน  (Moran, 1997: 11-14;  ทิวัตน  มณีโชติ. 2549: 5-8) การประเมินการเรียนรูมีความ

เชื่อมโยงกับจุดมุงหมายการศึกษา  กิจกรรมการเรียนการสอน  ผูสอนและผูเรียนประกอบดวย

กระบวนการ 6 ข้ันตอน คือ  ขั้นตอนที่ 1 กําหนดวัตถุประสงครวมกันระหวางผูสอนกับผูเรียน เปนการ

วางแผนตกลงกันแตเร่ิมตนการจัดการเรียนรูวาจุดประสงคของวิชานี้เปนอยางไร กิจกรรมการเรียนรู

ตองทําอะไรบาง  เกณฑการตัดสินผลการเรียนรูมีวิธีอยางไร  ขั้นตอนที่ 2 กําหนดจุดประสงคเชิง

พฤติกรรมเปนการแปลงจุดมุงหมายทั่วไปหรือจุดมุงหมายของรายวิชาเปนจุดประสงคเชิงพฤติกรรมใน

แตละบทหรือหนวยการเรียนรู เพื่อใหผูสอนมีความชัดเจนในพฤติกรรมและคุณลักษณะที่ตองการให

เกิดกับผูเรียน และเพื่อใหสามารถวัดได สังเกตได  ขั้นตอนที่ 3  สรางเครื่องมือวัดผลการเรียนรูให

เหมาะสมกับจุดประสงคเชิงพฤติกรรมที่จะวัด  ขั้นตอนที่ 4 ทดสอบและเก็บรวบรวมขอมูลเมื่อสราง

เครื่องมือเสร็จแลว กอนนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล ควรมีการตรวจสอบหาคุณภาพของเครื่องมือ 

จากนั้นจึงนําไปเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งสามารถดําเนินการการไดทั้งในระยะกอนการเรียนรู  ระหวางการ

เรียนรู  และเมื่อเสร็จส้ินการเรียนรู  ขั้นตอนที่ 5 จัดกระทําขอมูลผูสอนตองรูวาจะจัดกระทําขอมูลเพื่อ

จุดประสงคใด และขอมูลที่วัดไดอยูในระดับมาตราใด  โดยผูสอนตองมีความรูเร่ืองมาตรการวัดและมี

ความรูเร่ืองสถิติทั้งสถิติบรรยาย (Descriptive statistics) และสถิติอางอิง (Inferential statistics)  

ขั้นตอนที่ 6  ตัดสินผลการเรียนรู  การประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนที่ปฏิบัติกันมากคือการตัดเกรด

หรือการใหระดับผลการเรียน  ซึ่งกระทําเมื่อประเมินภายหลังสิ้นสุดการเรียนการสอน และอาจกระทํา

เฉพาะเมื่อส้ินสุดการเรียนการสอนแตละตอนก็ได  (พิชิต  ฤทธิ์จรูญ. 2552: 18 - 20) 
      3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินการฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

แนวคิดในการฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) คือ การ

ฝกอบรมที่ใหความสําคัญกับผลลัพธที่เกิดขึ้นแกผูเรียน (Student outcomes) มีกิจกรรมการเรียนรู

แบบผูเรียนเปนศูนยกลาง (Student-centered learning)  ผูเรียนแตละคนไดรับเวลาที่เพียงพอสําหรับ

การเรียนรู  และตองมีการสะทอนกลับ (Feedback) เปนระยะๆ ตลอดกระบวนการเรียนรู    โดยผูเขา

อบรมแตละคนจะไดรับการประเมินความสําเร็จในการปฏิบัติภาระงานเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่

กําหนดไว  มุงเนนที่การพัฒนาทักษะ (Skills) ความรู (Knowledge) เจตคติ (Attitudes) เพื่อใหบรรลุ

ตามมาตรฐานสมรรถนะ (Competency standard)  (Blank. 1982: 4-16; Dubois and Rothwell. 

2004: 46-55; Wu.2013: 262-263; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.2550: 110)  ดังนั้น การประเมินการ

ฝกอบรมแบบนี้จะมีความแตกตางกับการประเมินผลการฝกอบรมโดยทั่วไป   ซึ่ งแบล็งค  
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(Blank. 1982: 332-333)  ไดกลาวถึงการประเมินการฝกอบรมเนนสมรรถนะวา ประกอบดวย  

การประเมินระหวางฝกอบรม (Evaluating existing program) กับการประเมินหลังการฝกอบรมเสร็จ

ส้ิน (Evaluating newly implemented program)  เชนเดียวกับหลักการประเมินยอยหรือการประเมิน

ระหวางดําเนินการ(Formative evaluation) และการประเมินผลรวมหรือการประเมินเมื่อส้ินสุดการ

ดําเนินการ (Summative evaluation) โดยสิ่งสําคัญในการประเมิน  ประกอบดวย  

  1) การวินิจฉัยระดับความสามารถของผูเขาอบรม (Diagnostic)    

  2) ผลสะทอนที่ไดรับ (Providing  feedback) ผูเขาอบรมควรไดรับผลสะทอนกลับจากการ

เรียนรูทั้งดานความรู (Knowledge)และทักษะ (Skill)  โดยการประเมินตนเอง (Self-check) ตลอดการ

ฝกอบรม 

  3) การประเมินความรู (Assessing mastery) ควรใหผูเขาอบรมแตละคนแสดงใหเห็นความ

รอบรูในแตละภาระงาน (Task)กอนที่โปรแกรมฝกอบรมจะเสร็จส้ิน การประเมินแบบนี้เปนสิ่งที่สําคัญ

ที่สุดที่ทําใหการฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-based training program) แตกตางกับการ

ฝกอบรมแบบเดิม (Tradition training program)  

  4) การประเมินเครื่องมือที่ใชในการฝกอบรม (Evaluate training materials) เพื่อประเมิน

ประสิทธิผลของเครื่องมือที่ใชในการฝกอบรม 

แนวคิดของแบล็งค (Blank) ขางตนสอดคลองกับแนวคิดของแม็คอีวอยและคนอื่น  ๆ (McEvoy; et. al. 2005: 

383-402) ที่ไดกลาวไววา การประเมินผลการฝกอบรมเนนสมรรถนะประกอบดวย  

  1) การประเมินตนเอง ซึ่งการประเมินตนเองจะเปนกระบวนการสะทอนกลับที่ชวยสงเสริม

ปรัชญาการเรียนรูจากประสบการณ  

  2) การประเมินผูเรียน (Student assessment) ในระหวางการฝกปฏิบัติการ(Workshop)ซึ่ง

ผูเรียนตองเกี่ยวของกับการทํากิจกรรมหลายๆ กิจกรรม และจะไดรับการประเมินทั้งจากผูสอนและ

เพื่อนในกลุม   ซึ่งการประเมินอยางตอเนื่องนี้เปนลักษณะพิเศษของหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

เชนเดียวกับแนวคิดของ ดูบัวสและคนอื่นๆ (Dubois; et al. 2004: 137 - 138) ที่ไดกลาววา 

การประเมินผลเปนสิ่งสําคัญในการฝกอบรม เพราะผูมีอํานาจตัดสินใจขององคกร ตองการทราบ

ผลตอบแทนที่ไดจากการลงทุนจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร  และหากการฝกอบรมนั้น เปนการ

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ  คําตอบจะเห็นไดชัดเจนเพราะทุกขั้นตอนของกระบวนการฝกอบรมถูก

เชื่อมโยงกับผลของความสําเร็จ  ซึ่งสมรรถนะของบุคลากรคือส่ิงที่ทําใหบรรลุผล  นอกจากนี้ ในการ

จัดการฝกอบรมเนนสมรรถนะควรใหความสําคัญกับ 3 คําถามหลักในการประเมินผลการฝกอบรมเนน

สมรรถนะ คือ   
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  1) ทําอยางไร การฝกอบรมจึงจะประสบความสําเร็จไดดีในการสรางสมรรถนะที่เกี่ยวของ 

และสัมพันธกับส่ิงสําคัญที่จําเปนในการปฏิบัติงาน         
  2) ทําอยางไร ผูเขารับการอบรมจะปฏิบัติงานไดดีเมื่อเปรียบเทียบกับผลิตผลของพนักงานที่

ประสบผลสําเร็จขององคกร   
  3) ทําอยางไร การปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรมจะเขากันไดเปนอยางดีกับความตองการ

ขององคกรและลูกคา เพื่อรักษาความไดเปรียบในการแขงขันและการบริการลูกคาใหไดดีที่สุด 
คําถามเหลานี้ อาจตอบไดโดยการขอใหผูเขารับการอบรมสรางสรรคผลงานหรือฝกปฏิบัติการ

ใหบริการแลววัดผลเทียบกับเปาหมายที่ตั้งไวกอนลวงหนา ซึ่งก็คือการประเมินผลงาน (Output) 

นั่นเอง 
      3.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินการเรียนรูของผูใหญ 

การเรียนรูของผูใหญแตกตางจากการเรียนรูของเด็ก ดังนั้น การประเมินการเรียนรูของผูใหญก็

ยอมแตกตางไปจากการเรียนรูของเด็กดวย  โดยการประเมินการเรียนรูในผูใหญมีความสัมพันธกับการ

ออกแบบการเรียนรูที่จะชวยใหผูใหญรูวาเขาตองการอะไรเมื่อไร อยางใด และในระดับใด โรเจอร

และฮอรรอคซ(Roger; & Horrock. 2010: 285–287) กลาววา หลักสําคัญของการประเมินการเรียนรู

ในผูใหญ คือตองเปนการประเมินที่ตองทําไปควบคูกับกิจกรรมการเรียนรู โดยผูสอนสามารถประเมิน

ผูเรียนในระหวางการเรียนรูและผูเรียนตองมีสวนรวมในการประเมิน ซึ่งอาจเปนการประเมินแบบมี

รูปแบบหรือไมก็ได ดังนั้น การวางแผนการประเมินจึงควรเริ่มตนพรอมกับการวางแผนการเรียนรูโดยมี

หลักสําคัญ ประกอบดวย  1) ผูเรียนตองมีสวนรวมในกิจกรรม  2) ผูเรียนสะทอนใหเห็นผลการทํา

กิจกรรมและรวมประเมินผลการทํากิจกรรมนั้น  3) ผูเรียนพิจารณาผลสะทอนกลับจากผูสอนและเพื่อน

รวมกลุม  4) ผูเรียนทําการตัดสินการประเมิน  5) ผูเรียนปรับปรุงตนเอง จากคําแนะนําของผูสอนและหรือ

เพื่อนรวมกลุม   6) ผูเรียนเริ่มทํากิจกรรมใหมโดยปรับเปลี่ยนรูปแบบไปจากเดิม   สวนมอแรน  (Moran.1997: 

14 -20) ก็ไดกลาวไววา ส่ิงสําคัญของการประเมินการเรียนรูในผูใหญประกอบดวย  1) ตองใชเครื่องมือที่มี

คุณภาพสูงในการประเมิน กลาวคือ มีความเปนปรนัยสูง มีความเชื่อมั่นสูง มีความเที่ยงตรง และ

ครอบคลุมผลลัพธการเรียนรู   2) มีการใชเครื่องมือที่หลากหลาย  3) ใชการประเมินตามสภาพจริง  

 4) ใชการประเมินที่เหมาะสมกับคุณลักษณะของผูเรียน 
      3.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินตามสภาพจริง 

จากการศึกษาเกี่ยวกับการประเมินการเรียนรู  การประเมินการฝกอบรมเนนสมรรถนะ และ

การประเมินการเรียนรูของผูใหญ พบวาการประเมินการเรียนรู เปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งของ

กระบวนการฝกอบรม  โดยการประเมินการฝกอบรมเนนสมรรถนะ และการประเมินการเรียนรูของ

ผูใหญ มีหลักการที่มีความสอดคลองกัน กลาวคือ การประเมินการเรียนรูมีความสัมพันธกับการ
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ออกแบบการเรียนรูที่จะชวยใหผูเรียนรูวาเขาตองการอะไร เมื่อไร อยางใด และในระดับใด  โดยมีการ

ประเมินควบคูไปกับกิจกรรมการเรียนรู เพื่อใหผูเขารับการอบรมไดรับ  ผลสะทอนกลับจากการ

เรียนรู ทั้งดานความรู (Knowledge)และทักษะ (Skill) โดยการประเมินตนเอง (Self-check)ตลอดการ

ฝกอบรมและควรมีการประเมินจากผูสอน ซึ่งเปนการประเมินความรู (Assessing mastery)  

โดยใหผูเขาอบรมแตละคนแสดงใหเห็นความรอบรูในแตละภาระงาน (Task)กอนที่โปรแกรมฝก 

อบรมจะเสร็จส้ิน (Blank. 1982: 332-333; Dubois; et al. 2004: 137 – 138;  Moran. 1997:  

14 – 20; McEvoy; et al. 2005: 383-402; Roger; & Horrock. 2010: 285–287) ซึ่งหลักการในการ

ประเมินการฝกอบรมเนนสมรรถนะและการประเมินการเรียนรูของผูใหญดังกลาว สอดคลองกับ

หลักการของการประเมินตามสภาพจริงซึ่งเปนการประเมินการสรางความรูจากการปฏิบัติงานและให

ความสําคัญกับกระบวนการปฏิบัติงานของผูเรียน ทําใหผูสอนเขาใจในกระบวนการเรียนรูของผูเรียน

แตละคน อันจะนําไปสูการพัฒนาผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

           คําวาการประเมินตามสภาพจริง มาจากภาษาอังกฤษวา Authentic assessment ซึ่งใน

พจนานุกรมศัพทศึกษาศาสตร ฉบับราชบัณฑิตยสถาน ไดใหความหมายไววา คือ การประเมินการ

เรียนรูของผูเรียนจากพฤติกรรม  กระบวนการทํางาน และผลงานในบริบทของการเรียนการสอนตาม

สภาพจริง (ราชบัณฑิตยสถาน. 2555: 42) การประเมินตามสภาพจริงเปนการประเมินภาคปฏิบัติ 

(Performance  assessment) ที่ใกลเคียงกับสภาพที่เปนจริงทางสังคม   เชน  การประเมินตามสภาพ

ปญหาจริงเกี่ยวกับความคิดหรือการทํางานรวมกัน โดยการพิจารณาตัดสินตามมิติคุณภาพซึ่งเปน

ระดับมาตรฐานที่ยอมรับ  สําหรับใชเปรียบเทียบภายในกลุม และระหวางกลุม ข้ันตอนของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานตามสภาพจริง ประกอบดวย กําหนดทักษะหรือคุณลักษณะที่ตองการ

ประเมิน เลือกสถานการณและเครื่องมือประเมินที่เปนสภาพจริง  จัดกิจกรรมปฏิบัติการ  กําหนดมิติ

คุณภาพเพื่อใชเปนเกณฑมาตรฐานสําหรับการประเมิน  ทําการประเมินผลการปฏิบัติ ตรวจสอบ

ความถูกตองและรายงานผล (ศิ ริชัย  กาญจนวาสี .2552:126)การประเมินตามวิธีนี้ ตองมี 

ความสัมพันธกัน  ระหวาง  หลักสูตร  การเรียนการสอน และการประเมิน  (ชวลิต ชูกําแพง.2550: 37) 

ลักษณะสํ าคัญของการประ เมินตามสภาพจริ งแบ ง ได เป น  4  ลักษณะ  ดั งนี้  (สมศักดิ์  

ภูวิภาดาวรรธ. 2554: 101-104)  

  1) การปฏิบัติในสภาพจริง (Performance in the field) โดยตองใหสัมพันธกับชีวิตความเปน

จริง และตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานตางๆ  เชน ความถนัด  และความสนใจของ

ผูเรียน  

  2) เกณฑที่ใชในการประเมิน (Criteria) ตองเปนการประเมินการปฏิบัติและเปดเผยเกณฑไว

กอนเมื่อผูสอนและผูเรียนตางรูลวงหนาวาการประเมินจะเนนทีจุ่ดใด เกณฑจึงเปนขอช้ีแนะสําหรับการ
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สอน การเรียนและการประเมินที่สะทอนใหเหน็เปาหมายและกระบวนการศึกษาอยางแจมชัด ทําให

ผูสอนอยูในบทบาทของผูฝก (Coach) และผูเรียนอยูในบทบาทของผูปฏิบัติ (Performers) พรอมกับ

เปนผูประเมนิตนเอง (Self-evaluators) 

  3) การประเมินตนเอง (Self-assessment) มีความสําคัญมากเพราะวาการประเมินตนเอง

เปนการทํางานที่ตนเปนผูชี้นําตนเอง ปรับปรุงจากแรงจูงใจของตน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนตอมนุษยในโลก

ของความเปนจริง 

  4) การนําเสนอผลงาน (Presentation) มีความสําคัญเพราะกิจกรรมการนําเสนอทําใหเกิด

การเรียนรูที่หยั่งลึก เนื่องจากผูเรียนไดสะทอนความรูสึกของตนวารูอะไร และนําเสนอเพื่อใหผูอ่ืน

สามารถเขาใจได ซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหแนใจวา ผูเรียนไดเรียนรูในหัวขอนั้นอยางแทจริง 

สําหรับเทคนิควิธีการที่ใชในการประเมินตามสภาพจริงมีวิธีการที่หลากหลาย  ประกอบดวย  

1) การสังเกต  2) การสัมภาษณ  3) แบบสอบถาม  4) บันทึกจากผูเกี่ยวของ  5) แบบทดสอบวัด

ความสามารถที่เปนจริง  6) การรายงานตนเอง  7) การทําสังคมมิติ  8) การสรางจินตภาพ และ  

9) การใชแฟมสะสมผลงาน  (ชัยวัฒน สุทธิรัตน. 2553: 216 - 225)  สวนเกณฑที่ใชในการประเมิน

ตามสภาพจริง  นิยมใชเกณฑการประเมินที่เรียกวารูบริคส (Rubrics)  เปนเครื่องมือในการใหคะแนน

เพื่อประเมินงานของผูเรียนที่มีการระบุ เกณฑประเมินชิ้นงานและคุณภาพของชิ้นงานในแตละเกณฑ 

การสรางรูบริคสทําขึ้นเพื่อวัตถุประสงค 3 ประการ คือ 1) เพื่อประเมินกระบวนการ (Process) เชน 

ประเมินการเรียนรูเปนทีม กลยุทธการสัมภาษณ  2) เพื่อประเมินผลผลิต (Product) เชน ประเมินแฟม

สะสมผลงาน  รายงานการวิจัย นิทรรศการ ผลงานศิลปะ 3) เพื่อประเมินการปฏิบัติ (Performance) 

เชน  ประเมินการนําเสนอปากเปลา  การอภิปราย  การสาธิต  เปนตน  (สมศักดิ์  ภูวิภาดาวรรธน. 

2554: 137 – 140) 
        3.6 สรุปแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ 
    จากการศึกษาเรื่องการประเมินหลักสูตร  การประเมินการเรียนรู  การประเมินการฝกอบรม

เนนสมรรถนะ การประเมินการเรียนรูของผูใหญ  และการประเมินตามสภาพจริงขางตน  ไดนํามา

กําหนดรูปแบบการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลัยการปกครอง  ซึ่งนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางคือนักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ  

วิทยาลัยการปกครอง โดยใชแบบแผนการทดลองแบบกลุมเดียววัดกอนหลัง (One-group  pretest-

posttest design)  (Campbell; & Stanley.1963: 7-12) แลวดําเนินการประเมินประสิทธิผลหลักสูตร 

โดยแบงเปน  
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       1) การประเมินผลสมัฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  ประกอบดวย  

     1.1 การประเมินผลยอย (Formative assessment) เปนการประเมินการเรียนรูของผูเขา

รับการฝกอบรมระหวางการฝกอบรม  โดยใช รูปแบบการประเมินตามสภาพจริง  (Authentic 

assessment) ลักษณะเครื่องมือเปนการใหคะแนนแบบรูบริคส (Rubrics) เครื่องมือที่ใชในการ

ประเมิน  ประกอบดวย  แบบประเมินผลการเรียนรูผูเขารับการฝกอบรม  แบบประเมินผลการจัด

กิจกรรมกลุม  และแบบสังเกตพฤติกรรม   

     1.2 การประเมินผลรวม  (Summative assessment) เปนการประเมินการเรียนรูของผู

เขารับการฝกอบรมกอนและหลังการฝกอบรม  วาผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ทักษะ ความสามารถ 

หรือคุณลักษณะ ในเรื่องนั้นอยูในระดับใด ประกอบดวย   การประเมินตนเองของผูเขารับการฝกอบรม  

ทําการประเมินเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  และการประเมินโดยผูบังคับบัญชา

ของผูเขารับการฝกอบรม  ทําการประเมินเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและหลังสิ้นสุดการฝกอบรมไปแลว  

1 เดือน  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน คือ แบบประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  เปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

    2) การประเมินความพึงพอใจหลักสูตรฝกอบรม เปนการประเมินความพึงพอใจที่มีตอ

หลักสูตรฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม และวิทยากร โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากผูเขารับการ

ฝกอบรมและวิทยากรเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน  ไดแก  แบบประเมินความ

พึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมและแบบประเมินความพึงพอใจของวิทยากร 

       จากแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองดังกลาวขางตน สามารถนํามาสรุปเปนแผนภาพไดดังนี้ 
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      ภาพประกอบ 5 แนวคดิในการประเมินหลกัสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรพัยากรบุคคล   

      วทิยาลัยการปกครอง 

 
4. งานวิจัยที่เก่ียวของกับหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ   

     4.1 งานวิจัยตางประเทศ 
แม็คอีวอยและคนอื่นๆ (McEvoy; et  al. 2005: 383 - 402) ไดพัฒนารูปแบบพัฒนาบุคลากร

แบบเนนสมรรถนะ  โดยวินิจฉัยสมรรถนะที่จําเปนสําหรับความสําเร็จในหนาที่การงาน ซึ่งไดมาจาก 

ลักษณะนิสัย  ความรู และทักษะ แลวนํามาสรางหลักสูตรและเครื่องมือการประเมินผลที่จําเปนในการ

เสริมสรางสมรรถนะดังกลาว โดยมีการดําเนินการ 3 ข้ันตอน ประกอบดวย การปฐมนิเทศผูเรียน 

(Student orientation) การพัฒนาผูเรียน (Student development)  และ การประเมินผูเรียน (Student 

 
 
 

หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ
(Competency-based training)      

สําหรับ           
นักทรัพยากรบุคคล                
วิทยาลัยการปกครอง 

การประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนน
สมรรถนะ (Competency-based assessment) 

สําหรับ           
นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

1) ประเมินผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับ

การฝกอบรม   

2) ประเมินความพึงพอใจหลักสูตรของผูเขารับ

การฝกอบรมและวิทยากร  

  
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลยอย 

(Formative  assessment) และการประเมินผลรวม 
(Summative assessment) 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมิน 
ตามสภาพจริง (Authentic  assessment) 
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evaluation) ผลการศึกษาพบวา 1) การปฐมนิเทศแตเร่ิมแรกและมีการสะทอนกลับ (Feedback) 

อยางตอเนื่อง ชวยเสริมสรางความสัมพันธระหวางผูเรียนและผูสอน  2) หลักสูตรที่พัฒนาข้ึนตาม

รูปแบบพัฒนาบุคลากรแบบเนนสมรรถนะ  สามารถเสริมสรางสมรรถนะที่จําเปนสําหรับความสําเร็จ

ในหนาที่การงานได     3) การประเมินผลมีความนาเชื่อถือเพราะประเมินดวยวิธีการที่หลากหลายและ

มีการประเมินหลายครั้ง 

รูอิส และคนอื่นๆ (Ruiz, et al. 2012: 2372-2379) ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรโดยใชการฝกอบรมเนนสมรรถนะ ประกอบดวยกิจกรรม 7 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 

กําหนดหลักการฝกอบรม (Training  core) ข้ันตอนที่ 2  ทบทวนสมรรถนะหลัก (Review core 

competency) ข้ันตอนที่ 3  หาทักษะในการวิจัยที่จําเปน (Assess needed research specialization 

skills)  ข้ันตอนที่ 4 กําหนดหลักสูตรฝกอบรม (Identify and adopt training curriculum)  ข้ันตอนที่ 5 

กําหนดวิธีการเรียนรู (Identify learning methodologies) ข้ันตอนที่ 6 ดําเนินการฝกอบรม 

(implement training) ข้ันตอนที่ 7 ประเมินผลการฝกอบรม (Evaluate training)  การฝกอบรมนํา

หลักการเรียนรูของผูใหญและปรัชญาการศึกษาสําหรับประชาชน (Popular education)  มาใชในการ

ทําหลักสูตร โดยใชระเบียบวิธีวิจัยที่หลากหลาย เพื่อใหผูใหญเรียนรูไดดีที่สุดผานประสบการณ  มีการ

สะทอนกลับ และแนวความคิดที่เปนนามธรรม การฝกอบรมถูกออกแบบโดยใชเทคนิคซึ่งมองผูเขา

อบรมเหมือนเปนทั้งผูสอนและผูเรียน โดยเนนที่การเรียนรูผานประสบการณ  ผลการศึกษาพบวา 

กรอบสมรรถนะหลัก (Core competency-based  framework) ที่ไดจากการศึกษา  1) เปนสมรรถนะ

ที่จําเปนสําหรับองคกร  2) สรางความเชื่อมั่นใหแกบุคลากร  และ 3) ไดบุคลากรที่มีมุมมองในบริบทที่

ลูกคาตองการและตรงกับภารกิจขององคกร 
      4.2 งานวิจัยในประเทศ 

กนกกร  ปราชญนคร (2550: 174 -191) ไดสรางหลักสูตรฝกอบรมเสริมสรางสมรรถนะ

ขาราชการประจําศูนยปฏิบัติการตอสูเพื่อเอาชนะยาเสพติดจังหวัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสราง

หลักสูตรฝกอบรมเสริมสรางสมรรถนะขาราชการประจําศูนยปฏิบัติการตอสูเพื่อเอาชนะยาเสพติด

จังหวัดและเพื่อประเมินหลักสูตรฝกอบรมเสริมสรางสมรรถนะขาราชการประจําศูนยปฏิบัติการตอสู

เพื่อเอาชนะยาเสพติดจังหวัด รูปแบบของการวิจัยเปนการวิจัยและพัฒนา ประกอบดวย 5 ข้ันตอน  คือ 

ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน  ข้ันตอนที่ 2 จัดทําหลักสูตรโดยใชหลักการเรียนรูของ

ผูใหญ  ข้ันตอนที่ 3 ประเมินเอกสารหลักสูตร  ข้ันตอนที่ 4 ทดลองใชหลักสูตรกับกลุมตัวอยางที่เปน

ขาราชการประจําศูนยปฏิบัติการตอสูเพื่อเอาชนะยาเสพติดจังหวัดจํานวน  20 คน  และขั้นตอนที่ 5  

ติดตามประเมินผล  ผลการวิจัยสรุปไดวา 1)  หลักสูตรมีความเหมาะสมในการนําไปใชอยูในระดับมาก  

2) ทุกวิชาในหลักสูตรมีประสิทธิภาพตามเกณฑที่กําหนด  3) ภายหลังทดลองผูเขารับการทดลองมี
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ความรูความเขาใจในและทักษะสูงกวากอนทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.5    

และ 4) การติดตามประเมินผลโดยใชรูปแบบการประเมินผล 360 องศาหลังการฝกอบรมไปแลว 1 

เดือน  พบวาขาราชการที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรฝกอบรมเสริมสรางสมรรถนะขาราชการประจํา

ศูนยปฏิบัติการตอสูเอาชนะยาเสพติดมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติหนาที่ไดดีอยูใน 

ระดับมาก 

เอกจิตตรา  ใหญสวาง (2554: 286-345) ไดพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมเนนสมรรถนะเพื่อ

พัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของตัวแทนประกันวินาศภัย  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะในการ

ประกอบอาชีพของตัวแทนประกันวินาศภัย  2) พัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมเนนสมรรถนะ เพื่อพัฒนา

สมรรถนะวิชาชีพของตัวแทนประกันวินาศภัย 3) ศึกษาผลของการนําโปรแกรมการฝกอบรมที่

พัฒนาขึ้นไปใช  4) ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของ ปจจัยสนับสนุน ปญหาและอุปสรรค ในการนําโปรแกรม

การฝกอบรมที่ไดพัฒนาขึ้นไปใช  กลุมตัวอยาง ไดแก ตัวแทนประกันวินาศภัย จํานวน 34 คน 

ผลการวิจัยสรุปไดวา 1) สมรรถนะในการประกอบอาชีพของตัวแทนประกันวินาศภัย ทั้ง 5 ดาน คือ  

ความรูดานกฎหมาย  ความรูดานภาพรวมของธุรกิจ  ทักษะดานการขายและการใหคําแนะนํา  เจตคติ

และจรรยาบรรณที่ดีในการใหบริการ  และความพรอมในดานการเรียนรูดวยการนําตนเอง   

2) การพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมเนนสมรรถนะเพื่อพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพตัวแทนประกันวินาศภัย  

3) ผลการทดลองของโปรแกรมการฝกอบรมเนนสมรรถนะพบวาตัวแทนประกันวินาศภัยมีสมรรถนะ

วิชาชีพ ทั้ง 4 ดาน คือ ความรู ทักษะ เจตคติ และความพรอมในดานการเรียนรูดวยการนําตนเอง หลัง

การเขารวมโปรแกรมการฝกอบรมเนนสมรรถนะสูงกวากอนรวมโปรแกรมการฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .054  ปจจัยที่เกี่ยวของกับการนําโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นไปใชไดแก

กิจกรรมการเรียนรูกลุม ที่มีการแบงปนประสบการณจากการเรียนรูรวมกัน กลุมเปาหมายไดพัฒนา

สมรรถนะที่ตรงกับความจําเปนที่ตองปฏิบัติ หลักสูตรและเนื้อหาตรงความตองการในการพัฒนา

สมรรถนะวิชาชีพ  

เกื้อจิตร  ชีระกาญจน (2555: 99-103)  ไดทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะในปจจุบันของผูจัดการ

ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในกลุมธนาคารพาณิชยในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

สมรรถนะของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในกลุมธนาคารพาณิชยในประเทศไทย  และเพื่อ

ศึกษาองคประกอบทางดานสมรรถนะที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของผูจัดการฝายบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในกลุมธนาคารพาณิชยของประเทศไทย  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารระดับสูงของ

ธนาคารพาณิชยแหงละ 1 คน  จํานวน 5 แหง  รวม 5 คน  และเปนผูจัดการฝายบริหารทรัพยากร

บุคคลของธนาคารพาณิชย  5  แหงๆ  ละ 11 คน  จํานวน  55  คน  รวมทั้งสิ้น  60  คน)  เก็บขอมูลโดย

ใชแบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating  scale) ผลการวิจัยพบวา  สมรรถนะ
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ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในกลุมธนาคารพาณิชย

ในประเทศไทย  มีองคประกอบหลัก 3 องคประกอบ  คือ ความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะ  และจะตอง

มีความสามารถแตละองคประกอบ ดังนี้ องคประกอบที่  1 ดานความรู  (Knowledge)  ผูจัดการฝาย

บริหารทรัพยากรบุคคล จะตองมีความรูประกอบดวย  ทักษะทางเทคนิค  (Technical  skill)   และการ

มุงเนนที่ลูกคา (Focus  on  customer) องคประกอบที่  2 ดานทักษะ(Skill)  ผูจัดการฝายบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจะตองมีทักษะ  ประกอบดวย การติดตอส่ือสาร  (Communication) และการทํางาน

เปนทีม  (Teamwork)  และองคประกอบที่  3 ดานคุณลักษณะ(Attributes) ผูจัดการฝายบริหาร

ทรัพยากรบุคคล จะตองมีคุณลักษณะ ประกอบดวย นวัตกรรม (Innovation) ภาวะผูนํา  

(Leadership)  ความยืดหยุน  (Flexibility)  แรงจูงใจ (Motivation)  และการสรางความสัมพันธ  

(Building  relationship) 

 มาเรียม  นิลพันธุ และคณะ (2556: 148-159)  ไดทําการศึกษาเรื่องการประเมินโครงการ

พัฒนาครูภาษาอังกฤษ  ตามโครงการความรวมมือระหวางสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน (สพฐ.) กับมูลนิธิเทมาเส็กและ SEAMEO  RELC ประเทศสิงคโปร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

เสนอรูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษและคุณลักษณะอันพึงประสงคของครูภาษาอังกฤษใน

ศตวรรษที่ 21 และการเขาสูประชาคมอาเซียน  โดยเก็บขอมูลจากกลุมผูบริหารการศึกษา  ครูผูสอน

ภาษาอังกฤษที่ผานการอบรม  นักเรียนที่เรียนภาษาอังกฤษกับครูที่ผานการอบรม  และผูเกี่ยวของอื่นๆ   

จํานวนรวมทั้งสิ้น  2504  คน ผลการวิจัยไดเสนอรูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษแบบ DATANE 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาการสอนการใชภาษาอังกฤษสรางเครือขายเพื่อพัฒนาความเปนมือ

อาชีพเปนผูนําทางนวัตกรรมการเรียนการสอนภาษาอังกฤษและสรางความมั่นใจในการสอน

ภาษาอังกฤษมี  6 ข้ันตอนคือ การพัฒนาการประเมินการฝกอบรมการประเมินเพื่อเปนผูฝกอบรมการ

สรางเครือขายและการขยายผล   และการเปนชุมชนมืออาชีพดานภาษาอังกฤษและไดเสนอ

คุณลักษณะอันพึงประสงคของครูภาษาอังกฤษในศตวรรษที่ 21 และการเขาสูประชาคมอาเซียนวา 

ควรมีคุณลักษณะดานความรู (Knowledge) ประกอบดวยความรูเกี่ยวกับเนื้อหาสาระของหลักสูตร

(Content)ความเขาใจวัฒนธรรมที่แตกตาง (Cross cultural understanding) การวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

(Action research) ความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก (Global awareness) การมีสวนรวมกับสังคม 

(Concern and social)คุณลักษณะอันพึงประสงคดานทักษะ(Skill) ประกอบดวยการติดตอส่ือสาร 

(Communication)  นวัตกรรม(Innovation)  ความคิดสรางสรรค (Creativity) การแกปญหา (Problem 

solving) ทักษะชีวิตและงานอาชีพ (Life and career skill)การบูรณาการ  (Integrating)   การรวมแรง

ร วมใจ  (Collaboration) และด านคุณลักษณะอันพึ งประสงคด านคุณลักษณะ  (Attribute) 

ประกอบดวยความสงางาม (Smart) ภาวะผูนํา (Leadership) ความมั่นใจในตัวเอง (Self 
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confidence)  การคิดบวก(Positive thinking)  การเรียนรูตลอดชีวิต (Life long learning)  ความเปน

มืออาชีพ (Professionalism)  คุณธรรมและจริยธรรม (Moral and ethic) 

สุรศักดิ์  ศุภเมธีวรกุล (2557: 214-233) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง  สูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ  1) ศึกษาสมรรถนะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  2) เปรียบเทียบความแตกตางของสมรรถนะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล  จําแนกตามเพศอายุสถานภาพระดับการศึกษาและ

รายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูอํานวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ข้ันพื้นฐาน  3) ศึกษาปจจัยสมรรถนะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากลในการ

บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน4) สรางรูปแบบและ

วิธีการพัฒนาสมรรถนะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากลในการบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุมตัวอยางประกอบดวย

โรงเรียนมัธยมศึกษาในตางจังหวัดที่เขารวมโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล  สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจํานวน 325  โรงเรียน  โดยการสุมอยางงายเครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยคือแบบสอบถามความคิดเห็นแบบสัมภาษณเชิงลึก  ผลการวิจัยพบวา  1) สมรรถนะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมอยูใน

ระดับคอนขางมาก  2)ผูอํานวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีเพศอายุสถานภาพระดับการศึกษาและ

รายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน  มีสมรรถนะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล

ไมแตกตางกัน  3) ปจจัยสมรรถนะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากลในการ

บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมี 16 องคประกอบที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 79. 93   

4)  ไดรูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากลใน

การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานของ 5สมรรถนะ

หลักคือการจัดการเรียนรูตามรูปแบบสากลการสื่อสารการจัดการสารสนเทศการมุงเนนบุคลากรและ

การพัฒนานวัตกรรมใหมโดยมีแนวทางในการพัฒนาใน 4 ดานไดแกเนื้อหาสมรรถนะวัตถุประสงค

กระบวนการพัฒนาและการประเมินผลการพัฒนา  
      4.3 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

ดังกลาว ขางตน  จะเห็นไดวา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะสวนใหญใชแนวคิด

ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญเปนแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร สําหรับกระบวนการพัฒนาหลักสูตร มี
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แนวทางในการพัฒนาหลักสูตรที่คลายคลึงกัน โดยมีการคนหาสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน

และนํามาพัฒนาเปนหลักสูตรฝกอบรมหรือ รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ  แตมีการแบ ง

กระบวนการพัฒนาหลักสูตรเปนขั้นตอนตางๆ ที่แตกตางกันไป ตามแตรูปแบบที่นํามาใช โดยคงมี

ข้ันตอนสําคัญรวมกัน คือ การศึกษาขอมูลพื้นฐาน  การพัฒนาหลักสูตร และการประเมินประสิทธิผล

หลักสูตรซึ่งสอดคลองกับจุดมุงหมายของการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะสําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครองในครั้งนี้  ที่มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามาตรฐานสมรรถนะ

เฉพาะงาน  เพื่อพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ และเพื่อประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรม

เนนสมรรถนะ  ผูวิจัยจึงไดกําหนดขั้นตอนในการพัฒนาหลักสูตร เปน 3 ข้ันตอน ตามความมุงหมาย

ของการวิจัย  กลาวคือ การศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย

การปกครอง  การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม และการประเมินประสิทธิผลการฝกอบรม โดยใชรูปแบบ

การฝกอบรมเนนสมรรถนะ และใชแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญเปนแนวทางในการพัฒนา

หลักสูตร 
 

5. สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนัก
ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

  แนวคิดในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครองในครั้งนี้  ดําเนินการในลักษณะของการวิจัยและพัฒนา (Research and development)  โดย

นําแนวคิดปรัชญาการศึกษากาวหนานิยม (Progressivism) และทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญเปน

ตัวกําหนดแนวทางในการเรียนรู  และใชแนวคิดการฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based 

Training - CBT)  ซึ่งประกอบดวยกิจกรรมที่ตองดําเนินการดังนี้  กิจกรรมที่ 1 ทบทวนวรรณกรรมและ

วิเคราะหงานในหนาที่เพื่อคนหาสมรรถนะเฉพาะงานที่จําเปน  กิจกรรมที่ 2 สัมภาษณเชิงพฤติกรรม

ผูเกี่ยวของเพื่อกําหนดมาตรฐานสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  กิจกรรม

ที่ 3 วิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาหลักสูตร กิจกรรมที่ 4 จัดทําหลักสูตรฝกอบรมให 

สอดคลองกับการพัฒนาสมรรถนะ กิจกรรมที่ 5 ดําเนินการฝกอบรม กิจกรรมที่ 6 ประเมินการ

ฝกอบรม โดยผูวิจัยไดแบงการดําเนินการออกเปน 3 ข้ันตอน ประกอบดวย 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard) 

สําหรับพัฒนานักทรัพยากรบุคคลวิทยาลัยการปกครอง  ในขั้นตอนนี้ประกอบดวยกิจกรรม  

ที่ 1ทบทวนวรรณกรรมและวิเคราะหงานในหนาที่เพื่อคนหาสมรรถนะเฉพาะงานที่จําเปน และกิจกรรม

ที่ 2 สัมภาษณเชิงพฤติกรรมผูเกี่ยวของเพื่อกําหนดมาตรฐานสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง 
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ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล

วิทยาลัยการปกครองขั้นตอนนี้ ประกอบดวย กิจกรรมที่ 1 ทบทวนวรรณกรรมและวิเคราะหงานใน

หนาที่เพื่อคนหาสมรรถนะเฉพาะงานที่จําเปน  กิจกรรมที่ 3 วิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนา

หลักสูตร  และกิจกรรมที่ 4 จัดทําหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับการพัฒนาสมรรถนะ   

ขั้นตอนที ่3 การประเมนิประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนกั

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลยัการปกครองโดยการทดลองใชหลักสูตร การประเมินผลหลักสูตรในขั้นตอนนี้

ประกอบดวยกิจกรรมที ่5 ดําเนนิการฝกอบรม และกิจกรรมที่ 6 ประเมินการฝกอบรม 

จากแนวคิดในการพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนกัทรัพยากรบุคคล วทิยาลยั

การปกครองดงักลาวขางตน สามารถนาํมาสรุปเปนแผนภาพไดดังนี ้
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ภาพประกอบ 6 สรุปแนวคิดในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล   

       วิทยาลัยการปกครอง 

 

หลักสูตร
ฝกอบรมเนน
สมรรถนะ

(competency-
based training) 
สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล
วิทยาลัยการ
ปกครอง 

การประเมิน

ประสิทธิผล

หลักสูตร

ฝกอบรมเนน

สมรรถนะ 

(competency

-based 

assessment) 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
หลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ   

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ           

มาตรฐานสมรรถนะ 

มาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน (Job 

competency 

standard) 

สําหรับนัก

ทรัพยากร

บุคคลวิทยาลัย

การปกครอง 

แนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับการ

เรียนรูของ

ผูใหญ 

ภารกิจของวิทยาลัยการปกครอง 

บทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบของนัก

ทรัพยากรบุคคลวิทยาลัยการปกครอง 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

การประเมินตาม    

สภาพจริง          
(Authentic assesssment)    

ศึกษาเอกสาร

งานวิจัยและ

วิเคราะหงานเพื่อหา

สมรรถนะเฉพาะงาน  

สัมภาษณเชิง

พฤติกรรม (BEI) 

เพ่ือพัฒนามาตรฐาน

สมรรถนะเฉพาะงาน

สําหรับนักทรพัยากร

บุคคล  วิทยาลัยการ

ปกครอง 

สวนตางของ

สมรรถนะ

(Competency 

gap) ระหวาง

ระดับที่มีกับ

ระดับที่

คาดหวังตาม

มาตรฐาน

สมรรถนะ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ            

การประเมินผลยอย (Formative  

assessment) และการประเมินผลรวม 
(Summative  assessment) 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการในลักษณะการวิจัยและพัฒนา (Research and Development)  

โดยแบงการดําเนินการเปน 3 ข้ันตอน ประกอบดวย 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย

การปกครอง   

ขั้นตอนที่ 2  การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลัยการปกครอง 

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

ข้ันตอนการดําเนนิการดังกลาว มีสาระสาํคัญและรายละเอียดในแตละขั้นตอนดังตอไปนี้ 

 
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย
การปกครอง 
 การดําเนินการในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน  เพื่อคนหาสมรรถนะ

เฉพาะงาน(Job competency) ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  และนํามากําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะ

เฉพาะงาน (Job competency standard) สําหรับตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

โดยมีการดําเนินการ 3ข้ัน ดังนี้ 
ขั้นที่ 1 การศึกษาขอมูลพื้นฐานและวิเคราะหขอมูลจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 
การศึกษาในขั้นนี้เปนการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ จาก

เอกสาร ตํารา วารสาร อินเทอรเน็ตและจากการวิเคราะหงาน แลวนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาขอมูล

พื้นฐานมาทําการวิเคราะหเอกสาร (Document analysis) โดยการรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ือง

ที่ศึกษา คัดเลือกเอกสารที่เชื่อถือไดและมีความสมบูรณ แลวทําการศึกษา วิเคราะห สังเคราะห และ

สรุปผลการศึกษา เพื่อใหไดสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน

ในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง นําไปใชเปนกรอบสําหรับการดําเนินการในขั้นที่ 

2 ตอไป  
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ขั้นที่ 2 การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavior Event Interview – BEI) เพื่อกําหนด
มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

การศึกษาในขั้นนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูที่เกี่ยวของ (Stakeholder) และมีสวนได

เสียหรือไดรับผลกระทบจากการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ไดแก 

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานทั้งในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลและตําแหนงอ่ืนๆ ในวิทยาลัยการ

ปกครอง  ผูใตบังคับบัญชา วิทยากรที่ไดรับเชิญมาบรรยาย รวมทั้งนักวิชาการหรือผูปฏิบัติงานหรือผูมี

ประสบการณการดานทรัพยากรบุคคล จํานวน 13 คน จนไดขอมูลที่อิ่มตัว (Saturated) โดยใชวิธีการ

สัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavior Event Interview - BEI) เพื่อหามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน 

(Job competency standard) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง   

เครื่องมือที่ใชในขั้นนี้  ไดแก แบบสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavior Event Interview – BEI)  

ซึ่งเปนแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi-structured interview) โดยใชกรอบที่ไดจากการศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยอาจารยที่ปรึกษา ผูเชี่ยวชาญ และ

ทดลองใช (Try out)  ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะแลวนําเครื่องมือไปใชในการสัมภาษณนําขอมูลที่

ไดจากการสัมภาษณมาถอดเทป จัดระเบียบขอมูล  ตีความ ใหความหมาย และสรุปผลการศึกษา แลว

นําผลที่ไดไปสังเคราะหรวมกับผลที่ไดจากขั้นที่ 1 ไดออกมาเปนรางมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน 

(Job   competency standard)  โดยมีรายละเอียดการดําเนินการ ดังนี้ 

  1. นําขอมูลกรอบสมรรถนะเฉพาะงาน ที่ไดจากการศึกษาขอมูลพื้นฐานจากเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของมากําหนดประเด็นและจํานวนขอคําถาม เพื่อสรางแบบสอบถามเชิงพฤติกรรม 

(BEI)โดยใชเทคนิค STAR  ไดแก  คําถามเกี่ยวกับสถานการณ(Situation - S)  คําถามเกี่ยวกับภาระ

งาน (Task - T)  คําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Action - A)  และคําถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

(Results - R)  ซึ่งคําถามเกี่ยวกับสถานการณ (S)  และคําถามเกี่ยวกับภาระงาน (T) อาจรวมเปน

คําถามเดียวกันได 

  2. นําคําถามที่กําหนดมาสรางเปนแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง จากนั้นนําแบบ

สัมภาษณเสนออาจารยที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถามและ

ปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนํา 

  3.  นําแบบสัมภาษณที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมคนที่ใกลเคียงกับ

กลุมตัวอยาง ประกอบดวย นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 

2 คน แลวปรับปรุงขอคําถามใหตรงประเด็นที่ตองการศึกษาและปรับภาษาใหเขาใจงายซึ่งเมื่อปรับปรุง

แลวจะไดแบบสัมภาษณเชิงพฤติกรรมที่พรอมนําไปใชสัมภาษณตอไป  
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  4. การตีความและใหความหมายขอมูลจากการสัมภาษณ โดยใชวิธีการวิเคราะหสรุปอุปนัย 

(Analytic induction) ดวยการนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาถอดเทป จัดระเบียบขอมูล  ตีความ 

ใหความหมายดวยการนําขอความสําคัญ (significant statements) ที่ไดจากการสัมภาษณมาจัด

หมวดหมู (categories) ไดออกมาเปนคําจํากัดความของแตละสมรรถนะผลที่ไดนําไปใหผูเชี่ยวชาญ 

ดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน 3 ทาน (ดังมีรายชื่อตามภาคผนวก  ก 1)  ตรวจสอบความ

เที่ยงตรง (Validity) ของการตีความ  ปรับแกตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ และจัดกลุมในรูปแบบ

ของมาตรฐานสมรรถนะ ประกอบดวย ชื่อ คําจํากัดความระดับและตัวชี้วัดของแตละสมรรถนะ 

  5. จัดทํารางมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  โดยนําผลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม

ไปสังเคราะหรวมกับผลจากการศึกษาเอกสารที่ไดจากขั้นที่ 1 เพื่อใหไดมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน 

(Job competency standard) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 
ขั้นที่ 3 การตรวจสอบยืนยันมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง 
การศึกษาในขั้นนี้  เปนการนํารางมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  ที่ ไดจากขั้นที่  2  

ใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเหมาะสม  ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดเลือกผูเชี่ยวชาญแบบเจาะจง จํานวน 5 

ทาน  (ดังมีรายชื่อตามภาคผนวก  ก 2)  โดยมีหลักเกณฑการคัดเลือก คือ  เปนผูมีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และมีประสบการณในการปฏิบัติงานหรือเคยปฏิบัติงานดานการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เครื่องมือที่ใชในการประเมินในขั้นนี้  ผูวิจัยสรางแบบประเมินความเหมาะสมของขอมูล

เกี่ยวกับมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง เปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 3  ระดับ คือ เห็นดวย ไมแนใจ และไมเห็นดวย  และ

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม  นําแบบประเมินความเหมาะสมของขอมูลที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อ

ตรวจสอบความเหมาะสมและปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  หลังจากนั้นนําราง

มาตรฐานสมรรถนะและแบบประเมินเสนอใหผูเชี่ยวชาญทําการประเมิน นําขอมูลที่ไดจากการ

ประเมินความเหมาะสมของผูเชี่ยวชาญ มาวิเคราะหขอมูล สถิติที่ใช คือ การหาคาดัชนีความ

สอดคลอง (Index of Item  Objective Congruence: IOC) โดยการกําหนดคาการแปลผลจากขอมูล

มาเปนคะแนน  ดังนี้ 

เห็นดวย  หมายถึง   +1 

ไมแนใจ  หมายถึง     0 

ไมเห็นดวย หมายถึง    -1  
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เกณฑการตัดสิน ถาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ที่คํานวณไดในแตละขอ มีคามากกวาหรือ

เทากับ 0.50 ถือวามีความถูกตองเหมาะสม ไมตองดําเนินการปรับปรุงหรือเพิ่มเติม แตถาคาดัชนี

ความสอดคลองในแตละขอมีคานอยกวา 0.50 ถือวาไมมีความถูกตองเหมาะสม จะดําเนินการ

ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ สวนขอเสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืนๆ ถาผูเชี่ยวชาญมี

ความเห็นสอดคลองกันมากกวารอยละ 50 จะดําเนินการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะนั้น   ขอมูลที่

ผานการตรวจสอบยืนยันและแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญแลว จะไดนําไปกําหนดเปน

มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองตอไป 

 
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย
การปกครอง 

การดําเนินการในขั้นตอนนี้  เปนการพัฒนาโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับ

นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง โดยใชมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานที่ไดพัฒนาขึ้นใน

ข้ันตอนที่ 1 มาใชในการออกแบบการฝกอบรม โดยมีการดําเนินการ 3 ข้ัน ดังนี้ 
ขั้นที่ 1 การหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training needs) โดยการวิเคราะหหาสวน

ตางของสมรรถนะ  (Competency  gap) ระหวางระดับที่มีกับระดับที่คาดหวังตามมาตรฐาน
สมรรถนะเฉพาะงาน  

การศึกษาในขั้นนี้  เปนการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training needs) ตามหลักการ

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) ดวยการนํามาตรฐานสมรรถนะ

เฉพาะงานที่ไดพัฒนาขึ้นในขั้นตอนที่ 1 มาใชในการหาความจําเปนในการฝกอบรม โดยมีการ

ดําเนินการดังนี้  

  1.นํามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานมาสรางแบบประเมินสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง  

  2. ตรวจสอบแบบประเมินโดยอาจารยที่ปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา   

  3. หาความจําเปนในการฝกอบรม  (Training  needs) ดวยการวิเคราะหหาสวนตางของ

สมรรถนะ  (Competency gap)  ระหวางระดับที่มีกับระดับที่คาดหวังตามมาตรฐานสมรรถนะ

เฉพาะงานกลุมตัวอยาง  คือ  ขาราชการวิทยาลัยการปกครอง ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัย

การปกครอง  ระดับชํานาญการ  จํานวน 30 คน โดยทําการวิเคราะห ดังนี้ 

  3.1  กําหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวังตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล   ระดับชํานาญการ  วิทยาลัยการปกครอง 

  3.2 ทําการประเมินสมรรถนะ ดวยการประเมินตนเองของกลุมตัวอยาง  การประเมินโดย

ผูบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง  และการประเมินโดยผูวิจัย   ดวยแบบประเมินสมรรถนะนักทรัพยากร
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บุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่สรางขึ้นตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  ที่ไดจากการศึกษาใน

ข้ันตอนที่  1 

  3.3  วิเคราะหหาสวนตางของสมรรถนะ (Competency gap)  ระหวางระดับที่มีกับระดับ

ที่คาดหวัง ดวยการนําผลการประเมินจากขอ  3.2  มาวิเคราะหหาสวนตางของสมรรถนะโดยกําหนด

เปนเกณฑคะแนนใหผูที่มีสมรรถนะอยูในระดับสูงกวาระดับที่คาดหวัง  มีคะแนนเทากับ  +1  ผูมี

สมรรถนะอยูในระดับเดียวกับระดับที่คาดหวังมีคะแนนเทากับ  0   และผูมีสมรรถนะอยูในระดับตํ่า

กวาระดับที่คาดหวังมีคะแนน  เทากับ  -1   

  3.4  จัดลําดับความจําเปนในการฝกอบรม โดยพิจารณาจากกลุมผูมีสมรรถนะต่ํากวา

ระดับที่คาดหวัง (กลุมที่มีคะแนน  -1)  สมรรถนะดานใดมีจํานวนคนที่มีระดับสมรรถนะอยูในระดับตํ่า

กวาระดับที่คาดหวังเปนจํานวนมาก  สมรรถนะดานนั้นจะมีความจําเปนตองไดรับการพัฒนากอน 

สวนสมรรถนะดานที่มีจํานวนคนที่มีระดับสมรรถนะต่ํากวาระดับที่คาดหวังเปนจํานวนนอยลงมา  ก็จะ

มีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาในลําดับตอไป 
ขั้นที่ 2 การจัดทําโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง และสรางเครื่องมือที่ใชในการฝกอบรม 
การศึกษาในขั้นนี้ เปนการสรางหลักสูตรและเครื่องมือที่ใชในการฝกอบรม ตามแนวคิดการ

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) โดยมีการดําเนินการ ดังนี้ 

 1. กําหนดความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ ที่ตองไดรับการพัฒนาดวยการนํา

พฤติกรรมที่เปนองคประกอบของแตละสมรรถนะตามมาตรฐานสมรรถนะที่พัฒนาขึ้นในขั้นตอนที่ 1 

มาเปนตัวกําหนดหา ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะ 

(Attributes) ที่ตองไดรับพัฒนา     

 2. กําหนดเนื้อหาและกิจกรรมการฝกอบรมที่ตอบสนองความรูทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะที่จําเปนตองไดรับการพัฒนา ดวยการนําขอมูลที่ไดจากขอ 1 ไปกําหนดเปนเนื้อหาและ

กิจกรรมการฝกอบรมในโครงรางหลักสูตร โดยกําหนดชื่อวิชา เนื้อหาสาระ กิจกรรมการฝกอบรม เวลา

ที่ใชในการฝกอบรม และการประเมินผล เพื่อใหตอบสนองสมรรถนะเฉพาะงาน ตามองคประกอบที่

จําเปนตองไดรับการพัฒนาดังกลาว   

 3. จัดทําโครงรางหลักสูตร ประกอบดวยกิจกรรมที่ตองดําเนินการ จํานวน 4 กิจกรรม คือ  

   กิจกรรมที่ 1 กําหนดวัตถุประสงคของหลักสูตร ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของหลักสูตร 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ที่จําเปนสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง เพื่อใหปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  

(Job competency standard) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 



70 
 

  กิจกรรมที่ 2 ออกแบบหลักสูตร ผูวิจัยไดออกแบบหลักสูตรโดยใชแนวคิดการฝกอบรมเนน

สมรรถนะ (Competency-Based Training – CBT) ที่อยูบนฐานคิดการศึกษาผูใหญ  สําหรับปจจัย

นําเขาของหลักสูตรฝกอบรม คือ ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ ที่เปนองคประกอบ

ของสมรรถนะเฉพาะงาน  ที่จําเปนตองไดรับการพัฒนาจากขอ 1 และ เนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู 

จากขอ 2 

 กิจกรรมที่ 3 กําหนดบทบาทของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร ผูวิจัยไดกําหนดบทบาท

ของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร  ตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ กลาวคือ วิทยากรควร

ใหความรูในรูปแบบที่หลากหลายโดยคํานึงถึงความตองการและประสบการณของผูเขารับการ

ฝกอบรม ใหความสําคัญกับปญหาที่สอดคลองกับความเปนจริง จัดกิจกรรมการฝกอบรมโดยใหผูเขา

รับการฝกอบรมมีสวนรวมโดยการฝกปฏิบัติและรวมทํากิจกรรมเพื่อแสดงศักยภาพหรือสมรรถภาพใน

การเรียนรู 

กิจกรรมที่ 4 สรางเครื่องมือวัดและประเมินผล ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลตาม

หลักการประเมินผลการฝกอบรมเนนสมรรถนะและหลักการประเมินการเรียนรูของผูใหญ เพื่อใชใน

การประเมินผล  ดังนี้ 

1.การประเมินผลสัมฤทธิ์หลักสูตร  เครื่องมือที่ใชประกอบดวย  

1.1 การประเมินผลยอย  (Formative assessment) ดวยการประเมินตามสภาพจริง  โดยมี

แบบประเมินตางๆ ดังนี้ 

1.1.1 แบบประเมินผลการเรียนรูผูเขารับการฝกอบรม และแบบประเมินผลการจัด

กิจกรรมกลุม เปนการใหผูเขารับการฝกอบรมสรุปผลการเรียนรูลงในแบบที่กําหนดแลวสงใหผูวิจัย

ประเมินผลงานโดยแบงระดับคุณภาพเปน 4 ระดับ โดยมีเกณฑการประเมินและเกณฑการผาน ดังนี้ 

  เกณฑการประเมิน     ระดับคุณภาพ  เกณฑการผาน 
สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจน  ครบทุกประเด็น  3        ผาน 
สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจน  2 ใน 3 ประเด็น  2        ผาน 
สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจน  1 ใน 3 ประเด็น  1      ไมผาน 

สรุปผลการศึกษาไมถูกตองชดัเจนทกุประเด็น      0      ไมผาน 

หรือไมไดสรุปผลการศึกษา 

1.1.2 แบบสังเกตพฤติกรรม เปนการประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุมโดยผูวิจัยเปนผู

ประเมินพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรู ทักษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะที่พึงประสงค ในแตละ

หนวยการเรียนรู จะประกอบดวยพฤติกรรม  จํานวน 5  ดานๆ  ละ 3 ประเด็น การใหคะแนนแบงระดับ

คะแนนเปน 3 ระดับ โดยมีเกณฑการประเมินและเกณฑการตัดสิน ดังนี้ 
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 เกณฑการประเมิน        ระดับคะแนน 
แสดงพฤติกรรมใหเหน็ไดครบทั้ง 3 ประเดน็    3  
แสดงพฤติกรรมใหเหน็ได   2 ใน 3 ประเด็น    2 

แสดงพฤติกรรมใหเหน็ได   1 ใน 3 ประเด็น    1 

    เมื่อใหคะแนนในแตละพฤติกรรมของแตละคนแลวนาํคะแนนพฤติกรรมในแตละดานทั้ง 5 

ดานมารวมกนั แลวนํามาพจิารณาระดับคุณภาพตามเกณฑการตัดสิน ดังนี้  

คะแนน 11 –15 มีคุณภาพอยูในระดับ  ดี 
คะแนน 6 – 10 มีคุณภาพอยูในระดับ  พอใช 
คะแนน 0 –  5 มีคุณภาพอยูในระดับ  ปรับปรุง 

1.2 การประเมินผลรวม  (Summative assessment) เปนการประเมินการเรียนรูของผูเขา

รับการฝกอบรมวากอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ทักษะ 

ความสามารถ หรือคุณลักษณะ ในเรื่องนั้นอยูในระดับใด โดยแบงเปน การประเมินตนเองของผูเขารับ

การฝกอบรมเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม และการประเมินโดยผูบังคับบัญชาระดับ

หัวหนากลุมงานของผูเขารับการฝกอบรม เมื่อเร่ิมการฝกอบรมและหลังสิ้นสุดการฝกอบรมไปแลว 1 

เดือน เครื่องมือที่ใชในการประเมิน คือ แบบประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  เปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยมีแนวทางการประเมิน ดังนี้ 

คะแนนประเมินระดับ 5 หมายถึง มีความรู ทักษะ ความสามารถ  หรือ

คุณลักษณะ ในเรื่องนั้นอยูในระดับมากที่สุด 

คะแนนประเมินระดับ 4 หมายถึง มีความรู ทักษะ ความสามารถ  หรือ

คุณลักษณะ ในเรื่องนั้นอยูในระดับมาก 

คะแนนประเมินระดับ 3 หมายถึง มีความรู ทักษะ ความสามารถ  หรือ

คุณลักษณะ ในเรื่องนั้นอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนประเมินระดับ 2 หมายถึง มีความรู ทักษะ ความสามารถ  หรือ

คุณลักษณะ ในเรื่องนั้นอยูในระดับนอย 

คะแนนประเมินระดับ 1 หมายถึง มีความรู ทักษะ ความสามารถ  หรือ

คุณลักษณะ ในเรื่องนั้นอยูในระดับนอยมาก 

2. การประเมินความพึงพอใจหลักสูตรของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากรเปนการประเมิน

ความพึงพอใจที่มีตอหลักสูตรฝกอบรมโดยเก็บรวบรวมขอมูลจากผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร

เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรมเครื่องมือที่ใชในการวิจัยขั้นนี้ คือ แบบประเมินความพึงพอใจของผูเขารับการ

ฝกอบรมและวิทยากร เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ ระดับมากที่สุด (5 คะแนน) ระดับ
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มาก (4 คะแนน) ระดับปานกลาง (3 คะแนน) ระดับนอย (2 คะแนน)  และระดับนอยที่สุด(1 คะแนน)  

เมื่อไดเก็บขอมูลจากผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากรแลวจึงนําขอมูลที่ไดมาหาคาความพึงพอใจ โดย

สถิติที่ใช คือ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยกําหนดเกณฑวัดความพึงพอใจ ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ย   4.01 –  5.00     หมายถึง มีระดับความพึงพอใจมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย   3.01 –  4.00  หมายถึง มีระดับความพึงพอใจมาก 

คะแนนเฉลี่ย   2.01 –  3.00 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย   1.01– 2.00       หมายถึง มีระดับความพึงพอใจนอย 

คะแนนเฉลี่ย   0.00 – 1.00 หมายถึง มีระดับความพึงพอใจนอยที่สุด 
ขั้นที่ 3 การประเมินความเหมาะสม  และความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร โดย

ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การศึกษาในขั้นนี้เปนการประเมินความเหมาะสม ความสอดคลองของรางหลักสูตร  รวมทั้ง

คุณภาพของเครื่องมือวัดและประเมินประสิทธิผลหลักสูตร โดยผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสูตร

และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดเลือกผูเชี่ยวชาญแบบเจาะจงจํานวน 5 ทาน (ดังมี

รายชื่อตามภาคผนวก  ก 3)  โดยมีหลักเกณฑการคัดเลือก  คือ  เปนผูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

การพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และมีประสบการณในการปฏิบัติงานหรือเคย

ปฏิบัติงานดานการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสามารถใหความอนุเคราะหใน

การตรวจสอบประเมินหลักสูตรได  

การประเมินความเหมาะสม ความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร รวมทั้งคุณภาพของ

เครื่องมือวัดและประเมินประสิทธิผลหลักสูตรโดยผูเชี่ยวชาญ มีการดําเนินการ  ดังนี้ 

1.  กําหนดกรอบประเด็นที่จะทําการประเมิน โดยวิเคราะหจากการศึกษารายละเอียดของโครง

รางหลักสูตร องคประกอบของหลักสูตร แลวสรางขอคําถามใหครอบคลุมองคประกอบตางๆ ใน

หลักสูตร  

2. สรางแบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร เปนแบบมาตราสวนประมาณคา5

ระดับ คือ เหมาะสมมากที่สุด  เหมาะสมมาก  เหมาะสมปานกลาง  เหมาะสมนอย  และเหมาะสม

นอยที่สุด   

3. สรางแบบประเมินความสอดคลองขององคประกอบภายในโครงรางหลักสูตร รวมทั้งความ

สอดคลองกับเอกสารประกอบหลักสูตร ตามกรอบประเด็นที่กําหนดไว เปนแบบมาตราสวนประมาณ

คา 3ระดับ คือ  มีความสอดคลอง  ไมแนใจ และไมสอดคลอง  
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4. สรางเครื่องมือวัดและประเมินประสิทธิผลหลักสูตร ประกอบดวย แบบประเมินผลการ

เรียนรูผูเขารับการฝกอบรม แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม  แบบสังเกตพฤติกรรม และแบบ

ประเมินการเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม   

5. นําแบบประเมินที่สรางขึ้นตามขอ  2 - 3  และเครื่องมือวัดและประเมินประสิทธิผลหลักสูตร  

ตามขอ  4 เสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของแบบประเมิน ตรวจสอบความ

สอดคลองของขอคําถามกับวัตถุประสงคของหลักสูตร และตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาที่ใช 

แลวปรับปรุงแกไขแบบประเมินและเครื่องมือวัดและประเมินประสิทธิผลหลักสูตร ตามขอเสนอแนะ

ของอาจารยที่ปรึกษา   

6. สงโครงรางหลักสูตร แบบประเมินความเหมาะสม แบบประเมินความสอดคลอง และ

เครื่องมือวัดและประเมินประสิทธิผลหลักสูตร  ใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน เพื่อพิจารณาประเมิน

ความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร ประเมินความสอดคลองขององคประกอบภายในโครงราง

หลักสูตรและความสอดคลองกับเอกสารประกอบหลักสูตร ตามแบบประเมินที่สรางขึ้น และพิจารณา

ความเหมาะสมของเครื่องมือวัดประสิทธิผลหลักสูตร และขอคําแนะนําเพิ่มเติมที่ตองการใหปรับปรุง

แกไข 

7. นําขอมูลที่ไดจากการประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร การประเมินความ

สอดคลองขององคประกอบภายในโครงรางหลักสูตรและความสอดคลองกับเอกสารประกอบหลักสูตร 

และคุณภาพของเครื่องมือวัดและประเมินประสิทธิผลหลักสูตรของผูเชี่ยวชาญ มาวิเคราะหโดยหา

วิธีการทางสถิติ 

8. นําขอมูลที่วิเคราะหไดจากขอ 7 มาเปนเกณฑในการปรับปรุงโครงรางหลักสูตร คุณภาพ

ของเครื่องมือวัดและประเมินประสิทธิผลหลักสูตร  โดยพิจารณาจากผลการวิเคราะหความเหมาะสม

ของโครงรางหลักสูตร ถามีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.51 ข้ึนไปถือวามีความเหมาะสมมาก ก็จะคงโครงราง

หลักสูตรไวใชในการทดลองจริงตอไป แตถาคาเฉลี่ยนอยกวา 3.51 ผูวิจัยจะพิจารณาปรับปรุงในสวนที่

ไดรับขอเสนอแนะ แลวนําโครงรางหลักสูตรที่ไดปรับปรุงแกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญชุดเดิมอีกครั้งหนึ่ง 

และทําการวิเคราะหขอมูลเหมือนเดิม จนกวาจะไดโครงรางหลักสูตรที่มีความเหมาะสมระดับมาก  

สวนผลการวิเคราะหความสอดคลองขององคประกอบหลักสูตร ถามีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 

0.50 ข้ึนไป จะถือวาองคประกอบของหลักสูตรมีความสอดคลองกัน สามารถใชไดโดยไมตองปรับปรุง 

แตถาคาดัชนีความสอดคลองไมเปนไปตามเกณฑที่กําหนด จะตองดําเนินการปรับปรุงแกไขและ

ดําเนินการเสนอผูเชี่ยวชาญอีกครั้งหนึ่ง สําหรับขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูเชี่ยวชาญ ถาผูเชี่ยวชาญมี

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมในประเด็นที่สอดคลองกันมากกวา 3 ทานขึ้นไป ผูวิจัยจะพิจารณาเพิ่มเติมใน

หลักสูตรตอไป 
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10. สถิติที่ใชในการวิเคราะหหาความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรใชการหาคาเฉลี่ย  

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแปลความหมายคาเฉลี่ย ดังนี้ 

คาเฉลี่ย 4.51  -  5.00 หมายถึง เหมาะสมมากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.51  -  4.50 หมายถึง เหมาะสมมาก 

  คาเฉลี่ย 2.51  -  3.50 หมายถึง เหมาะสมปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51  -  2.50 หมายถึง เหมาะสมนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00  -  1.50 หมายถึง เหมาะสมนอยที่สุด 

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรที่ยอมรับได คือมีความ

เหมาะสมอยูในระดับมากขึ้นไป ถาไมถึงเกณฑที่กําหนดผูวิจัยจะขอความคิดเห็นเพิ่มเติมจาก

ผูเชี่ยวชาญและปรับปรุงแกไขตามความเห็นผูเชี่ยวชาญอีกครั้งหนึ่ง 

11. สถิติที่ใชในการวิเคราะหหาความสอดคลองขององคประกอบภายในโครงรางหลักสูตร 

และความสอดคลองกับเอกสารประกอบหลักสูตร ใชการหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item 

Objective Congruence: IOC )โดยการกําหนดคาการแปลผลจากขอมูลมาเปนคะแนน ดังนี้ 

เห็นดวย  หมายถึง   +1 

ไมแนใจ  หมายถึง     0 

ไมเห็นดวย หมายถึง    -1  

เกณฑการตัดสิน ถาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ที่คํานวณไดในแตละขอ มีคามากกวาหรือ

เทากับ 0.50 ถือวามีความถูกตองเหมาะสม ไมตองดําเนินการปรับปรุงหรือเพิ่มเติม แตถาคาดัชนี

ความสอดคลองในแตละขอมีคานอยกวา 0.50ถือไมมีความถูกตองเหมาะสม จะดําเนินการปรับปรุง

แกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ สวนขอเสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืนๆ ถาผูเชี่ยวชาญมีความเห็น

สอดคลองกันมากกวารอยละ50 จะดําเนินการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะนั้น     
 
ขั้นตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร
บุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

การดําเนินการในขั้นตอนนี้ เปนขั้นตอนการประเมินประสิทธิผลหลักสูตร โดยดําเนินการตาม

แนวคิดการฝกอบรมเนนสมรรถนะ  โดยแบงการดําเนินการออกเปน  4 ข้ัน คือ 
ขั้นที่ 1 การทดลองใชหลักสูตร 
การศึกษาในขั้นนี้เปนการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based 

Training- CBT) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง โดยนําโครงรางหลักสูตรฝกอบรม

เนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง และเครื่องมือที่ใชในการฝกอบรม มา

ทดลองใชกับ กลุมตัวอยาง คือ นักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ  วิทยาลัยการปกครองจํานวน 
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30 คน  และใชแบบแผนการทดลองแบบกลุมเดียววัดกอนหลัง  (One-group pretest-posttest 

design) ระยะเวลาการฝกอบรม  27  ชั่วโมง 
ขั้นที่ 2 การประเมินประสิทธิผลหลักสูตร 
การศึกษาในขั้นนี้ เปนการประเมินประสิทธิผลหลักสูตร ประกอบดวย 
1. การประเมินผลสัมฤทธิ์การเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม แบงเปน ดังนี้ 

1.1 การประเมินผลยอย (Formative assessment) เปนการประเมินผลงานเพื่อวัดความรู

ความเขาใจ  การประเมินผลงานจากการจัดกิจกรรมกลุม และการสังเกตพฤติกรรมในการจัดกิจกรรม

กลุมของผูเขารับการฝกอบรม   โดยใชรูปแบบการประเมินตามสภาพจริง (Authentic assessment) 

ลักษณะเครื่องมือเปนการใหคะแนนแบบรูบริคส  (Rubrics)  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน  ไดแก  แบบ

ประเมินผลการเรียนรูผูเขารับการฝกอบรม  แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม  และแบบสังเกต

พฤติกรรม   

1.2  การประเมินผลรวม (Summative  assessment) แบงเปน 

       1.2.1 การประเมินตนเองของผูเขารับการฝกอบรม  เมื่อเร่ิมการฝกอบรมและเมื่อ

ส้ินสุดการฝกอบรม  เปนการประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมวากอนการฝกอบรมและเมื่อ

ส้ินสุดการฝกอบรม  มีความรู ทักษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะ ในเรื่องนั้นอยูในระดับใด  และมี

ความแตกตางกันหรือไม  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน ไดแก แบบประเมินการเรียนรูกอนและหลังการ

ฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม  

       1.2.2  การประเมินโดยผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม เมื่อเร่ิมการฝกอบรม

และหลังสิ้นสุดการฝกอบรมไปแลว 1 เดือน  เปนการประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมวา  

กอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม  มีความรู  ทักษะ  ความสามารถ  หรือคุณลักษณะ ในเรื่องนั้น

อยูในระดับใด  และมีความแตกตางกันหรือไม  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน ไดแก  แบบประเมินการ

เรียนรูกอนและหลังการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม 

2. การประเมินความพึงพอใจหลักสูตรฝกอบรม เปนการประเมินความพึงพอใจที่มีตอ

หลักสูตรฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม และวิทยากร โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากผูเขารับการ

ฝกอบรมและวิทยากรเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  เครื่องมือที่ใชในการประเมิน  ไดแก  แบบประเมินความ

พึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมและแบบประเมินความพึงพอใจของวิทยากร 
ขั้นที่ 3 การสรุปผลการประเมินหลักสูตร 
การศึกษาในขั้นนี้เปนการนําขอมูลที่สรุปไดจากแบบประเมินตางๆ ไดแก แบบประเมิน

ผลสัมฤทธิ์หลักสูตร  และแบบประเมินความพึงพอใจของผูเขารับการอบรมและวิทยากร  มาสรุปผล

การประเมิน โดยการระดมความคิดเห็น ดวยวิธีการประชุมกลุม (Focus group) ซึ่งผูวิจัยไดกําหนด
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เลือกผูเขารวมประชุมกลุมแบบเจาะจง จํานวน 9 ทาน  (ดังมีรายชื่อตามภาคผนวก  ก 4)  จากผูมีสวน

รวมในการฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ไดแก  วิทยากร  ผู

เขารับการฝกอบรม  และผูสังเกตการณ  ซึ่งสามารถใหความอนุเคราะหในการพิจารณาตรวจสอบ

หลักสูตรและเขารวมประชุมกลุมได 
ขั้นที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลกัสูตร 
การศึกษาในขั้นนี้เปนการ นําขอสรุปที่ไดจากขั้นที่ 4 กลาวคือ ขอมูลที่สรุปไดจากแบบประเมิน

ตางๆ และผานความเห็นชอบของจากการประชุมกลุม (Focus group) มาใชในการปรับปรุงหลักสูตร

ใหสมบูรณพรอมนําไปใชในการเสริมสรางสมรรถนะใหนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

ข้ันตอนการดําเนินการวิจัยทั้ง 3 ข้ันตอนขางตน สามารถนํามาสรุปเปน ตารางสรุปข้ันตอนการ

วิจัย ไดตามตาราง 4 ดังนี้ 

 

ตาราง 4 สรุปข้ันตอนการพฒันาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training –  

      CBT)  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วทิยาลัยการปกครอง  

 

 
ขั้นตอน 
การวิจัย 

 

 
แหลงขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใช 

 
การเก็บรวบรวม

ขอมูล 

 
การจัดกระทํา
และวิเคราะห

ขอมูล 

ผลที่ได 

ขั้นตอนที่  1 การศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  

ขั้นที่ 1การศึกษา

ขอมูลพื้นฐานและ

วิเคราะหขอมูล

จากแนวคิด

ทฤษฎีและ

งานวิจัยที่

เกี่ยวของกับ

สมรรถนะ

เฉพาะงาน  

สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการ

ปกครอง 

เอกสาร/งานวิจัย 
ที่เกี่ยวของ จาก

ตํารา วารสาร 

อินเทอรเน็ต และ

การวิเคราะหงาน 

 เก็บรวบรวมขอมูล

โดยการศึกษา

คนควาและ

วิเคราะหเอกสาร 

จัดกระทํา โดยนํา

ขอมูลที่ไดจาก

การศึกษาขอมูล

พื้นฐานมาทําการ

วิเคราะหเอกสาร 

โดยการวิเคราะห

สังเคราะหและ

สรุปผลเพื่อหา

สมรรถนะ

เฉพาะงาน 

 
 

สมรรถนะ

เฉพาะงานที่

จําเปนในการ

ปฏิบัติงานสําหรับ   

นักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัย

การปกครอง 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

 
ขั้นตอน 
การวิจัย 

 

 
แหลงขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใช 

 
การเก็บรวบรวม

ขอมูล 

 
การจัดกระทํา
และวิเคราะห

ขอมูล 

ผลที่ได 

ขั้นที่ 2 การ

สัมภาษณเชิง

พฤติกรรม เพื่อ

กําหนดมาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน 

สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการ

ปกครอง 

ผูมีสวนเกี่ยวของ

กับ นักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัย

การปกครอง 

ไดแก

ผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน 

ผูใตบังคับบัญชา 

วิทยากรที่มา

บรรยาย ผูเขา

อบรม นักวิชาการ

ผูปฏิบัติงานหรือผู

มีประสบการณ

ดานทรัพยากร

บุคคลจํานวน13 

คน 
 
 
 

แบบสัมภาษณ

เชิงพฤติกรรม 

(BEI)โดยนําขอมูล

ที่ไดจาก ขั้นที่ 1 

มาเปนฐานในการ

ออกแบบ

สัมภาษณ 
(ตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือ

โดยอาจารยที่

ปรึกษาและ

ผูเชี่ยวชาญ) 

สัมภาษณผูมีสวน

เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานของ 

นักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัย

การปกครอง 

จํานวน 13 คนจน

ไดขอมูลที่อิ่มตัว 

นําขอมูลที่ไดจาก

การสัมภาษณมา

ตีความ   
ใหความหมาย   

จัดหมวดหมู 
ไดเปนคําจํากัด

ความของแตละ

สมรรถนะนําไป

สังเคราะหรวมกับ

ผลการศึกษาที่ได

จากขั้นที่ 1 เพื่อ

จัดทําราง

มาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน 

รางมาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงานที่

จําเปนในการ

ปฏิบัติงานสําหรับ   

นักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัย

การปกครอง 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

 
ขั้นตอน 
การวิจัย 

 

 
แหลงขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใช 

 
การเก็บรวบรวม

ขอมูล 

 
การจัดกระทํา
และวิเคราะห

ขอมูล 

ผลที่ได 

ขั้นที่ 3  การ

ตรวจสอบ 

ยืนยันมาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงานสําหรับ

นักทรัพยากร

บุคคล  วิทยาลัย

การปกครอง 

ผูเชี่ยวชาญดาน

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลจํานวน 5 

คน 

แบบประเมิน

ความเหมาะสม

ของมาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน 

(ตรวจสอบ

คุณภาพ

เครื่องมือโดย

อาจารยที่

ปรึกษา) 
 

สงขอมูลและแบบ

ประเมินความ

เหมาะสมของ

มาตรฐานน

สมรรถนะ

เฉพาะงานให

ผูเชี่ยวชาญ

ประเมินความ

เหมาะสม 
 

นําขอมูลที่ไดจาก

การประเมินของ

ผูเชี่ยวชาญมาหา

คาดัชนีความ

สอดคลอง(IOC) 

มาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน

สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการ

ปกครอง 

 

ขั้นตอนที่ 2  การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรพัยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

ขั้นที่ 1 การหา

ความจําเปนใน

การฝกอบรม โดย

การวิเคราะหหา

สวนตางของ

สมรรถนะระหวาง

ระดับที่มีกับ

ระดับที่คาดหวัง 

ตามมาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน 

นักทรัพยากร

บุคคล ระดับ

ชํานาญการ 

วิทยาลัยการ

ปกครอง จํานวน 

30 คน 

1.มาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงานที่ได

จากขั้นตอนที่ 1  
2.แบบประเมิน

หาสวนตาง

สมรรถนะ 

(ตรวจสอบ

คุณภาพ

เครื่องมือโดย

อาจารยที่

ปรึกษา) 

ประเมินสมรรถนะ

ของนักทรัพยากร

บุคคล  ระดับ

ชํานาญการ  

วทิยาลัยการ

ปกครอง 

เปรียบเทียบกับ

มาตรฐาน

สมรรถนะ

เฉพาะงาน โดยการ

ประเมินตนเอง

ประเมินโดย

ผูบังคับบัญชา และ

ประเมินโดยผูวิจัย 

หาความจําเปน

ในการฝกอบรม

โดยวิเคราะหหา

สวนตางของ

สมรรถนะ

ระหวางระดับที่มี

กับระดับที่

คาดหวัง เพื่อ

กําหนดสมรรถนะ

เฉพาะงานที่

จําเปนตองไดรับ

การพัฒนา 

 

สมรรถนะ

เฉพาะงาน 
ที่จําเปนตองไดรับ

การพัฒนาตาม

มาตรฐาน

สมรรถนะ 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

 
ขั้นตอน 
การวิจัย 

 

 
แหลงขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใช 

 
การเก็บรวบรวม

ขอมูล 

 
การจัดกระทํา
และวิเคราะห

ขอมูล 

ผลที่ได 

ขั้นที่ 2 การจัดทํา

โครงรางหลักสูตร

ฝกอบรมเนน

สมรรถนะ  สําหรับ

นักทรัพยากร

บุคคล  วิทยาลัย

การปกครอง 

ขอมูลที่สรุปได

จากการทบทวน

วรรณกรรมและ

การสัมภาษณเชิง

พฤติกรรม 

- - จัดทําโครงราง

หลักสูตรและ

เครื่องมือที่ใชใน

การฝกอบรม โดย

ใชแนวคิดการ

ฝกอบรมเนน

สมรรถนะ (CBT)  

โครงรางหลักสูตร

ฝกอบรมเนน

สมรรถนะ  

สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลัยการ

ปกครอง 
 

ขั้นที่ 3 การ

ประเมินความ

เหมาะสม  ความ

สอดคลองของโครง

รางหลักสูตรโดย

ผูเชี่ยวชาญดาน

การพัฒนา

หลักสูตรและการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคล 
 
 

ผูเชี่ยวชาญดาน

พัฒนาหลักสูตร

การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล  

จํานวน 5 คน 

แบบประเมิน

ความเหมาะสม

และแบบประเมิน

ความสอดคลอง

ของโครงราง

หลักสูตร 
(ตรวจสอบ

คุณภาพ

เครื่องมือโดย

อาจารยที่

ปรึกษา) 

เก็บขอมูลจาก

ผูเชี่ยวชาญ 

จัดกระทําโดยนํา

ขอมูลที่ไดจาก

ผูเชี่ยวชาญมา  
หาคาความ

เหมาะสมและ

ความสอดคลอง

ของโครงราง

หลักสูตร โดยสถิติ

ที่ใชคือ คาเฉลี่ย 

คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และคา

ดัชนีความ

สอดคลอง 
 

โครงรางหลักสูตร

ฝกอบรมที่พรอม

นําไปทดลองใช 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

 
ขั้นตอน 
การวิจัย 

 

 
แหลงขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใช 

 
การเก็บรวบรวม

ขอมูล 

 
การจัดกระทํา
และวิเคราะห

ขอมูล 

ผลที่ได 

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  
วิทยาลัยการปกครอง 

ขั้นที่ 1 การ

ทดลองใช

หลักสูตร 

กลุมตัวอยาง คือ   

นักทรัพยากร

บุคคล ระดับ

ชํานาญการ 

วิทยาลัยการ

ปกครอง 30 คน 

หลักสูตร

ฝกอบรมเนน

สมรรถนะสําหรับ

นักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัย

การปกครอง 

เก็บขอมูลจาก

การทดลองใช

หลักสูตร

ฝกอบรม 
 
 
 

จัดกระทําตาม

แนวคิดฝกอบรม

เนนสมรรถนะ 

(CBT) ดวยการ

ทดลองใช

หลักสูตร

ฝกอบรมโดยใช

แบบแผนการ

ทดลองแบบ one-

group pretest-

posttest design 
 
 

หลักสูตรฝกอบรม

ที่ผานการทดลองใช

แลว 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

 
ขั้นตอน 
การวิจัย 

 

 
แหลงขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใช 

 
การเก็บรวบรวม

ขอมูล 

 
การจัดกระทํา
และวิเคราะห

ขอมูล 

ผลที่ได 

ขั้นที่ 2 การ

ประเมิน

ประสิทธิผล

หลักสูตรแบงเปน 

 

 
 
 
 

 

 

 

 
 

 

1. การประเมิน

ผลสัมฤทธิ์ในการ

เรียนรูของผูเขารับ

การฝกอบรม 

 

1. กลุมตัวอยาง 

คือ   นัก

ทรัพยากรบุคคล  

ระดับชํานาญการ 

วิทยาลัยการ

ปกครอง ผูเขารับ

การฝกอบรม  

จํานวน30 คน 

1.แบบ

ประเมินผลการ

เรียนรู  แบบ

ประเมินผลการ

จัดกิจกรรมกลุม  

แบบสังเกต

พฤติกรรม แบบ

ประเมินผลการ

เรียนรูกอนและ

หลังการฝกอบรม

ของผูเขารับการ

ฝกอบรม   

(ตรวจสอบ

คุณภาพ

เครื่องมือโดย

อาจารยที่ปรึกษา

และผูเชี่ยวชาญ) 

1.เก็บรวบรวม

ขอมูลจากแบบ

ประเมินผลการ

เรียนรู  แบบ

ประเมินผลการจัด

กิจกรรมกลุม  

แบบสังเกต

พฤติกรรม และ

แบบประเมินผล

การเรียนรูกอน

และหลังการ

ฝกอบรม 

 
 

1.จัดกระทําตาม

แนวคิดฝกอบรม

เนนสมรรถนะ 

(CBT) โดยแบงเปน  

การประเมินผลยอย
(Formative  

assessment)และ

การประเมินผลรวม
(Summative  

assessment)  

1.ผลสัมฤทธิ์

การเรียนรูของ 
ผูเขาฝกอบรม 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

 
ขั้นตอน 
การวิจัย 

 

 
แหลงขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใช 

 
การเก็บรวบรวม

ขอมูล 

 
การจัดกระทําและ
วิเคราะหขอมูล 

ผลที่ได 

2. การประเมิน

ความพึงพอใจ

หลักสูตรฝกอบรม

ของผูเขารับการ

ฝกอบรมและ

วิทยากร 
 

2.กลุมตัวอยาง 

คือนักทรัพยากร

บุคคล ระดับ

ชํานาญการ 

วิทยาลัยการ

ปกครอง ผูเขารับ

การฝกอบรม 

จํานวน 30 คน

และวิทยากร 

2.แบบประเมิน

ความพึงพอใจ

หลักสูตร 
 
(ตรวจสอบ

คุณภาพ

เครื่องมือโดย

อาจารยที่ปรึกษา

และผูเชี่ยวชาญ) 

2.เก็บขอมูลจากผู

เขารับการ

ฝกอบรมและ

วิทยากร 

2.ทําการประเมิน

เมื่อส้ินสุดการ

ฝกอบรม โดยนํา

ขอมูลที่ไดจากการ

ประเมิน มาหาคา

ความพึงพอใจโดย

สถิติที่ใชคือ 

คาเฉลี่ย คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

2.ความพึง

พอใจ 

หลักสูต

ฝกอบรม 

ของผูเขารับการ

ฝกอบรมและ

วิทยากร 

ขั้นที่ 3  การ

สรุปผลการ

ประเมินหลักสูตร 

1.ผลการประเมิน

ผลสัมฤทธิ์การ

เรียนรูของผูเขา

รับการฝกอบรม 

2.ผลการประเมิน   

ความพึงพอใจ

หลักสูตรของผู

เขารับการ

ฝกอบรมและ

วิทยากร 
 

หลักสูตรที่ใชใน

การทดลอง 

 

 
 

เก็บขอมูลที่ไดจาก

การประเมิน

ผลสัมฤทธิ์การ

เรียนรูของผูเขารับ

การฝกอบรมและ 

การประเมิน     

ความพึงพอใจ

หลักสูตรของผูเขา

รับการฝกอบรม

และวิทยากร 
 

 

 

 

จัดกระทําโดยนํา

ขอมูลจากการ

ประเมินมาระดม

ความคิดเห็น โดย

วิธีการประชุมกลุม

(focus group) เพื่อ

หาขอสรุปในการ

ปรับปรุงหลักสูตรให

สมบูรณ 

ผลการประเมิน

ประสิทธิผลของ

หลักสูตร 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

 
ขั้นตอน 
การวิจัย 

 

 
แหลงขอมูล 

 
เครื่องมือที่ใช 

 
การเก็บรวบรวม

ขอมูล 

 
การจัดกระทําและ
วิเคราะหขอมูล 

ผลที่ได 

ขั้นที่ 4 การ

ปรับปรุงแกไข

หลักสูตร 
 
 

ผลการประชุม

กลุมที่ไดจากขั้นที่ 

3  

หลักสูตรที่ใชใน

การทดลอง 

เก็บขอมูลจากผล

การประชุมกลุม 

(focus group) ใน

ขั้นตอนที่ 3 

จัดกระทําโดยนํา

ขอสรุปที่ไดมาใชใน

การปรับปรุง

หลักสูตรใหสมบูรณ 

หลักสูตรที่

สมบูรณพรอม

นําไปใช 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในครัง้นีผู้้ วิจยัได้นําเสนอตามลําดบัขัน้ตอนการดําเนินการ

ศกึษาวิจยั 3 ขัน้ตอน ประกอบด้วย  

ขัน้ตอนท่ี 1 ผลการศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลยัการปกครอง   

ขัน้ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลยัการปกครอง  

ขัน้ตอนท่ี 3 ผลการประเมินประสิทธิผลหลกัสตูรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ  สําหรับนกัทรัพยากร

บคุคล วิทยาลยัการปกครอง 

โดยมีรายละเอียดของผลการดําเนินการในแตล่ะขัน้ตอน  ดงันี ้

 

1. ผลการศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สาํหรับนักทรัพยากรบุคคล    

วิทยาลัยการปกครอง 
       1.1 ผลการศึกษาสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง 

   จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และจากการวิเคราะห์งาน พบว่ามีสมรรถนะ

เฉพาะงานท่ีจําเป็นสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง จํานวน 6 สมรรถนะ    

ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง  สมรรถนะด้านการตดิตอ่ส่ือสาร  สมรรถนะ

ด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกบัโลก  สมรรถนะด้านการทํางานเป็นทีม สมรรถนะด้านการใสใ่จและพฒันา

ผู้ อ่ืน  สมรรถนะด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ซึ่งในจํานวนนี ้มีสมรรถนะท่ีสํานักงาน 

ก.พ. กําหนดเป็นสมรรถนะหลกัไว้แล้ว จํานวน 3 สมรรถนะ จึงมีสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับภารกิจท่ี

เพิ่มขึน้ของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  ท่ีควรนํามากําหนดเป็นสมรรถนะเฉพาะงาน  

จํานวน 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง  สมรรถนะด้านการติดตอ่ส่ือสาร 

และสมรรถนะด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกบัโลก  

   สําหรับข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์เชิงพฤติกรรม ผู้ วิจยัได้นํามาจดัระเบียบข้อมลู  ตีความ

และให้ความหมาย ด้วยการนําข้อความสําคญั (significant statements) ท่ีได้จากการสมัภาษณ์มาจดั

หมวดหมู่ (categories) ได้สมรรถนะเฉพาะงานท่ีจําเป็น สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง จํานวน  8  สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง  สมรรถนะด้านการ
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ตดิตอ่ส่ือสาร  สมรรถนะด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกบัโลก สมรรถนะด้านการทํางานเป็นทีม สมรรถนะ

ด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์  สมรรถนะด้านความเข้าใจองค์กรและระบบ

ราชการ  และสมรรถนะด้านการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และพฤติกรรมท่ีใช้อธิบายแต่ละ

สมรรถนะ โดยมีรายละเอียดตามตาราง 5 

 
ตาราง 5 ผลการศกึษาสมรรถนะเฉพาะงานท่ีจําเป็นในการปฏิบตังิาน 

 

สมรรถนะ พฤตกิรรม 

การเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง ยอมรับ  เข้าใจการเปล่ียนแปลง  รู้สึกถึงความเร่งดว่นของสถานการณ์ 

และสามารถจัดการกับปัญหาเชิงรุก  ปฏิบัติตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี  มี

การสร้างนวัตกรรมการทํางานและสามารถผลักดันให้ เกิดการ

เปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ 

การติดตอ่ส่ือสาร สามารถติดต่อส่ือสารทําความเข้าใจกับผู้ อ่ืนได้  มีสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคล สามารถส่ือสารโดยการถ่ายทอดและแลกเปล่ียน

ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ  มีศิลปะการส่ือสารจูงใจ และมีกลยุทธ์

ในการสร้างความร่วมมือให้เกิดขึน้ 

ความตระหนกัรู้เก่ียวกบัโลก สามารถรับรู้แนวโน้มสถานการณ์ต่างๆ ของโลก  เข้าใจความ

แตกต่างหลากหลายด้านเชือ้ชาติและวัฒ นธรรม  ปรับตัวให้

สอดคล้องกับวัฒ นธรรมท่ีแตกต่าง   แลกเปล่ียนเรียนรู้ความ

หลากหลายทางวัฒนธรรมกับผู้ อ่ืนได้  และสามารถปรับกลยุทธ์

รวมถึงวิธีการทํางานให้สอดคล้องกบับริบททางวฒันธรรม 

การทํางานเป็นทีม สร้างแรงจูงใจและแรงผลกัดนัในการปฏิบตัิงาน  สร้างแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิ  รับฟังความคดิเห็นของผู้ อ่ืนและคนสว่นใหญ่  รับฟังปัญหา

ต่างๆท่ีเกิดขึน้จากบุคคลรอบข้างด้วยใจท่ีเป็นธรรม   ยอมรับและ

เปิดใจรับฟังผู้ อ่ืน 

การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ ทํางานให้บรรลวุตัถุประสงค์บนพืน้ฐานความรู้และข้อมูลท่ีถูกต้อง  

มีการประเมินผลการทํางานของตนเพ่ือปรับปรุงแก้ไข  มีการทํางาน

รูปแบบใหม่ๆ และเทคนิคท่ีทนัสมยั  สร้างการบริหารจดัการแนวใหม่

นําข้อมูลความรู้มาปรับใช้ให้เข้ากับวิธีการทํางาน  กระตือรือร้น

รับผิดชอบในงาน  เข้าใจต่อบทบาทหน้าท่ีของตน  ใส่ใจงานใน
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สมรรถนะ พฤตกิรรม 

หน้าท่ี  มีความรับผิดชอบในงานหรือภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย    ทุ่มเท

เสียสละ 

การคิดวิเคราะห์ สามารถคาดการณ์ผลท่ีจะเกิดขึน้ได้โดยการวิเคราะห์หรือการคิด

อย่างเป็นระบบ   วิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ได้   คาดการณ์

ผลกระทบท่ีอาจเกิดขึน้ในอนาคตและนําไปพัฒ นาศักยภาพ

บคุลากรตัง้แตเ่ร่ิมต้น 

ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ เข้าใจความเช่ือมโยงระหว่างบทบาทของตนเองกบัวตัถปุระสงค์ของ

องค์กร  ได้แก่  เข้าใจวตัถปุระสงค์ขององค์กรและบทบาทหน้าท่ีของ

ตนเอง  เห็นบริบทขององค์กร   เรียนรู้สงัเกตเปรียบเทียบข้อดีข้อเสีย

ขององค์กร  และเสนอแนะแนวคิดในการพัฒนาองค์กรได้  รวมทัง้

เข้าใจเป้าหมายขององค์กรและประชาคมอาเซียน 

การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นผู้สนใจใฝ่รู้   กระตือรือร้นในการใฝ่หาความรู้  เป็นผู้ ใฝ่หาความ

รู้อยู่เสมอทัง้ในและนอกหน่วยงาน   มีการเรียนรู้พฒันาและตอ่ยอด

ความรู้อยู่เสมอ   เปิดรับความรู้และมุมมองโลกกว้าง  ติดตาม

สถานการณ์ในและนอกประเทศ   มีพฤติกรรมไวต่อข่าวสารรอบ

ด้าน   แสวงหาความรู้/ข้อมูลต่างๆอยู่เสมอเพ่ือนํามาปรับปรุงต่อ

ยอดความรู้ตนเอง 

 

จากตาราง 5 พบว่า มีสมรรถนะท่ีจําเป็นต่อการปฏิบัติงาน จํานวน 8 สมรรถนะ ซึ่งใน

จํานวน 8 สมรรถนะนี ้กรมการปกครอง ได้กําหนดให้เป็นสมรรถนะของนกัทรัพยากรบคุคล  วิทยาลยั

การปกครองแล้ว 5 สมรรถนะ แยกเป็น สมรรถนะหลกั (Core competency)  จํานวน 3 สมรรถนะ คือ 

การทํางานเป็นทีม  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  และสมรรถนะประจํา

กลุ่มงาน (Functional competency) จํานวน  2 สมรรถนะ  คือการคิดวิเคราะห์  ความเข้าใจองค์กร

แ ล ะ ระ บ บ ราช ก าร   ดั งนั น้   จึ ง มี ส ม รรถ น ะ ท่ี นํ าม า กํ า ห น ด เป็ น  ส ม รรถ น ะ เฉ พ าะ งา น  

(Job competency) ท่ีจําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการ

ปกครองได้จํานวน 3 สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง  สมรรถนะ

ด้านการติดต่อส่ือสาร และสมรรถนะด้านความตระหนักรู้เก่ียวกับโลกเช่นเดียวกับการศึกษาจาก

เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและจากการวิเคราะห์งาน 
 

ตาราง 5 (ตอ่) 
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1.2 ผลการศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย

การปกครอง 

 เม่ือนําข้อมลูท่ีได้จากการศกึษาสมรรถนะเฉพาะงานตามข้อ  1.1  มาจดัระเบียบข้อมลูให้อยู่

ในรูปแบบมาตรฐานสมรรถนะ ประกอบด้วย หน่วยสมรรถนะและระดบัของสมรรถนะ โดยหน่วย

สมรรถนะจะประกอบด้วยช่ือ และคําจํากดัความ ส่วนระดบัของสมรรถนะ จะประกอบด้วย ระดบัและ

ตวัชีว้ัด  ทัง้นี ้การจัดระดบัของสมรรถนะ ได้มาจากการนําพฤติกรรมท่ีเป็นองค์ประกอบของแต่ละ

สมรรถนะมาจดักลุ่มตามระดบัความสามารถ (Proficiency  level)  โดยแบ่งเป็น  5  ระดบั  ตามกลุ่ม

พฤติกรรมท่ีแสดงจากง่ายท่ีสุดและยากขึน้ไปตามระดับสมรรถนะท่ีสูงขึน้ กล่าวคือ  ระดับ 1 มี

พฤติกรรมในกลุ่มท่ีแสดงได้ง่ายท่ีสดุ  ระดบั 2 มีพฤติกรรมในกลุ่มท่ีแสดงได้ง่าย  ระดบั 3 มีพฤติกรรม

ในกลุ่มท่ีแสดงได้ปานกลาง  ระดบั 4 มีพฤตกิรรมในกลุม่ท่ีแสดงได้ยาก  ระดบั 5  มีพฤตกิรรมในกลุม่ท่ี

แสดงได้ยากท่ีสดุ  และหากไม่มีพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นสมรรถนะในด้านนัน้  จะถือว่าอยู่ในระดบั 0    

การแบ่งระดบัของสมรรถนะเป็น  5  ระดบันีส้อดคล้องกับการจดัระดบัตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคล  

ของสํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  ท่ีได้จดัระดบัตําแหน่งของนกัทรัพยากรบคุคล 

โดยแบ่งเป็น  5  กลุ่ม  ประกอบด้วยตําแหน่ง  ระดบัปฏิบตัิการ  ระดบัชํานาญการ  ระดบัชํานาญการ

พิเศษ  ระดับเช่ียวชาญ  และระดับทรงคุณวุฒิ  เม่ือได้ระดับของสมรรถนะท่ีสอดคล้องกับระดับ

ตําแหน่งแล้ว  จึงนํามาจัดกลุ่มในรูปแบบของมาตรฐานสมรรถนะ โดยตําแหน่งระดับล่างจะถูก

กําหนดให้มีระดบัสมรรถนะท่ีต่ํากว่า  และตําแหน่งระดบัสงูจะถกูกําหนดให้มีระดบัสมรรถนะท่ีสงูกว่า   

ทําให้ได้ร่างมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง  ดงันี ้

1.2.1 สมรรถนะด้านการเป็นผู้นําการเปล่ียนแปลง (Change  agent competency) หมายถึง 

การแสดงออกถึงการยอมรับ เข้าใจการเปล่ียนแปลง  รู้สึกถึงความเร่งด่วนของสถานการณ์ และสามารถ

จดัการกบัปัญหาเชิงรุก  ปฏิบตัิตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี มีการสร้างนวตักรรมการทํางานและสามารถผลกัดนั

ให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ  โดยกําหนดเป็นมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานสําหรับนกั

ทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง ต้องแสดงสมรรถนะในระดบัตา่งๆ ตามตาราง 6 
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ตาราง 6 มาตรฐานสมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง 

 

ระดบัของสมรรถนะ ระดบัของนกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบั 0  ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอยา่งไมช่ดัเจน - 

ระดบั 1 แสดงการยอมรับและเข้าใจการเปล่ียนแปลงโดยสามารถรู้เท่าทนัการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ทัง้ในและนอกองค์กร 

นกัทรัพยากรบคุคล  

ระดบัปฏิบตัิการ 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และรู้สึกถึงความเร่งด่วนของสถานการณ์  

สามารถจดัการกบัปัญหาเชิงรุก โดยมีความยืดหยุน่ในการทํางาน ยอมรับความ

คดิเห็นท่ีแตกตา่งและนําสว่นท่ีดีมาปรับปรุงการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพ 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัชํานาญการ  

 

ระดบั 3 แสดงสมรรถนะระดบั 2 และปฏิบตัิตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี โดยมีภาวะ

ผู้ นํา มีวิสยัทศัน์และสามารถให้คําแนะนําแก่ผู้ อ่ืนได้ 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัชํานาญการพิเศษ 

ระดบั 4 แสดงสมรรถนะระดบั 3 และมีการสร้างนวตักรรมการทํางาน โดยมี

ความคดิริเร่ิม และนําการทํางานรูปแบบใหม่ๆ มาใช้ในองค์กร 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัเช่ียวชาญ  

ระดบั 5 แสดงสมรรถนะระดบั 4 และสามารถผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง

อยา่งมีประสิทธิผล โดยแสดงความสามารถในการสร้างแรงจงูใจและผลกัดนัให้

เกิดการเปล่ียนแปลง เพ่ือการพฒันาองค์กรอยา่งยัง่ยืน 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัทรงคณุวฒุิ  

 

1.2.2 สมรรถนะด้านการติดต่อส่ือสาร(Communication competency) หมายถึง การ

แสดงออกถึงการติดต่อส่ือสารทําความเข้าใจกับผู้ อ่ืนได้แสดงออกถึงการมีสมัพันธภาพระหว่างบุคคล 

สามารถส่ือสารโดยการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ มีศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

และมีกลยทุธ์ในการสร้างความร่วมมือให้เกิดขึน้ โดยกําหนดเป็นมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานสําหรับ

นกัทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง ต้องแสดงสมรรถนะในระดบัตา่งๆ  ตามตาราง 7 
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ตาราง 7 มาตรฐานสมรรถนะด้านการติดตอ่ส่ือสาร 

 

ระดบัของสมรรถนะ ระดบัของนกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบั 0  ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอยา่งไมช่ดัเจน - 

ระดับ 1 สามารถติดต่อส่ือสารทําความเข้าใจกับผู้ อ่ืนได้ โดยแสดง

ความสามารถในการใช้ภาษาเพ่ือการส่ือสารพูดอ่านเขียน ฟัง ถามตอบจบั

ประเดน็เพ่ือประสานงานกบัผู้ อ่ืนให้เกิดความเข้าใจตรงกนั 

นกัทรัพยากรบคุคล  

ระดบัปฏิบตัิการ 

 

ระดบั 2 แสดงสมรรถนะระดบั 1 และมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล โดยมี

ความเข้าใจและมีมนุษยสัมพันธ์ในการติดต่อส่ือสารกับผู้ อ่ืน สามารถ

อธิบายแนวความคิด สถานการณ์อย่างมีเหตุผลและเป็นระบบ พร้อม

ยกตวัอย่าง มีความเข้าใจทัง้ความหมายและความรู้สึกของคนอ่ืนก่อให้เกิด

สมัพนัธภาพระหวา่งบคุคลท่ีดี 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัชํานาญการ  

 

ระดบั 3 แสดงสมรรถนะระดบั 2 และสามารถส่ือสารโดยการถ่ายทอดและ

แลกเปล่ียนข้อมลูอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการปรับรูปแบบการนําเสนอให้

สอดคล้องกบัผู้ ฟัง กระตุ้นให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพ่ือความเข้าใจ

ท่ีถกูต้อง ตรงกนั 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัชํานาญการพิเศษ  

 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และมีศิลปะการส่ือสารจูงใจ โดยมี

ความสามารถในการโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนคล้อยตามแนวคิดและวิธีการท่ีถกูต้อง  

สามารถเป็นตัวแทนองค์กรในการเจรจาต่อรองให้ได้ผลตามเป้าหมายท่ี

ต้องการและสามารถให้คําแนะนําแก่ผู้ เก่ียวข้องในการพฒันาการส่ือสาร 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัเช่ียวชาญ  

 

ระดบั 5 แสดงสมรรถนะระดบั 4 และมีกลยุทธ์ในการสร้างความร่วมมือให้

เกิดขึน้ โดยมีกลยุทธ์ในการส่ือสารจงูใจโดยไมใ่ช้อํานาจ สร้างให้เกิดความ

เข้าใจไปในทางเดียวกัน ก่อให้เกิดความไว้วางใจ และความร่วมมือทัง้

ภายในและภายนอกองค์กร 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัทรงคณุวฒุิ  

 

1.2.3 สมรรถนะด้านความตระหนักรู้เก่ียวกับโลก(Global awareness competency)

หมายถึง การแสดงออกถึงความสามารถในการรับรู้แนวโน้มสถานการณ์ต่างๆ ของโลกเข้าใจความ

แตกต่างหลากหลายด้านเชือ้ชาติและวัฒนธรรม ปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง 

แลกเปล่ียนเรียนรู้ความหลากหลายทางวฒันธรรมกับผู้ อ่ืนได้ และสามารถปรับกลยุทธ์รวมถึงวิธีการ
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ทํางานให้สอดคล้องกบับริบททางวฒันธรรมโดยกําหนดเป็นมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานสําหรับนกั

ทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง ต้องแสดงสมรรถนะในระดบัตา่งๆ ตามตาราง 8 

 

ตาราง 8 มาตรฐานสมรรถนะด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกบัโลก 

 

ระดบัของสมรรถนะ ระดบัของนกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบั 0  ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอยา่งไมช่ดัเจน - 

ระดบั 1 สามารถรับรู้แนวโน้มสถานการณ์ต่างๆ ของโลก โดยติดตามข้อมูล

ขา่วสารท่ีสําคญัตา่งๆอยูเ่สมอ 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัปฏิบตัิการ  

ระดบั 2 แสดงสมรรถนะระดบั 1 และเข้าใจความแตกต่างหลากหลายด้าน

เชือ้ชาติและวัฒ นธรรม ซึ่งจะช่วยให้ลดอคติ  (Bias) อันเน่ืองมาจาก

ประสบการณ์ทางวัฒนธรรมในประวัติศาสตร์โดยเฉพาะในประชาคม

อาเซียน 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัชํานาญการ  

 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับ

วฒันธรรมท่ีแตกต่าง โดยสามารถตระหนักรู้และปรับตวัให้สอดคล้องกับ

วฒันธรรมท่ีแตกตา่งได้อยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัชํานาญการพิเศษ  

 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ความ

หลากหลายทางวัฒนธรรมกับผู้ อ่ืนได้ โดยมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ

สถานการณ์โลกและความแตกต่างหลากหลายทางเชือ้ชาติวัฒนธรรมจน

สามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้ อ่ืนได้ รวมทัง้สามารถถ่ายทอดและให้

ข้อเสนอแนะกบัผู้ อ่ืนในการปรับตวัได้ 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัเช่ียวชาญ  

 

ระดบั 5 แสดงสมรรถนะระดบั 4 และปรับกลยุทธ์รวมถึงวิธีการทํางานให้

สอดคล้องกับบริบททางวัฒนธรรม โดยสามารถผสมผสานความรู้ ความ

เข้าใจเก่ียวกับวัฒนธรรมท่ีแตกต่างเข้ามาในองค์กร กระตุ้ นให้เกิดการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมผู้ เก่ียวข้องในองค์กร รวมทัง้กําหนดแนวคิด แผนงาน 

โครงการ ในการทํางานให้สอดคล้อง และเหมาะสม เม่ือต้องตดิตอ่กบับคุคล

ท่ีมีเชือ้ชาตแิละวฒันธรรมท่ีแตกตา่งกนั 

นกัทรัพยากรบคุคล 

ระดบัทรงคณุวฒุิ  
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1.3 ผลการตรวจสอบยืนยันมาตรฐานสมรรถนะโดยผู้เช่ียวชาญ 

            เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนกัทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง ท่ีสรุปได้จากขัน้ท่ี 2  โดยผู้ เช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

จํานวน  5  คนดําเนินการตรวจสอบยืนยัน  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยขัน้นี ้คือ แบบประเมินความ

เหมาะสมของข้อมลูเก่ียวกบัมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล  วิทยาลยัการ

ปกครอง  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating  scale) 3 ระดับ ซึ่งผลการประเมินความ

เหมาะสมของร่างมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานสรุปได้ดงัตาราง 9  

 

       ตาราง 9 ผลการตรวจสอบยืนยนัมาตรฐานสมรรถนะโดยผู้ เช่ียวชาญ 

 

 

 

รายละเอียดของสมรรถนะ 

 

ความเหน็ผู้เช่ียวชาญ 

(คนท่ี) 

 

ค่า 

IOC 

 

แปลผล 

 1 2  3  4  5 

 

สมรรถนะด้านการเป็นผู้นําการเปล่ียนแปลง หมายถึง 

ยอมรับและเข้าใจการเปล่ียนแปลง  รู้สึกถึงความเร่งด่วน

ของสถานการณ์  และสามารถจัดการกับปัญหาเชิงรุก  

ปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างท่ีดี มีการสร้างนวัตกรรมการ

ทํางานและสามารถผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมี

ประสิทธิภาพโดยกําหนดเป็นมาตรฐานสมรรถนะให้นัก

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองต้องแสดง

สมรรถนะในระดบัตา่งๆ ดงันี ้

 

 

 

+1 

 

 

 

+1 

 

 

 

+1 

 

 

 

+1 

 

 

 

+1 

 

 

 

1.00 

 

 

 

เหมาะสม 

ระดบั 0  ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี ้ 

หรือแสดงอยา่งไมช่ดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ระดบั 1  แสดงการยอมรับและเข้าใจการเปล่ียนแปลง โดย

สามารถรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ทัง้ในและนอก

องค์กร 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1.00 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัปฏิบตักิาร  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 1 
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     ตาราง 9 (ตอ่) 

ระดบั 2 แสดงสมรรถนะระดบั 1 และรู้สึกถึงความเร่งด่วน

ของสถานการณ์  สามารถจัดการกับปัญหาเชิงรุก โดยมี

ความยืดหยุ่นในการทํางาน ยอมรับความคดิเห็นท่ีแตกตา่ง

และนําสว่นท่ีดีมาปรับปรุงการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพ 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

1.00 

 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัชํานาญการ  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 2 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และปฏิบัติตัวเป็น

แบบอย่างท่ีดี  โดยมีภาวะผู้ นํา มีวิสยัทศัน์และสามารถให้

คําแนะนําแก่ผู้ อ่ืนได้ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1.00 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัชํานาญการพิเศษ  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 3 

ระดบั 4 แสดงสมรรถนะระดบั 3 และมีการสร้างนวตักรรม

การทํางาน โดยมีความคิดริเร่ิม และนําการทํางานรูปแบบ

ใหม่ๆ มาใช้ในองค์กร 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1.00 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัเช่ียวชาญ 

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 4 

ระดบั 5 แสดงสมรรถนะระดบั 4 และสามารถผลักดันให้

เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยแสดงความ 

สามารถในการสร้างแรงจูงใจและผลักดันให้เกิดการ

เปล่ียนแปลง เพ่ือการพฒันาองค์กรอยา่งยัง่ยืน 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

1.00 

 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัทรงคณุวฒุิ  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 5 

 

 

 

 

รายละเอียดของสมรรถนะ 

 

ความเหน็ผู้เช่ียวชาญ 

(คนท่ี) 

 

ค่า 

IOC 

 

แปลผล 

 1 2  3  4  5 
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     ตาราง 9 (ตอ่) 

สมรรถนะด้านการตดิต่อส่ือสาร หมายถึง  

สามารถตดิตอ่ส่ือสารทําความเข้าใจกบัผู้ อ่ืนได้   

มีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล สามารถส่ือสารโดยการ

ถ่ายทอดและแลกเปล่ียนข้อมลูอยา่งมีประสิทธิภาพ  

มีศลิปะการส่ือสารจงูใจ และมีกลยทุธ์ในการสร้างความ

ร่วมมือให้เกิดขึน้โดยกําหนดเป็นมาตรฐานสมรรถนะให้

นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ต้องแสดง

สมรรถนะในระดบัตา่งๆ ดงันี ้

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

1.00 

 

 

เหมาะสม 

ระดบั 0  ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี ้ 

หรือแสดงอยา่งไมช่ดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ระดบั 1 สามารถติดตอ่ส่ือสารทําความเข้าใจกบัผู้ อ่ืนได้

โดยแสดงความสามารถในการใช้ภาษาเพ่ือการส่ือสาร

พดูอา่นเขียนฟัง ถาม ตอบ จบัประเด็นเพ่ือประสานงาน

กบัผู้ อ่ืนให้เกิดความเข้าใจตรงกนั 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0 

 

+1 

 

0.80 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัปฏิบตักิาร 

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 1 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และมีสัมพันธภาพ

ระหวา่งบคุคล โดยมีความเข้าใจและมีมนษุยสมัพนัธ์ใน

การติดตอ่ส่ือสารกบัผู้ อ่ืน  สามารถอธิบายแนวความคิด 

สถานการณ์ อย่างมี เหตุผล และเป็นระบบพ ร้อม

ยกตวัอย่าง มีความเข้าใจทัง้ความหมายและความรู้สึก

ของคนอ่ืนก่อให้เกิดสมัพนัธภาพระหวา่งบคุคลท่ีดี 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

0 

 

 

+1 

 

 

0.80 

 

 

เหมาะสม 

 

 

 

 

รายละเอียดของสมรรถนะ 

 

ความเหน็ผู้เช่ียวชาญ 

(คนท่ี) 

 

ค่า 

IOC 

 

แปลผล 

 1 2  3  4  5 
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     ตาราง 9  (ตอ่) 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัชํานาญการ 

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 2 

       

ระดบั 3แสดงสมรรถนะระดบั 2 และสามารถส่ือสารโดย

การถ่ายทอดและแลกเปล่ียนข้อมลูอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยมีการปรับรูปแบบการนําเสนอให้สอดคล้องกับผู้ ฟัง 

กระตุ้นให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพ่ือความเข้าใจ

ท่ีถกูต้อง ตรงกนั 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1.00 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัชํานาญการพิเศษ ต้องแสดง

สมรรถนะระดบั 3 

ระดบั 4 แสดงสมรรถนะระดบั 3 และมีศิลปะการส่ือสาร

จงูใจ โดยมีความสามารถในการโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนคล้อย

ตามแนวคิดและวิธีการท่ีถูกต้อง  สามารถเป็นตวัแทน

องค์กรในการเจรจาต่อรองให้ได้ผลตามเป้าหมายและ

สามารถให้คําแนะนําแก่ผู้ เก่ียวข้องในการพัฒนาการ

ส่ือสาร 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

1.00 

 

 

เหมาะสม 

นักท รัพ ยากรบุคคล ระดับ เช่ียวชาญ  ต้องแสดง

สมรรถนะระดบั 4 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดบั 4 และมีกลยุทธ์ในการ

สร้างความร่วมมือให้เกิดขึน้ โดยมีกลยทุธ์ในการส่ือสาร

จงูใจโดยไม่ใช้อํานาจ สร้างให้เกิดความเข้าใจไปในทาง

เดียวกัน ก่อให้เกิดความไว้วางใจ และความร่วมมือทัง้

ภายในและภายนอกองค์กร 

 

 

0 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

0.80 

 

 

เหมาะสม 

นักทรัพยากรบุคคล ระดับทรงคุณ วุฒิ  ต้องแสดง

สมรรถนะระดบั 5 

 

 

รายละเอียดของสมรรถนะ 

 

ความเหน็ผู้เช่ียวชาญ 

(คนท่ี) 

 

ค่า 

IOC 

 

แปลผล 

 1 2  3  4  5 
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     ตาราง 9  (ตอ่) 

สมรรถนะด้านความตระหนัก รู้เก่ียวกับโลก

หมายถึง สามารถรับรู้แนวโน้มสถานการณ์ต่างๆ ของ

โลกเข้าใจความแตกต่างหลากหลายด้านเชือ้ชาติและ

วัฒ นธรรม  ป รับตัวให้สอดคล้องกับวัฒ นธรรม ท่ี

แตกต่าง แลกเปล่ียนเรียนรู้ความหลากหลายทาง

วฒันธรรมกับผู้ อ่ืนได้ และสามารถปรับกลยุทธ์รวมถึง

วิธีการทํางานให้สอดคล้องกบับริบททางวฒันธรรม โดย

กําหนดเป็นมาตรฐานสมรรถนะให้นกัทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง ต้องแสดงสมรรถนะในระดับ

ตา่งๆ ดงันี ้ 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

1.00 

 

 

เหมาะสม 

ระดบั 0  ไมแ่สดงสมรรถนะด้านนี ้ 

หรือแสดงอยา่งไมช่ดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 เหมาะสม 

ระดับ 1 สามารถรับรู้แนวโน้มสถานการณ์ต่างๆ ของ

โลก โดยตดิตามข้อมลูขา่วสารท่ีสําคญัตา่งๆอยูเ่สมอ 

 

0 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0.80 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัปฏิบตักิาร  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 1 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และเข้าใจความ

แตกต่างหลากหลายด้านเชือ้ชาติและวฒันธรรม โดยมี

ความเข้าใจเก่ียวกับความแตกต่างทางเชือ้ชาติและ

วฒันธรรม ซึ่งจะช่วยให้ลดอคติ (Bias) อนัเน่ืองมาจาก

ประสบการณ์ทางวฒันธรรมในประวตัศิาสตร์โดยเฉพาะ

ในประชาคมอาเซียน 

 

 

0 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

0.80 

 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัชํานาญการ  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 2 

 

 

 

รายละเอียดของสมรรถนะ 

 

ความเหน็ผู้เช่ียวชาญ 

(คนท่ี) 

 

ค่า 

IOC 

 

แปลผล 

 1 2  3  4  5 
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     ตาราง 9  (ตอ่) 

ระดบั 3 แสดงสมรรถนะระดบั 2 และสามารถปรับตวัให้

สอดคล้องกับวัฒ นธรรม ท่ีแตกต่าง โดยสามารถ

ตระหนักรู้และปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมท่ี

แตกตา่งได้อยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 

 

0 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

0.80 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัชํานาญการพิเศษ  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 3 

ระ ดับ  4 แ ส ด งส ม รรถ น ะ ระ ดับ  3  แ ล ะ ส า ม ารถ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ความหลากหลายทางวัฒนธรรมกับ

ผู้ อ่ืนได้ โดยมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับสถานการณ์

โลกและความ แตกต่างหลากหลายทางเชื อ้ชาติ

วัฒนธรรมจนสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้ อ่ืนได้ 

รวมทัง้สามารถถ่ายทอดและให้ข้อเสนอแนะกับผู้ อ่ืนใน

การปรับตวัได้ 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

1.00 

 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัเช่ียวชาญ  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 4 

ระดบั 5 แสดงสมรรถนะระดบั 4 และปรับกลยทุธ์รวมถึง

วิธีการทํางานให้สอดคล้องกบับริบททางวฒันธรรม โดย

สามารถผสม ผสานความ รู้ ความ เข้าใจ เก่ียวกับ

วฒันธรรมท่ีแตกตา่งเข้ามาในองค์กร กระตุ้นให้เกิดการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมผู้ เก่ียวข้องในองค์กร รวมทัง้

กําหนดแนวคิด แผนงาน โครงการในการทํางานให้

สอดคล้องและเหมาะสมเม่ือต้องตดิตอ่กบับคุคลท่ีมีเชือ้

ชาตแิละวฒันธรรมท่ีแตกตา่งกนั 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

+1 

 

 

0 

 

 

0.80 

 

 

เหมาะสม 

นกัทรัพยากรบคุคล ระดบัทรงคณุวฒุิ  

ต้องแสดงสมรรถนะระดบั 5 

 

รายละเอียดของสมรรถนะ 

 

ความเหน็ผู้เช่ียวชาญ 

(คนท่ี) 

 

ค่า 

IOC 

 

แปลผล 

 1 2  3  4  5 
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จากตาราง 9  ผลการวิเคราะห์ดชันีความสอดคล้อง  ตามความเห็นของผู้ เช่ียวชาญเก่ียวกับ

ร่างมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง พบว่า 

ผู้ เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในทุกข้อทุกประเด็น  โดยค่าดชันีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง  

0.80 – 1.00  แสดงให้เห็นว่า มาตรฐานสมรรถนะสําหรับนกัทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง  มี

ความเหมาะสมถกูต้องในทกุข้อทกุประเด็น 

 

2. ผลการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง 
      2.1 ผลการหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม  (Training  needs) 

การศึกษาในขัน้นี ้เป็นการหาความจําเป็นในการฝึกอบรม (Training  needs) ตามหลักการ

ฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ ด้วยการวิเคราะห์หาส่วนต่างของสมรรถนะ (Competency gap) ระหว่าง

ระดบัท่ีมีอยู่นักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ วิทยาลัยการปกครอง กับระดบัท่ีคาดหวังตาม

มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน ด้วยการประเมินพฤตกิรรมท่ีแสดงออกโดยการประเมินตนเอง ประเมิน

โดยผู้ บังคับบัญชา และประเมินโดยผู้ วิจัย  โดยกําหนดเป็นเกณฑ์คะแนนให้ผู้ ท่ีมีสมรรถนะอยู่ใน

ระดบัสงูกวา่ระดบัท่ีคาดหวงั  มีคะแนนเท่ากบั  +1  ผู้ มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัเดียวกบัระดบัท่ีคาดหวงัมี

คะแนนเท่ากบั  0  และผู้ มีสมรรถนะอยู่ในระดบัต่ํากว่าระดบัท่ีคาดหวงัมีคะแนนเทา่กบั  -1  นําผลการ

หาส่วนตา่งของสมรรถนะมาจดัลําดบัความจําเป็นในการฝึกอบรม โดยพิจารณาจากกลุ่มผู้ มีสมรรถนะ

อยู่ในระดับต่ํากว่าระดับท่ีคาดหวัง (กลุ่มท่ีมีคะแนน  -1)  สมรรถนะด้านใดมีจํานวนคนท่ีมีระดับ

สมรรถนะอยู่ในระดบัต่ํากว่าระดบัท่ีคาดหวงัเป็นจํานวนมาก  สมรรถนะด้านนัน้จะมีความจําเป็นต้อง

ได้รับการพฒันาก่อน ส่วนสมรรถนะด้านท่ีมีจํานวนคนท่ีมีระดบัสมรรถนะต่ํากว่าระดบัท่ีคาดหวงัเป็น

จํานวนน้อยลงมา  ก็จะมีความจําเป็นต้องได้รับการพฒันาในลําดบัต่อไป  ผลการหาความจําเป็นใน

การฝึกอบรม  ปรากฏตามตาราง 10 
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ตาราง 10 ผลการหาความจําเป็นในการฝึกอบรม 

 

 

สมรรถนะ 

จํานวน

ผู้ รับการ

ประเมิน

(n) 

ประเมินตนเอง ผู้บงัคบับญัชา

ประเมิน 

ผู้วิจยัประเมิน จํานวนผู้ ท่ีจําเป็นต้อง

ได้รับการฝึกอบรม

โดยเฉลีย่ + 1 0  -1 + 1 0  -1 +1 0  -1 

สมรรถนะด้านการเป็น

ผู้ นําการเปลีย่นแปลง 

30 

 

0 0 30 0 3 27 0 3 27 28 

สมรรถนะด้านการ

ติดตอ่สือ่สาร 

30 0 0 30 0 0 30 0 0 30 30 

สมรรถนะด้านความ

ตระหนกัรู้เก่ียวกบัโลก 

30 0 0 30 0 2 28 0 1 29 29 

 

 จากตาราง 10  ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างของสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลยัการ

ปกครองระดบัชํานาญการ  ระหว่างระดบัท่ีมีกับระดบัท่ีคาดหวงัตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  

เพ่ือหาความจําเป็นในการฝึกอบรม  พบว่าสมรรถนะท่ีมีความจําเป็นมากท่ีสดุคือ สมรรถนะด้านการ

ติดต่อส่ือสาร มีนักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ จําเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมทัง้  30 คน  

รองลงมา  คือสมรรถนะด้านความตระหนักรู้เก่ียวกับโลก  มีนกัทรัพยากรบุคคล ระดบัชํานาญการ  

จําเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมโดยเฉล่ียจากผลการประเมิน  จํานวน  29 คน และสมรรถนะด้านการ

เป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีนกัทรัพยากรบุคคล ระดบัชํานาญการ จําเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมโดย

เฉล่ียจากผลการประเมินจํานวน  28 คน ตามลําดบั  

 

 2.2 ผลการจัดทาํโครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ สาํหรับนักทรัพยากร 

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง  

           2.2.1 การกาํหนดความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ีต้องได้รับการพัฒนา  

   จากการวิเคราะห์หาความจําเป็นในการฝึกอบรมโดยการวิเคราะห์สว่นตา่งของสมรรถนะ 

(Competency gap) ระหว่างระดบัท่ีมีอยู่จริงของนกัทรัพยากรบคุคล ระดบัชํานาญการ  วิทยาลยัการ

ปกครองกบัระดบัท่ีคาดหวงัตามาตรฐานสมรรถนะ  สว่นตา่งสมรรถนะท่ีได้เป็นตวับง่ชีค้วามจําเป็นใน

การฝึกอบรม จากนัน้นําพฤตกิรรมท่ีเป็นองค์ประกอบของแตล่ะสมรรถนะมาเป็นตวักําหนดหา ความรู้ 

(Knowledge)ทกัษะ (Skills)ความสามารถ (Ability) และคณุลกัษณะ (Attributes) ท่ีต้องได้รับพฒันา

เพ่ือส่งเสริมให้นกัทรัพยากรบุคคล  ระดบัชํานาญการ แสดงออกถึงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวงัในระดบั
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สมรรถนะท่ีพึงประสงค์  โดยนําไปกําหนดเป็นเนือ้หาของหลักสูตรต่อไป ผลการวิเคราะห์หาความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะสว่นบคุคล ท่ีต้องได้รับการพฒันา มีดงันี ้ 

1) สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง ตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานท่ี

กําหนด นกัทรัพยากรบคุคล  ระดบัชํานาญการ  วิทยาลยัการปกครอง จะต้องแสดงสมรรถนะในระดบั 

2 กลา่วคือ แสดงการยอมรับและเข้าใจการเปล่ียนแปลงโดยสามารถรู้เทา่ทนัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้

ทัง้ในและนอกองค์กร และแสดงความรู้สึกถึงความเร่งดว่นของสถานการณ์   สามารถจดัการกบัปัญหา

เชิงรุก  โดยมีความยืดหยุ่นในการทํางาน ยอมรับความคดิเห็นท่ีแตกตา่งและนําสว่นท่ีดีมาปรับปรุงการ

ทํางานให้เกิดประสิทธิภาพ ซึง่การจะแสดงพฤตกิรรมดงักล่าวได้ จะต้องมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 

และคณุลกัษณะ ตามตาราง 11 

 

ตาราง 11 ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะท่ีสนบัสนนุการมีพฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ของ 

      สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
 

 

พฤตกิรรม 

สิ่งท่ีสนบัสนนุให้เกิดพฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ 

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คณุลกัษณะ  

การยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดขึน้ทัง้ในและนอกองค์กร  

   ยอมรับการ

เปล่ียนแปลงและ

ปรับตวัให้เข้ากบั

การเปล่ียนแปลงนัน้ 

การเข้าใจการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดขึน้ทัง้ในและนอกองค์กร    

  วิเคราะห์และ

ประเมิน

สถานการณ์  

 

การรู้เทา่ทนัการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดขึน้ทัง้ในและนอกองค์กร  

   ใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ      

ท่ีจะนําไปสูก่าร

เปล่ียนแปลง 

การรู้สกึถึงความเร่งดว่นของ

สถานการณ์      

  วิเคราะห์และ

ประเมิน

สถานการณ์ 
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ตาราง 11  (ตอ่) 
 

 

พฤตกิรรม 

สิ่งท่ีสนบัสนนุให้เกิดพฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ 

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คณุลกัษณะ  

การจดัการปัญหาเชิงรุก     คาดการณ์แนวโน้ม

ของปัญหาได้ และ

หาแนวทางแก้ไข 

 

การยืดหยุน่ในการทํางาน       ยอมรับความเห็นท่ี

แตกตา่งและปรับ

ความคดิเม่ือได้รับ

ข้อมลูใหม ่

การยอมรับความคดิเห็นท่ี

แตกตา่ง  และนําสว่นท่ีดีมา

ปรับปรุงการทํางานให้เกิด

ประสิทธิภาพ  

   ยอมรับความ

คดิเห็นท่ีแตกตา่ง

และปรับความคดิ

เม่ือได้รับข้อมลูใหม่ 

 

จากตาราง 11 สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง  สิ่ งท่ี ต้องพัฒ นา  

ประกอบด้วยความสามารถในการวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์   ความสามารถในการคาดการณ์

แนวโน้มและหาแนวทางแก้ไข  คณุลกัษณะในการยอมรับการเปล่ียนแปลงและปรับตวัให้เข้ากับการ

เปล่ียนแปลง  คณุลกัษณะในการยอมรับความเห็นท่ีแตกตา่งและปรับความคิดเม่ือได้ข้อมลูใหม่  และ

คณุลกัษณะในการใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ  ท่ีจะนําไปสูก่ารเปล่ียนแปลง 
2) สมรรถนะด้านการติดตอ่ส่ือสาร ตามมาตรฐานสมรรถนะท่ีกําหนด นกัทรัพยากรบคุคล  

ระดับชํานาญการ  วิทยาลัยการปกครอง จะต้องแสดงสมรรถนะในระดับ 2 กล่าวคือ  สามารถ

ติดตอ่ส่ือสารทําความเข้าใจกบัผู้ อ่ืนได้ โดยแสดงความสามารถในการใช้ภาษาเพ่ือการส่ือสารพดูอ่าน

เขียน ฟัง ถาม ตอบ จบัประเด็นเพ่ือประสานงานกบัผู้ อ่ืนให้เกิดความเข้าใจตรงกนั  และมีสมัพนัธภาพ

ระหว่างบุคคลโดยมีความเข้าใจและมีมนุษยสัมพันธ์ในการติดต่อส่ือสารกับผู้ อ่ืน สามารถอธิบาย

แนวความคิด สถานการณ์อย่างมีเหตผุลและเป็นระบบพร้อมยกตวัอย่าง มีความเข้าใจทัง้ความหมาย

และความรู้สึกของคนอ่ืนก่อให้เกิดสมัพนัธภาพระหว่างบคุคลท่ีดีซึ่งการจะแสดงพฤติกรรมดงักล่าวได้ 

จะต้องมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะตามตาราง 12 
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ตาราง 12 ความรู้  ทกัษะ  ความสามารถ  และคณุลกัษณะ ท่ีสนบัสนนุการมีพฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ 

      ของสมรรถนะด้านการติดตอ่ส่ือสาร 
 

 

พฤตกิรรม 

สิ่งท่ีชว่ยให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์  

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คณุลกัษณะ 

การติดตอ่ส่ือสารทําความเข้าใจ

กบัผู้ อ่ืน โดยใช้ภาษาและส่ือสาร

เพ่ือให้ผู้ อ่ืนเกิดความเข้าใจตรงกนั 

 การพดู อา่น

เขียน ฟัง ถาม 

ตอบจบั

ประเดน็ 

การทําความเข้าใจ

ความหมายท่ีบคุคล

แสดงออก/ส่ือสาร 

ใฝ่หาความรู้เก่ียวกบั

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

การสร้างสมัพนัธภาพกบัผู้ อ่ืน

(มนษุยสมัพนัธ์, การส่ือสาร) 

  รู้เทา่ทนัข้อมลู

ขา่วสาร 

มีมนษุยสมัพนัธ์ใน

การติดตอ่ส่ือสาร 

การอธิบายแนวความคิด/

สถานการณ์อย่างมีเหตผุลและ

เป็นระบบ 

 การพดูอา่น

เขียน ฟัง ถาม 

ตอบจบั

ประเดน็ 

  

การเข้าใจความหมายและ

ความรู้สกึของผู้ อ่ืน 

  การทําความเข้าใจ

ความหมายท่ีบคุคล

แสดงออก/ส่ือสาร 

 

 

จากตาราง 12 สมรรถนะด้านการตดิตอ่ส่ือสาร  สิ่งท่ีต้องพฒันา  ประกอบด้วยทกัษะใน

การพดู อ่าน เขียน ฟัง ถาม ตอบจบัประเด็น  ความสามารถในการทําความเข้าใจความหมายท่ีบคุคล

แสดงออก/ส่ือสาร  ความสามารถในการรู้เท่าทันข้อมูลข่าวสาร  คุณลักษณะในการใฝ่หาความรู้

เก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ และการมีคณุลกัษณะการมีมนษุยสมัพนัธ์ในการตดิตอ่ส่ือสาร 
3) สมรรถนะด้านความตระหนักรู้เก่ียวกับโลก ตามมาตรฐานสมรรถนะท่ีกําหนด นัก

ทรัพยากรบคุคล  ระดบัชํานาญการ  วิทยาลยัการปกครอง จะต้องแสดงสมรรถนะในระดบั 2 กลา่วคือ 

สามารถรับรู้แนวโน้ม สถานการณ์ต่างๆ ของโลก  โดยติดตามข้อมูลข่าวสารท่ีสําคญัต่างๆ อยู่เสมอ 

และเข้าใจความแตกตา่งหลากหลายด้านเชือ้ชาติและวฒันธรรม ซึ่งจะช่วยให้ลดอคติอนัเน่ืองมาจาก

ประสบการณ์ทางวฒันธรรมในประวตัิศาสตร์  ซึ่งการจะแสดงพฤตกิรรมดงักล่าวได้ จะต้องมีความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะ  ตามตาราง 13 
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ตาราง 13 ความรู้   ทกัษะ  ความสามารถ  และคณุลกัษณะ ท่ีสนบัสนนุการมีพฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ 

       ของสมรรถนะด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกบัโลก 
 

 

พฤตกิรรม 

สิ่งท่ีชว่ยให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์  

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คณุลกัษณะ 

การรับรู้แนวโน้ม สถานการณ์

ตา่งๆ ของโลก  โดยตดิตามข้อมลู

ขา่วสารท่ีสําคญัตา่งๆ อยูเ่สมอ 

    ใฝ่หาความรู้เก่ียวกบั  

สถานการณ์ตา่งๆ ของโลก 

การเข้าใจความแตกตา่ง

หลากหลายด้านเชือ้ชาตแิละ

วฒันธรรม ซึง่จะชว่ยให้ลดอคติ

อนัเน่ืองมาจากประสบการณ์ทาง

วฒันธรรมในประวตัิศาสตร์  

มีความเข้าใจ

ในความ

แตกตา่งทาง

เชือ้ชาตแิละ

วฒันธรรม 

 เข้าใจ

ความหมายท่ี

บคุคลตา่งเชือ้

ชาตแิละ

วฒันธรรม

แสดงออก 

1.ไมมี่อคติ (bias) ตอ่

บคุคลท่ีมีความแตกตา่ง

ทางเชือ้ชาติและวฒันธรรม 

2.มีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีกบั

บคุคลตา่งเชือ้ชาตแิละ

วฒันธรรม 

 

จากตาราง 13 สมรรถนะด้านความตระหนักรู้เก่ียวกับโลก   สิ่งท่ีต้องพัฒนา ได้แก่

ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับความแตกต่างทางเชือ้ชาติและวัฒนธรรมความสามารถในการเข้าใจ

ความหมายท่ีบุคคลต่างเชือ้ชาติและวฒันธรรมแสดงออก  คณุลกัษณะในการไม่มีอคติต่อบุคคลท่ีมี

ความแตกต่างทางเชือ้ชาติและวฒันธรรมคุณลกัษณะในการใฝ่หาความรู้เก่ียวกับสถานการณ์ตา่งๆ 

ของโลก และคณุลกัษณะในการมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีกบับคุคลตา่งเชือ้ชาตแิละวฒันธรรม 
       2.2.2 การกาํหนดเนือ้หาและกิจกรรมการฝึกอบรม 

จากผลการวิเคราะห์ความรู้   ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะตามสมรรถนะ

สว่นท่ียงัขาด  เพ่ือนําไปสู่การพฒันา ผู้ วิจยัได้นํามากําหนดเป็นเนือ้หาและกิจกรรมการฝึกอบรม  ตาม

ตาราง 14 
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ตาราง 14 การกําหนดเนือ้หาและกิจกรรมการฝึกอบรมเน้นสมรรถนะสําหรับนกัทรัพยากรบคุคลระดบั 

      ชํานาญการ วิทยาลยัการปกครอง 

 

วิชา ตอบ 

สนอง 

เนือ้หาสาระ รูปแบบกิจกรรมการ

ฝึกอบรม 

จาํนวน

ช่ัวโมง 

การประเมินผล 

หน่วยท่ี 1 การ

เปล่ียนแปลงท่ีมี

ผลตอ่การพฒันา

องค์กรและการ

พฒันาทรัพยากร

บคุคล 

สมรรถนะ

ด้านการ

เป็นผู้ นํา

การ

เปล่ียน 

แปลง 

สถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงท่ีมี

ผลกระทบตอ่องค์กร      

บรรยาย 

 

 

 

1 

 

ตรวจผลงานการ

สรุปความรู้จาก

การศกึษาตามใบ

ความรู้ 

กรณีศกึษาการ

เปล่ียนแปลงในงานท่ีมี

ผลกระทบตอ่องค์กร 

1.กิจกรรมกลุม่ โดย

แบง่กลุม่วิเคราะห์หา 

SWOT 

2.นําเสนอรายงาน

การศกึษา อภิปราย 

2 1.ประเมินผลการ

ปฏิบตัิกิจกรรมกลุม่

จากการสรุปผลงาน

และการนําเสนอ 

2.สงัเกตพฤตกิรรม

ในขณะจดักิจกรรม

กลุม่ 

หน่วยท่ี  2 

ความเป็นสงัคม

พหวุฒันธรรมท่ีมี

ผลตอ่การทํางาน  

สมรรถนะ

ด้านความ

ตระหนกัรู้

เก่ียวกบั

โลก 

1.ความเข้าใจในความ

แตกตา่งทางเชือ้ชาติ

วฒันธรรม 

2.การไมมี่อคต ิ (bias) 

ตอ่บคุคลท่ีมีความ

แตกตา่งทางเชือ้ชาติ

และ/หรือวฒันธรรม 

1.ชมนิทรรศการ/

บรรยาย 

 2.แบง่กลุม่เก็บข้อมลู/

นําเสนอข้อมลู/

อภิปรายแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ 

 

4 1.ประเมินผลงาน

การปฏิบตักิิจกรรม 

จากการสรุปผลงาน

และการนําเสนอ 

2.สงัเกตพฤตกิรรม

ในขณะจดักิจกรรม

กลุม่ 
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ตาราง 14 (ตอ่) 

 

วิชา ตอบ 

สนอง 

เนือ้หาสาระ รูปแบบกิจกรรมการ

ฝึกอบรม 

จาํนวน

ช่ัวโมง 

การประเมินผล 

หน่วยท่ี  3 

การส่ือสารเพ่ือ

การเปล่ียนแปลง 

 

 

 

 

 

สมรรถนะ

ด้านการ

ตดิตอ่ส่ือ

สาร 

1.การส่ือสารเพ่ือให้เกิด

ความเข้าใจตรงกนั 

  1.1ทกัษะในการพดู

อา่นเขียน ฟัง ถาม ตอบ

จบัประเด็น 

  1.2การทําความเข้าใจ

ความหมายท่ีบคุคล

แสดงออก/ส่ือสาร 

  1.3มนษุยสมัพนัธ์ใน

การติดตอ่ส่ือสาร 

2.การรู้เทา่ทนัข้อมลู

ขา่วสาร 

  2.1ตดิตามเทคโนโลยี

และความรู้ใหม่ๆ อยู่

เสมอ 

  2.2 การรู้เท่าทนัส่ือ 

1.การบรรยาย/ 

วิเคราะห์กรณีศกึษา/ 

เรียนรู้จากสถานการณ์

จริง 

 

 

 

 

 

 

2.แบง่กลุม่ฝึกจบั

ประเดน็ข่าว/อภิปราย

แลกเปล่ียนข้อคดิเห็น 

6 1.ประเมินผลงาน

การปฏิบตักิิจกรรม 

จากการสรุปผลงาน

และการนําเสนอ 

 

 

 

 

 

 

 

2.สงัเกตพฤตกิรรม

ในขณะจดักิจกรรม

กลุม่ 

หน่วยท่ี 4  

การพฒันาองค์กร

เพ่ือประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

 ทัง้ 3 

สมรรถนะ 

 

 1.การพฒันาองค์กร

เพ่ือประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

2.การพฒันาทรัพยากร

บคุคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

1.แบง่กลุม่ประเมิน

สถานการณ์และ

กําหนดแนวทางการ

พฒันาองค์กรและ

ทรัพยากรบคุคล 

2.นําเสนอผลการ

ประเมินสถานการณ์

และแนวทางการ

พฒันาองค์กร/

ทรัพยากรบคุคล 

14 1.ประเมินผลการจดั

กิจกรรมกลุม่ 

2.สงัเกตพฤตกิรรม

การจดักิจกรรมกลุม่  
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       2.2.3 การจัดทาํโครงร่างหลักสูตร 

เม่ือกําหนดเนือ้หาและกิจกรรมการฝึกอบรมแล้ว นําขอัมลูท่ีได้มาเป็นกรอบในการสร้าง

หลักสูตรและเคร่ืองมือท่ีใช้ในการฝึกอบรม มีการดําเนินการตามแนวคิดการฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ 

(Competency-Based Training - CBT) โดยนําข้อมลูจากการศกึษาข้อมลูพืน้ฐานและวิเคราะห์ข้อมลู

จากแนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และการหาความจําเป็นในการฝึกอบรม มากําหนดเป็นโครง

ร่างหลกัสตูร ซึง่ได้โครงร่างหลกัสตูร ดงันี ้

 

โครงร่างหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ 
สาํหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

สภาพปัญหาและความจาํเป็น 
ภารกิจของวิทยาลยัการปกครอง เปล่ียนแปลงเพิ่มมากขึน้ ตามแผนแมบ่ทกรมการปกครองตอ่

ประชาคมอาเซียน แตปั่จจุบนั การวางแผนพฒันาสมรรถนะนกัทรัพยากรบุคคล ของวิทยาลยัการปกครอง 

อยู่บนฐานคิดสมรรถนะตามท่ีสํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)กําหนด ยงัขาดการ

มองไปท่ีการพฒันาสมรรถนะในส่วนท่ีจะช่วยให้นกัทรัพยากรบคุคล สามารถสนบัสนนุงานในภารกิจท่ี

เพิ่มขึน้ดงักล่าวของวิทยาลยัการปกครองได้ จึงมีความจําเป็นท่ีจะต้องค้นหาสมรรถนะเฉพาะงานท่ี

จําเป็นตอ่การปฏิบตัิงานตามภารกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยการศกึษาข้อมลูพืน้ฐานและวิเคราะห์ข้อมลู

จากแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องแล้วนํามาวิเคราะห์เอกสาร (Document analysis) 

เพ่ือให้ได้สมรรถนะเฉพาะงาน  ท่ีจําเป็นในการปฏิบัติงาน ท่ีควรมีเพิ่มเติมจากสมรรถนะท่ีกรมการ

ปกครองกําหนดไว้  ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง สมรรถนะด้านการ

ตดิตอ่ส่ือสาร  และสมรรถนะด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกบัโลกจากนัน้จึงทําการเก็บรวบรวมข้อมลู โดย

การสมัภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavior Event Interview – BEI) ผู้ เก่ียวข้อง (Stakeholder) และมีส่วน

ได้เสียหรือได้รับผลกระทบจากการปฏิบตัิงานของนกัทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง  แล้วนํา

ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาจัดระเบียบข้อมูล ตีความ ให้ความหมาย  จัดกลุ่มในรูปแบบของ

มาตรฐานสมรรถนะ เป็นร่างมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  ตรวจสอบยืนยันความเหมาะสมโดย

ผู้ เช่ียวชาญแล้วนําข้อมลูท่ีผ่านการตรวจสอบยืนยนัและข้อเสนอแนะมาแก้ไขปรับปรุงจนได้มาตรฐาน

สมรรถนะเฉพาะงาน(Job competency standard)  สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง  

จากมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานท่ีจําเป็น สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล  วิทยาลยัการปกครอง 

ตอ่การปฏิบตัิงานตามภารกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปของวิทยาลยัการปกครอง  ได้นํามาหาความจําเป็นใน

การฝึกอบรมโดยการวิเคราะห์ส่วนต่างของสมรรถนะ  (Competency gap)  ระหว่างระดบัท่ีมีอยู่จริง

กับระดับท่ีคาดหวังตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานท่ีกําหนด ด้วยการประเมินพฤติกรรมท่ี

แสดงออก  นําสมรรถนะเฉพาะงานส่วนท่ียงัขาด มาเป็นตวักําหนดพฤติกรรมท่ีต้องได้รับการพฒันา  
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นําพฤติกรรมท่ีต้องได้รับการพฒันามาวิเคราะห์หา ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills)ความสามารถ 

(Ability) และคณุลกัษณะ (Attributes)  ผลการวิเคราะห์พบวา่   

1) สมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง สิ่งท่ีต้องพฒันา ได้แก่ ความสามารถในการ

วิเคราะห์และประเมินสถานการณ์  ความสามารถในการคาดการณ์แนวโน้มและหาแนวทางแก้ไข   

คณุลกัษณะในการยอมรับการเปล่ียนแปลงและปรับตวัให้เข้ากบัการเปล่ียนแปลงคณุลกัษณะในการ

ยอมรับความเห็นท่ีแตกต่างและปรับความคิดเม่ือได้ข้อมลูใหม่ และคณุลกัษณะในการใฝ่หาความรู้ท่ี

จะนําไปสูก่ารเปล่ียนแปลง 

2) สมรรถนะด้านการติดตอ่ส่ือสาร  สิ่งท่ีต้องพฒันา  ได้แก่  ทกัษะในการพดูอา่นเขียนฟัง ถาม 

ตอบจับประเด็น  ความสามารถในการทําความเข้าใจความหมายท่ีบุคคลแสดงออก/ส่ือสาร  

ความสามารถในการรู้เท่าทันข้อมูลข่าวสาร  คุณลักษณะในการใฝ่หาความรู้เก่ียวกับเทคโนโลยี

สารสนเทศ และคณุลกัษณะการมีมนษุยสมัพนัธ์ในการตดิตอ่ส่ือสาร 
3) สมรรถนะด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกับโลก    สิ่งท่ีต้องพัฒนา  ได้แก่  ความรู้ความเข้าใจ

เก่ียวกบัความแตกตา่งทางเชือ้ชาติและวฒันธรรม   ความสามารถในการทําความเข้าใจความหมายท่ี

บคุคลตา่งเชือ้ชาตแิละวฒันธรรมแสดงออก  คณุลกัษณะในการไม่มีอคติ (Bias) ตอ่บคุคลตา่งทางเชือ้

ชาติและวัฒนธรรมคุณลักษณะในการใฝ่หาความรู้เก่ียวกับสถานการณ์ต่างๆ ของโลก และ

คณุลกัษณะการมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีกบับคุคลตา่งเชือ้ชาตแิละวฒันธรรม 
หลักการของหลักสูตร 

1) เน้นการเรียนรู้ตามปรัชญาการศกึษาก้าวหน้านิยม (Progressivism) ซึ่งให้ความสําคญัต่อ

การเรียนรู้จากการกระทําหรือจากประสบการณ์ 

2) ใช้แนวคิดในการฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ (Competency-based training) และทฤษฎีการ

เรียนรู้ของผู้ใหญ่เป็นตวักําหนดแนวทางในการเรียนรู้    

3) วิธีการฝึกอบรมใช้การผสมผสานวิธีการท่ีเหมาะสมกบัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ด้วยการจดัการ

ฝึกอบรมหลกัสตูรระยะสัน้  (Short course training) โดยผสานวิธีการท่ีเหมาะสมกบัวตัถปุระสงค์และ

เป้าหมายการเรียนรู้  มาออกแบบเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับสมรรถนะท่ีต้องการพฒันา

ของนกัทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง 

4)  การประเมินผล  ประกอบด้วย 

4.1) การประเมินผลสมัฤทธ์ิในการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมตารมหลกัสูตร  แบ่งเป็น 

การประเมินผลย่อย (Formative assessment) ระหว่างการฝึกอบรม  ด้วยการประเมินตามสภาพจริง 

(Authentic  assessment)  และการประเมินผลรวม (Summative assessment)   ซึ่งเป็นการประเมิน

เพ่ือเปรียบเทียบการเรียนรู้ก่อนและหลังการฝึกอบรมของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม  โดยทําการประเมิน
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ตนเองเม่ือเร่ิมการฝึกอบรมและเม่ือสิน้สุดการฝึกอบรม  และทําการประเมินโดยผู้บงัคบับญัชาของผู้

เข้ารับการฝึกอบรม  เม่ือเร่ิมการฝึกอบรมและหลงัสิน้สดุการฝึกอบรมไปแล้ว 1 เดือน  

4.2) การประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อหลกัสตูรของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและวิทยากร โดยทํา

การประเมินเม่ือสิน้สดุการฝึกอบรม 

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
เพ่ือพฒันาสมรรถนะเฉพาะงานท่ีจําเป็นสําหรับนกัทรัพยากรบุคคล วิทยาลยัการปกครองใน

การปฏิบตังิานในหน้าท่ีได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานท่ีกําหนด 

โครงสร้างเนือ้หาของหลักสูตร 

ประกอบด้วย หนว่ยการเรียนรู้ 4 หนว่ย ดงันี ้

หน่วยท่ี 1 การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล (3 ชัว่โมง) มีเนือ้หาสาระประกอบด้วย 
1. สถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบตอ่องค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 
2. การประเมินสถานการณ์การเปล่ียนแปลง ขององค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

หน่วยท่ี 2 ความเป็นสังคมพหุวัฒนธรรมท่ีมีผลต่อการทาํงาน (4 ชัว่โมง) มีเนือ้หาสาระ

ประกอบด้วย 

1. การอยูร่่วมกนัในสงัคมพหวุฒันธรรม 
2. การไมมี่อคติตอ่บคุคลท่ีมีความแตกตา่งทางเชือ้ชาตแิละ/หรือวฒันธรรม 
หน่วยท่ี 3 การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง (6 ชัว่โมง) มีเนือ้หาสาระประกอบด้วย 

1. การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. การรู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร   
หน่วยท่ี 4 การพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทาํงาน (14 ชัว่โมง) มีเนือ้หาสาระ

ประกอบด้วย 
1.  การประเมินสถานการณ์การเปล่ียนแปลง 

2. การพฒันาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน   
3. การพฒันาทรัพยากรบคุคลท่ีมีประสิทธิภาพ   
การจัดกิจกรรมการฝึกอบรม 

1.  ขัน้ตอนการนําเข้าสู่การฝึกอบรม 

ชีแ้จงวตัถปุระสงค์ของการเรียนรู้ตามหลกัสตูรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ อธิบายวิธีการเรียนรู้

ตามหลกัสตูรฝึกอบรม และแจ้งตารางการเรียนรู้ตามหลกัสตูร 
 
 



108 
 

 2. ขัน้ตอนการฝึกอบรม   

หน่วยท่ี 1 การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล  มีกิจกรรมการฝึกอบรมดงันี ้
 1. นําเข้าสู่บทเรียน โดยการบรรยายและยกตวัอย่างสถานการณ์การเปล่ียนแปลงด้าน

เศรษฐกิจ สงัคม การเมืองการปกครอง  ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม  เพ่ือให้เข้าใจและรู้เท่าทนั

การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบตอ่องค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 
 2. แบ่งกลุ่มประเมินสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อองค์กรและการพฒันา

ทรัพยากรบคุคล  เพ่ือค้นหาจดุแข็ง-จดุออ่น และโอกาส-ภยัคกุคาม (SWOT) 
 3. แตล่ะกลุ่มนําเสนอผลการประเมินสถานการณ์การเปล่ียนแปลง(SWOT) ท่ีมีผลกระทบ

ตอ่องค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 
 4. ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมแตล่ะคนสรุปผลการเรียนรู้ท่ีได้จากการศึกษาลงในแบบสรุปการ

เรียนรู้ 
 5. แตล่ะกลุม่สรุปการเรียนรู้ท่ีได้จากการจดักิจกรรมกลุม่  ลงในแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม่ 

หน่วยท่ี 2 ความเป็นสังคมพหุวัฒนธรรมท่ีมีผลต่อการทาํงาน มีกิจกรรมการฝึกอบรม 

ดงันี ้

 1. นําเข้าสู่บทเรียน  ชีแ้จงความสําคญัของการเรียนรู้ความเป็นสงัคมพหวุฒันธรรมท่ีมีผล

ตอ่การทํางานของนกัทรัพยากรบคุคล 
 2. ชมนิทรรศการและรับฟังบรรยายการอยู่ร่วมกันในสงัคมพหุวฒันธรรม  ณ ศูนย์ศึกษา

ประวตัศิาสตร์อยธุยาจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   (1 ชัว่โมง) 

 3. แบ่งกลุ่มเก็บข้อมูล ในประเด็นการมีส่วนร่วมในการป้องกันและแก้ไขปัญหานํา้ท่วม

ร่วมกบัชมุชนข้างเคียง  ประเดน็การมีสว่นร่วมในการอนรัุกษ์โบราณสถานของชมุชน   และประเดน็การ

สืบทอดประเพณีดัง้เดิมของชุมชนในสังคมพหุวฒันธรรม  ท่ีชุมชนชาวพุทธ  ชุมชนชาวคริสต์ และ

ชุมชนชาวอิสลาม ตามลําดับ เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจการอยู่ร่วมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม     

(1 ชัว่โมง)  

 4. แต่ละกลุ่มนําเสนอข้อมูล  อภิปรายและแลกเปล่ียนประสบการณ์การอยู่ร่วมกันใน

สงัคมพหวุฒันธรรม  และการไม่มีอคติตอ่บคุคลท่ีมีความแตกตา่งทางเชือ้ชาติและวฒันธรรม  กบัรอง

ผู้ว่าราชการจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ณ ศนูย์ศกึษาประวตัิศาสตร์อยธุยา  จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

(2 ชัว่โมง)  

 5. แตล่ะกลุม่สรุปการเรียนรู้ท่ีได้จากการศกึษาลงในแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม่ 
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หน่วยท่ี 3 การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง  มีกิจกรรมการฝึกอบรม ดงันี ้ 

 1. นําเข้าสู่บทเรียน  ชีแ้จงความสําคญัของการเรียนรู้ เร่ืองการส่ือสารท่ีมีผลตอ่การทํางาน

ของนกัทรัพยากรบคุคล 
 2. บรรยายร่วมกับการวิเคราะห์ตัวอย่างกรณีศึกษา เร่ืองกระบวนการส่ือสารเพ่ือการ

เปล่ียนแปลง ซึ่งประกอบด้วย ทกัษะในการพูด อ่าน  เขียน ฟัง ถาม ตอบ จบัประเด็น  การทําความ

เข้าใจความหมายท่ีบุคคลแสดงออกหรือส่ือสาร  การติดตามเทคโนโลยีรวมทัง้ความรู้ใหม่ๆ  และการ

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร (1 ชัว่โมง) 

 3. เรียนรู้โดยตรงจากสถานการณ์จริงในองค์กรส่ือสารมวลชน เช่นการผลิตข้อมลูข่าวสาร 

และการผลิตรายการสร้างสรรค์สงัคม (2 ชัว่โมง) 

 4. แบ่งกลุ่มฝึกปฏิบตัิกรณีศึกษา โดยจับประเด็นข่าวจากหนังสือพิมพ์  วิทยุ  โทรทัศน์  

เรียนรู้การเข้าใจความหมายท่ีส่ือหรือบคุคลแสดงออกและการรู้เท่าทนัข้อมลูข่าวสาร ซึ่งครอบคลมุถึง

ความสามารถและทกัษะในการเข้าถึงข้อมลู  วิเคราะห์ข้อมลู  ประเมินคณุคา่และใช้ข้อมลูท่ีได้มาอยา่ง

มีประสิทธิภาพ  (2 ชัว่โมง) 
 5. แต่ละกลุ่มอภิปรายแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นและการเรียนรู้ท่ีได้รับร่วมกับวิทยากร และ

สรุปความรู้ท่ีได้จากการศกึษาลงในแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม่ (1 ชัว่โมง) 

 6. แตล่ะกลุม่สรุปการเรียนรู้ท่ีได้จากการศกึษาลงในแบบบนัทึกกิจกรรมกลุม่ 

หน่วยท่ี 4 การพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทาํงาน  มีกิจกรรมการฝึกอบรม ดงันี ้
 1. แบ่งกลุ่มผู้ เข้ารับการฝึกอบรม เป็น 3 กลุ่ม กลุ่มละ 10 คน คัดเลือกหัวหน้ากลุ่ม 

เลขานกุารกลุม่  

 2. แต่ละกลุ่มกําหนดประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุ่ม เพ่ือประเมินสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน และกําหนดแนว

ทางการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทรัพยากรบคุคลของกรมการปกครอง  (1 ชัว่โมง) 

 3. แต่ละกลุ่มนําเสนอประเด็นสําหรับการจดักิจกรรมกลุ่ม  เพ่ือประเมินสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน และกําหนดแนว

ทางการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทรัพยากรบคุคลของกรมการปกครอง  (1 ชัว่โมง) 
 4. แต่ละกลุ่มนําประเด็นท่ีกําหนดไปจัดกิจกรรมกลุ่ม  นอกเวลาฝึกอบรม  ให้แล้วเสร็จ

ภายใน 1 สปัดาห์  โดยบูรณาการความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้  (9 ชัว่โมง)  

 5. แตล่ะกลุ่มนําเสนอรายงานผลการศกึษา  อภิปรายแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นและการเรียนรู้

ท่ีได้รับร่วมกบัวิทยากร (3 ชัว่โมง) 
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 6. แตล่ะกลุม่สรุปการเรียนรู้ท่ีได้จากการศกึษาลงในแบบบนัทึกกิจกรรมกลุม่ 

ส่ือการฝึกอบรม  

หน่วยท่ี 1  การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล มีส่ือการฝึกอบรม ประกอบด้วย  เอกสารความรู้  แบบสรุปการเรียนรู้  ใบงานกิจกรรมกลุ่ม  

และแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม่ 
หน่วยท่ี 2 ความเป็นสังคมพหุวัฒนธรรมท่ีมีผลต่อการทํางาน มีส่ือการฝึกอบรม 

ประกอบด้วย  นิทรรศการ  เอกสารความรู้  ใบงานกิจกรรมกลุม่ และแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม่  
หน่วยท่ี 3 การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง  มีส่ือการฝึกอบรม  ประกอบด้วย  เอกสาร

ความรู้  ส่ือบคุคลจากไทยพีบีเอส  ให้ความรู้จากสถานการณ์จริง   ใบงานกิจกรรมกลุม่และแบบบนัทึก

กิจกรรมกลุม่   

หน่วยท่ี 4 การพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน  มีส่ือการฝึกอบรม 

ประกอบด้วยใบงานกิจกรรมกลุม่ และแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม่   

การประเมินผลการเรียนรู้ 

หน่วยท่ี 1  การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล  มีการประเมินผลการเรียนรู้ ประกอบด้วย   
1. ประเมินผลการเรียนรู้รายบุคคล เพ่ือวัดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่องค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 
2. ประเมินผลการเรียนรู้จากการจดักิจกรรมกลุม่ เพ่ือประเมินสถานการณ์การเปล่ียนแปลง

ท่ีมีผลตอ่องค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล   
3. สงัเกตพฤติกรรมในการจดักิจกรรมกลุ่มเพ่ือประเมินสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีผล

ตอ่องค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล   

หน่วยท่ี 2 ความเป็นสังคมพหุวัฒนธรรมท่ีมีผลต่อการทํางาน มีการประเมินผลการ

เรียนรู้ ประกอบด้วย 

 1. ประเมินผลการเรียนรู้จากการจัดกิจกรรมกลุ่มเพ่ืออภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์

การอยู่ร่วมกันในสังคมพหุวัฒนธรรมและการไม่มีอคติต่อบุคคลท่ีมีความแตกต่างทางเชือ้ชาติและ

วฒันธรรม 

2. สงัเกตพฤติกรรมในการจดักิจกรรมกลุ่มเพ่ืออภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์การอยู่

ร่วมกนัในสงัคมพหวุฒันธรรมและการไมมี่อคตติอ่บคุคลท่ีมีความแตกตา่งทางเชือ้ชาตแิละวฒันธรรม     

หน่วยท่ี 3การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง  มีการประเมินผลการเรียนรู้ ประกอบด้วย   

 1.ประเมินผลการเรียนรู้จากการจดักิจกรรมกลุม่ เพ่ือฝึกปฎิบตัิกรณีศกึษาการส่ือสารเพ่ือ

การเปล่ียนแปลง 
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   2. สงัเกตพฤติกรรมในการจดักิจกรรมกลุ่ม เพ่ือฝึกปฏิบตักิรณีศกึษาการส่ือสารเพ่ือการ

เปล่ียนแปลง 

หน่วยท่ี 4 การพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน  มีการประเมินผลการ

เรียนรู้ ประกอบด้วย   

   1. ประเมินผลการเรียนรู้จากการจัดกิจกรรมกลุ่ม  เพ่ือประเมินสถานการณ์ การ

เปล่ียนแปลง กําหนดแนวทางการพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน  และกําหนดแนว

ทางการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทรัพยากรบคุคลของกรมการปกครอง    
  2. สังเกตพฤติกรรมในการจดักิจกรรมกลุ่ม  เพ่ือประเมินสถานการณ์การเปล่ียนแปลง  

กําหนดแนวทางการพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน  และกําหนดแนวทางการพัฒนา

หลกัสตูรฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทรัพยากรบคุคลของกรมการปกครอง   

      2.3  ผลการประเมินความเหมาะสม ความสอดคล้องของโครงร่างหลักสูตร  

       2.3.1 ผลการประเมินความเหมาะสมของโครงร่างหลักสูตรโดยผู้ เช่ียวชาญด้าน

การพฒันาหลกัสตูร ซึ่งผู้ วิจยัได้กําหนดเลือกผู้ เช่ียวชาญแบบเจาะจง จํานวน 5 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การวิจัยขัน้นี ้ คือ แบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างหลักสูตร  ผลการประเมินปรากฏตาม

ตาราง 15 

 

ตาราง 15 ผลการประเมินความเหมาะสมและประเดน็การปรับปรุงโครงร่างหลกัสตูร โดยผู้ เช่ียวชาญ 

 

 

รายการประเมิน 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

แปลผล 

 

1. ปัญหาและความจําเป็นของหลกัสตูร 

    1.1 ความจําเป็นท่ีต้องพฒันาหลกัสตูร 

    1.2 ความสมเหตสุมผล 

    1.3 ตรงกับสภาพความต้องการและความเป็นจริงใน  

สภาวการณ์ปัจจบุนั 

    1.4 แนวทางในการแก้ปัญหาเหมาะสม 

 

4.80 

4.40 

4.20 

 

4.00 

 

0.45 

0.89 

0.45 

 

0.00 

 

เหมาะสมมากท่ีสดุ 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมาก 

 

เหมาะสมมาก 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

 

 

รายการประเมิน 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

แปลผล 

 

2. หลกัการของหลกัสตูร 

    2.1 มีความเป็นไปได้และสมเหตสุมผล 

    2.2 สามารถนําไปใช้ได้จริง 

    2.3 มีแนวคดิทฤษฎีพืน้ฐานรองรับ 

 

4.80 

4.40 

4.60 

 

0.45 

0.55 

0.55 

 

เหมาะสมมากท่ีสดุ 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมากท่ีสดุ 

3. วตัถปุระสงค์ของหลกัสตูร 

    3.1 มีความชดัเจน 

    3.2 มีความเป็นไปได้ 

    3.3 มีความเหมาะสมกบัผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 

    3.4 ครอบคลมุเป้าหมายของหลกัสตูรท่ีกําหนด 

 

4.60 

4.60 

4.00 

4.00 

 

0.55 

0.55 

0.00 

0.00 

 

เหมาะสมมากท่ีสดุ 

เหมาะสมมากท่ีสดุ 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมาก 

4. โครงสร้างเนือ้หาของหลกัสตูร 

    4.1 สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของหลกัสตูร 

    4.2 ตอบสนองวตัถปุระสงค์ของหลกัสตูร 

    4.3 การจัดเรียงลําดับเนือ้หาสอดคล้องกับเป้าหมาย

ของหลกัสตูร 

    4.4 เนือ้หาสาระสอดคล้องกับความรู้ความสามารถท่ี

ต้องพฒันา 

 

4.20 

4.20 

4.00 

 

3.60 

 

0.45 

0.45 

0.71 

 

0.55 

 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมาก 

 

เหมาะสมมาก 

5. กิจกรรมการฝึกอบรม 

    5.1 มีความเป็นไปได้ท่ีจะทําให้บรรลวุตัถปุระสงค์ 

    5.2 เหมาะสมกบัผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและระยะเวลา 

    5.3 มีความนา่สนใจ 

 

4.40 

4.40 

4.80 

 

0.55 

0.55 

0.45 

 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมากท่ีสดุ 

6. ส่ืออปุกรณ์การฝึกอบรม 

     6.1 มีความเหมาะสมกบักิจกรรมการฝึกอบรม 

    6.2 สง่เสริมให้กิจกรรมการฝึกอบรมบรรลจุดุประสงค์ได้ 

 

4.60 

4.60 

 

0.55 

0.55 

 

เหมาะสมมากท่ีสดุ

เหมาะสมมากท่ีสดุ 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

 

 

รายการประเมิน 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

แปลผล 

 

7. เคร่ืองมือวดัและประเมินผล 

    7.1  ครอบคลมุสิ่งท่ีต้องการวดัและประเมิน 

      7.2  มีความสอดคล้องกับความรู้ ความสามารถท่ี

ต้องการพฒันา 

    7.3  ตรวจสอบการบรรลวุตัถปุระสงค์ของหลกัสตูรได้ 

 

4.20 

3.80 

 

3.80 

 

1.09 

0.45 

 

1.09 

 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมาก 

 

เหมาะสมมาก 

8. หน่วยท่ี 1การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่การพฒันาองค์กร

และการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

    8.1  จุด ป ระ ส งค์ ก ารเรีย น รู้มี ค วาม ชัด เจ น แล ะ

สอดคล้อง กบัเป้าหมายของหลกัสตูร 

    8.2 เค้าโครงเนือ้หาช่วยในการบรรลุจุดประสงค์การ

เรียนรู้ได้ 

    8.3 กิจกรรมการฝึกอบรมมีความเหมาะสมสามารถ

นําไปสูก่ารพฒันาความสามารถตามเป้าหมายได้ 

    8.4 กิจกรรมการฝึกอบรมช่วยให้บรรลจุุดประสงค์การ

เรียนรู้ 

    8.5 ส่ือ วสัด ุอปุกรณ์เหมาะสม 

    8.6 การวัดและประเมินผลมีความสอดคล้องกับ

เป้าหมายของหลกัสูตรและสามารถตรวจสอบผล

การเรียนรู้ได้ 

 

 

4.20 

 

4.00 

 

4.00 

 

4.00 

 

4.00 

4.40 

 

 

 

0.45 

 

0.71 

 

0.00 

 

0.00 

 

0.00 

0.55 

 

 

เหมาะสมมาก 

 

เหมาะสมมาก 

 

เหมาะสมมาก 

 

เหมาะสมมาก 

 

เหมาะสมมาก 

เหมาะสมมาก 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

 

 

รายการประเมิน 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

แปลผล 

 

9. หน่วยท่ี 2 ความเป็นสงัคมพหุวฒันธรรมท่ีมีผลต่อการ

ทํางาน 

    9.1 จุดประสงค์การเรียนรู้มีความชดัเจนและสอดคล้อง 

กบัเป้าหมายของหลกัสตูร 

    9.2 เค้าโครงเนือ้หาช่วยในการบรรลุจุดประสงค์การ

เรียนรู้ได้ 

  9.3 กิจกรรมการฝึกอบรมมีความเหมาะสมสามารถ

นําไปสูก่ารพฒันาความสามารถตามเป้าหมายได้ 

    9.4 กิจกรรมการฝึกอบรมช่วยให้บรรลจุุดประสงค์การ

เรียนรู้ 

    9.5 ส่ือ วสัด ุอปุกรณ์เหมาะสม 

    9.6 การวัดและประเมินผลมีความสอดคล้องกับ

เป้าหมายของหลกัสูตรและสามารถตรวจสอบผล

การเรียนรู้ได้ 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

 

 

รายการประเมิน 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

แปลผล 

 

10. หนว่ยท่ี 3 การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง 

      10.1 จุดประสงค์การเรียน รู้มีความชัดเจนและ   

       สอดคล้อง กบัเป้าหมายของหลกัสตูร 

      10.2  เค้าโครงเนือ้หาช่วยในการบรรลุจุดประสงค์   

    การเรียนรู้ได้ 

    10.3 กิจกรรมการฝึกอบรมมีความเหมาะสมสามารถ   

   นําไปสูก่ารพฒันาความสามารถตามเป้าหมาย 

    ได้ 

      10.4 กิจกรรมการฝึกอบรมช่วยให้บรรลุจุดประสงค์  

      การเรียนรู้ 

      10.5 ส่ือ วสัด ุอปุกรณ์เหมาะสม 

      10.6 การวัดและประเมินผลมีความสอดคล้องกับ  

   เป้าหมายของหลกัสูตรและสามารถตรวจสอบ 

   ผลการเรียนรู้ได้ 
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ตาราง 15 (ตอ่) 

 

 

รายการประเมิน 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

แปลผล 

 

11. หน่วยท่ี 4 การพัฒนาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

       11.1 จุดประสงค์การเรียน รู้มีความชัด เจนและ  

   สอดคล้อง กบัเป้าหมายของหลกัสตูร 

    11.2   เค้าโครงเนือ้หาช่วยในการบรรลจุดุประสงค์การ 

   เรียนรู้ได้ 

      11.3    กิจกรรมการฝึกอบรมมีความเหมาะสมสามารถ   

   นําไปสูก่ารพฒันาความสามารถตามเป้าหมาย 

   ได้ 

    11.4   กิจกรรมการฝึกอบรมช่วยให้บรรลุจุดประสงค์ 

     การเรียนรู้ 

    11.5   ส่ือ วสัด ุอปุกรณ์เหมาะสม 

       11.6  การวัดและประเมินผลมีความสอดคล้องกับ  

  เป้าหมายของหลกัสูตรและสามารถตรวจสอบ  

  ผลการเรียนรู้ได้ 
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จากตาราง 15 พบว่า ร่างหลักสูตรท่ีพัฒนาขึน้ มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 

จํานวน 10 ด้าน  และเหมาะสมในระดบัมาก จํานวน 37 ด้าน  ดงันัน้ ในภาพรวมโครงร่างหลกัสตูรท่ี

พัฒนาขึน้จึงมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ซึ่งถือว่ามีความเหมาะสมตามเกณฑ์ท่ีกําหนด   

สามารถนําไปใช้พฒันาสมรรถนะนกัทรัพยากรบคุคล  ระดบัชํานาญการวิทยาลยัการปกครองได้ 

2.3.2 ผลประเมินความสอดคล้องขององค์ประกอบภายในโครงร่างหลักสูตรโดย

ผู้ เช่ียวชาญด้านการพฒันาหลกัสูตร  จํานวน 5 ท่าน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัขัน้นี ้ คือ แบบประเมิน

ความสอดคล้องขององค์ประกอบภายในโครงร่างหลกัสตูร  ผลการประเมินปรากฏตามตาราง 16 

 

ตาราง 16 ผลการประเมินความสอดคล้องขององค์ประกอบภายในโครงร่างหลกัสตูร โดยผู้ เช่ียวชาญ 

 
 

รายการประเมิน 

 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 

 

ค่า IOC 

 

แปลผล 

 1 2  3  4  5 

 1.ปัญหาและความจําเป็นในการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมกบั

หลกัการของหลกัสตูรฝึกอบรม 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 สอดคล้อง 

 2.ปัญหาและความจําเป็นในการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมกบั

วตัถปุระสงค์ของหลกัสตูรฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

 3.ปัญหาและความจําเป็นในการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมกบั

โครงสร้างของหลกัสตูรฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

 4.หลกัการของหลกัสตูรฝึกอบรมกบัวตัถปุระสงค์ของหลกัสตูร

ฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

 5.หลกัการของหลกัสตูรฝึกอบรมกบัโครงสร้างของหลกัสตูร

ฝึกอบรม 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 สอดคล้อง 

 6.วตัถปุระสงค์ของหลกัสตูรฝึกอบรมกบัโครงสร้างหลกัสตูร

ฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

 7.วตัถปุระสงค์ของหลกัสตูรฝึกอบรมกบักิจกรรมการฝึกอบรม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

 8.วตัถปุระสงค์ของหลกัสตูรฝึกอบรมกบัการประเมินผล

หลกัสตูรฝึกอบรม 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 สอดคล้อง 

 9.โครงสร้างหลกัสตูรฝึกอบรมกบักิจกรรมการฝึกอบรม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 16 (ตอ่) 

 
 

รายการประเมิน 

 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 

 

ค่า IOC 

 

แปลผล 

 1 2  3  4  5 

10.โครงสร้างหลกัสตูรฝึกอบรมกบัการประเมินผลหลกัสตูร

ฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

11.กิจกรรมการฝึกอบรมกบัส่ือและอปุกรณ์การฝึกอบรม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

12.กิจกรรมการฝึกอบรมกบัการประเมินผลหลกัสตูรฝึกอบรม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

 

จากตาราง 16 พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ของโครงร่าง

หลกัสตูร มีคา่ระหว่าง 0.80 –1.00  ซึ่งแสดงว่าองค์ประกอบตา่งๆ ของโครงร่างหลกัสตูรท่ีพฒันาขึน้มี

ความสอดคล้องกนั 

 

3. ผลการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ (Competency-

Based Training - CBT) สาํหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

การดําเนินการในขัน้ตอนนี ้เป็นขัน้ตอนการประเมินประสิทธิผลหลกัสตูร โดยดําเนินการตาม

แนวคิดฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ (Competency-Based Training - CBT) ด้วยการดําเนินการฝึกอบรม

เพ่ือทดลองใช้หลกัสตูร  การประเมินประสิทธิผลหลกัสตูร โดยการประเมินผลสมัฤทธ์ิในการเรียนรู้และ

การประเมินความพงึพอใจ  ซึง่สามารถสรุปผลการประเมินประสิทธิผลหลกัสตูรได้ ดงันี ้

      3.1 ผลการทดลองใช้หลักสูตร 

 ในการทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ สําหรับนกัทรัพยากรบุคคล  วิทยาลยัการ

ปกครอง ผู้ วิจยัได้นําหลักสูตรท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนําของผู้ เช่ียวชาญไปทดลองใช้กับนัก

ทรัพยากรบคุคล วิทยาลยัการปกครอง ระดบัชํานาญการ จํานวน 30 คน  

       3.2 ผลการประเมินประสิทธิผลหลักสูตร 

       3.2.1 ผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิในการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

การประเมินผลสมัฤทธ์ิในการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมแบ่งเป็น การประเมินผล

ย่อย (Formative assessment) ระหว่างการฝึกอบรม  โดยใช้รูปแบบการประเมินตามสภาพจริง 

(Authentic  assessment)  และการประเมินผลรวม (Summative assessment)  ประกอบด้วย การ

ประเมินตนเองของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม  เม่ือเร่ิมการฝึกอบรมและเม่ือสิน้สุดการฝึกอบรมและการ
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ประเมินโดยผู้บงัคบับญัชาของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม  เม่ือเร่ิมการฝึกอบรมและหลงัสิน้สดุการฝึกอบรม

ไปแล้ว 1 เดือน  ซึง่สามารถสรุปผลได้ ดงันี ้

1) การประเมินผลย่อย (Formative assessment) ประกอบด้วย การประเมินความรู้

ความเข้าใจเป็นรายบุคคล การประเมินความรู้ความเข้าใจจากการจดักิจกรรมกลุ่ม  และการประเมิน

โดยสงัเกตพฤติกรรมในการจดักิจกรรมกลุ่ม เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัขัน้นี ้ คือ แบบประเมินความรู้

ความเข้าใจจากการจดักิจกรรมกลุ่ม  และแบบสงัเกตพฤติกรรมในการจดักิจกรรมกลุ่ม รายละเอียด

ตามตาราง 17-19 

 

ตาราง 17 ผลการประเมินความรู้ความเข้าใจรายบุคคล เก่ียวกับสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีผล 

      ตอ่การพฒันาองค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล  

 

รายการประเมิน จํานวนผู้

เข้า

อบรม 

(n) 

ระดบัคะแนนท่ีได้ ระดบั

คณุภาพ 

เกณฑ์ตดัสิน 

คะแนน

เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับสถานการณ์

การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการพัฒนา

องค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

30 2.80 0.41 ผา่น คะแนนระดบั 2 

ขึน้ไปถือวา่ผา่น

เกณฑ์ 
 

จากตาราง 17  พบวา่  ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมหลกัสตูรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะสําหรับนกั

ทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ  วิทยาลยัการปกครอง  ได้คะแนนประเมินความรู้ความเข้าใจ

เก่ียวกบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่การพฒันาองค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล โดย

เฉล่ียอยูใ่นระดบั 2.80  ซึง่ถือวา่ผา่นเกณฑ์ท่ีกําหนดไว้วา่คะแนนระดบั 2 ขึน้ไปถือวา่ผา่นเกณฑ์ 
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ตาราง 18 ผลการประเมินความรู้ความเข้าใจจากการจดักิจกรรมกลุม่ 

 

 

รายการประเมิน 

จํานวนผู้

เข้า

อบรม 

(n) 

คะแนนท่ีได้  

ระดบั

คณุภาพ 

 

เกณฑ์ตดัสิน 

 

คะแนน

เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

หนว่ยท่ี 1 สถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่การพฒันาองค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 1 30 3.00 0.00 ผา่น คะแนนระดบั 2 

ขึน้ไปถือวา่ผา่น

เกณฑ์ 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 2 30 2.00 0.00 ผา่น 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 3 30 2.00 0.00 ผา่น 

คะแนนรวมเฉล่ียหนว่ยท่ี 1 30 2.33 0.48 ผา่น 

หนว่ยท่ี 2ความเป็นสงัคมพหวุฒันธรรมท่ีมีผลตอ่การทํางาน 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 1 30 3.00 0.00 ผา่น คะแนนระดบั 2 

ขึน้ไปถือวา่ผา่น

เกณฑ์ 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 2 30 3.00 0.00 ผา่น 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 3 30 3.00 0.00 ผา่น 

คะแนนรวมเฉล่ียหนว่ยท่ี 2 30 3.00 0.00 ผา่น 

หนว่ยท่ี 3 การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 1 30 3.00 0.00 ผา่น คะแนนระดบั 2 

ขึน้ไปถือวา่ผา่น

เกณฑ์ 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 2 30 3.00 0.00 ผา่น 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 3 30 3.00 0.00 ผา่น 

คะแนนรวมเฉล่ียหนว่ยท่ี 3 30 3.00 0.00 ผา่น 

หนว่ยท่ี 4 การพฒันาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 1 30 3.00 0.00 ผา่น คะแนนระดบั 2 

ขึน้ไปถือวา่ผา่น

เกณฑ์ 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 2 30 3.00 0.00 ผา่น 

คะแนนเฉล่ียกลุม่ท่ี 3 30 2.00 0.00 ผา่น 

คะแนนเฉล่ียรวมหนว่ยท่ี 4 30 2.67 0.48 ผา่น 

คะแนนเฉล่ียรวมทัง้สิน้  (4 หนว่ย) 30 2.75 0.21 ผา่น  
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จากตาราง 18พบว่า ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมหลกัสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะสําหรับนัก

ทรัพยากรบคุคล  วิทยาลยัการปกครอง  ได้คะแนนประเมินความรู้ความเข้าใจจากการจดักิจกรรมกลุ่ม 

โดยคะแนนเฉล่ียทัง้ 4 หน่วย ผ่านเกณฑ์คือมีคะแนนเฉล่ีย 2.75 และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายหน่วย

พบวา่ผา่นเกณฑ์เชน่กนักล่าวคือ หนว่ยท่ี 1 มีคะแนนเฉล่ีย 2.33 หนว่ยท่ี 2 มีคะแนนเฉล่ีย 3.00 หน่วย

ท่ี 3 มีคะแนนเฉล่ีย 3.00 หนว่ยท่ี 4 มีคะแนนเฉล่ีย 2.67 

 

ตาราง 19 ผลการสงัเกตพฤตกิรรมในการจดักิจกรรมกลุม่ 

 

 

รายการประเมินพฤตกิรรม 

จํานวนผู้

เข้า

อบรม 

(n) 

คะแนนท่ีได้ เกณฑ์ตดัสิน 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดบั

คณุภาพ 

หนว่ยท่ี 1สถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่การพฒันาองค์กรและการพฒันาทรัพยากรบคุคล 

วิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ 30 2.80 0.41 ดี  

คะแนน 0-1  

ควรปรับปรุง 

 

คะแนน 1.01-2 

พอใช้ 

 

คะแนน 2.01-3  

ดี 

ค า ด ก า รณ์ แ น ว โน้ ม แ ล ะ ห า แ น ว

ทางแก้ไข 

30 2.47 0.51 ดี 

ยอมรับการเปล่ียนแปลง/ปรับตวัให้เข้า

กบัการเปล่ียนแปลง 

30 2.43 0.50 ดี 

ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง/ปรับ

ความคดิเม่ือได้ข้อมลูใหม ่

30 2.70 0.47 ดี 

ใฝ่หาความ รู้ใหม่ๆท่ีจะนําไปสู่การ

เปล่ียนแปลง 

30 2.73 0.45 ดี 

คะแนนเฉล่ีย 

หนว่ยท่ี 1 

30 2.70 0.46 ดี 
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ตาราง 19 (ตอ่) 

 

 

รายการประเมินพฤตกิรรม 

จํานวนผู้

เข้า

อบรม 

(n) 

คะแนนท่ีได้ เกณฑ์ตดัสิน 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดบั

คณุภาพ 

หนว่ยท่ี 2 ความเป็นสงัคมพหวุฒันธรรมท่ีมีผลตอ่การทํางาน 

เข้าใจความหมายท่ีบุคคลแสดงออก/

ส่ือสาร 

30 2.70 0.47 ดี  

คะแนน 0-1 

ควรปรับปรุง 

 

คะแนน 1.01-2 

พอใช้ 

 

คะแนน 2.01-3 

ดี 

มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลต่างเชือ้

ชาตแิละวฒันธรรม 

30 2.57 0.57 ดี 

ใฝ่หาความ รู้เก่ียวกับ เชื อ้ชาติและ

วฒันธรรมท่ีแตกตา่ง 

30 2.73 0.45 ดี 

เข้าใจในความแตกตา่งทางเชือ้ชาติ

วฒันธรรม 

30 2.67 0.48 ดี 

ไม่มีอคติ ต่อบุคคลท่ีมีความแตกต่าง

ทางเชือ้ชาตแิละ/หรือวฒันธรรม 

30 2.67 0.48 ดี 

คะแนนเฉล่ีย 

หนว่ยท่ี 2 

30 2.67 0.48 ดี 

หนว่ยท่ี 3 การส่ือสารเพ่ือการเปล่ียนแปลง 

การพูดอ่านเขียน ฟัง ถาม ตอบจับ

ประเดน็ 

30 2.83 0.38 ดี  

คะแนน 0-1 

ควรปรับปรุง 

คะแนน 1.01-2 

พอใช้ 

คะแนน 2.01-3 

ดี 

 

เข้าใจความหมายท่ีบุคคลแสดงออก/

ส่ือสาร 

30 2.67 0.48 ดี 

มนษุยสมัพนัธ์ในการตดิตอ่ส่ือสาร 30 2.57 0.57 ดี 

ใฝ่รู้เทคโนโลยีสารสนเทศ 30 2.73 0.45 ดี 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร 30 2.70 0.47 ดี 

คะแนนเฉล่ีย 

หนว่ยท่ี3 

30 2.70 0.47 ดี 
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ตาราง 19 (ตอ่) 

 

 

รายการประเมินพฤตกิรรม 

จํานวนผู้

เข้า

อบรม 

(n) 

คะแนนท่ีได้ เกณฑ์ตดัสิน 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดบั

คณุภาพ 

หนว่ยท่ี 4 การพฒันาองค์กรเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน 

วิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ 30 2.80 0.41 ดี  

คะแนน 0.1 

ควรปรับปรุง 

คะแนน 1.01-2 

พอใช้ 

คะแนน 2.01-3 

ดี 

ค า ด ก า รณ์ แ น ว โน้ ม แ ล ะ ห า แ น ว

ทางแก้ไข 

30 2.47 0.51 ดี 

ยอมรับการเปล่ียนแปลง/ปรับตวัให้เข้า

กบัการเปล่ียนแปลง 

30 2.43 0.50 ดี 

ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง/ปรับ

ความคดิเม่ือได้ข้อมลูใหม ่

30 2.70 0.47 ดี 

มนษุยสมัพนัธ์ในการตดิตอ่ส่ือสาร 30 2.57 0.57 ดี 

คะแนนเฉล่ีย 

หนว่ยท่ี 4 

30 2.59 0.50 ดี 

คะแนนเฉล่ียรวมทัง้ 4 หนว่ย 30 2.70 0.47 ดี  

 

จากตาราง 19 พบว่า ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมหลกัสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะสําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลยัการปกครอง  ได้คะแนนประเมินพฤติกรรมจากการเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่ม 

ผ่านเกณฑ์ คะแนนเฉล่ียทัง้ 4 หน่วย อยู่ในระดบัดี คือมีคะแนนเฉล่ีย 2.70 และเม่ือพิจารณาแยกเป็น

รายหน่วย  พบว่าอยู่ในระดบัดีเช่นกันกล่าวคือ หน่วยท่ี 1 มีคะแนนเฉล่ีย 2.70 หน่วยท่ี 2 มีคะแนน

เฉล่ีย 2.67 หน่วยท่ี 3 มีคะแนนเฉล่ีย 2.70 หน่วยท่ี 4 มีคะแนนเฉล่ีย 2.59 และเม่ือพิจารณาเป็นราย

พฤติกรรม จะมีคา่เฉล่ียระหว่าง 2.43 ถึง 2.83 โดยพฤติกรรมท่ีมีคา่เฉล่ียต่ําสุด ได้แก่ การยอมรับการ

เปล่ียนแปลงและปรับตวัให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงมีคะแนน 2.43 และพฤติกรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

ได้แก่ ทกัษะการพดูอา่นเขียนฟังถามตอบจบัประเดน็มีคะแนน 2.83 
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2) การประเมินผลรวม ด้วยการประเมินตนเองของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  เป็น

การประเมินการเรียนรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรม  โดยผู้ เข้ารับการฝึกอบรมประเมินตนเอง เม่ือเร่ิมการ

ฝึกอบรมและเม่ือเสร็จสิน้การฝึกอบรม  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัขัน้นี ้ คือ แบบประเมินการเรียนรู้ก่อน

และหลงัการฝึกอบรมของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม รายละเอียดตามตาราง 20 

 

ตาราง 20 ผลการเรียนรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรมโดยการประเมินตนเอง 

 

 

 

รายการประเมิน 

จํานวน

ผู้ เข้า

อบรม 

(n) 

ก่อนฝึกอบรม หลงัฝึกอบรม  

 

t 

 

Sig      

(2-

tailed) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ 30 2.87 0.51 4.00 0.45 -10.86 0.00 

การคาดการณ์แนวโน้มปัญหา  30 2.87 0.68 3.90 0.61  -13.68  0.00 

การแก้ไขปัญหาเม่ือสถานการณ์มีการ

เปล่ียนแปลง  

30 2.90 0.71 3.93 0.69  -10.18  0.00 

การปรับตวัเม่ือสถานการณ์มีการ

เปล่ียนแปลง 

30 2.87 0.78 4.00 0.45  -9.11  0.00 

การยอมรับความคดิเห็นท่ีแตกตา่ง 30 2.97 0.72 4.10 0.66  -8.50  0.00 

การใฝ่หาความรู้เพ่ือประสิทธิภาพในการ

ทํางาน  

30 2.97 0.71 4.00 0.59  -11.55  0.00 

เฉล่ียรวมด้านการเป็นผู้ นําการ

เปล่ียนแปลง 

30  2.90 0.59 3.98 0 .49  -11.55  0.00 

การพดูอา่นเขียน ฟัง ถาม ตอบจบั

ประเดน็ 

30 2.97 0.56 4.10 0.30 -12.23 0.00 

การเข้าใจความหมายท่ีบคุคลอ่ืนส่ือสาร 30 2.90 0.61 4.17 0.38 -10.85 0.00 

การมีมนษุยสมัพนัธ์ในการติดตอ่ส่ือสาร 30 3.07 0.58 4.23 0.50 -9.87 0.00 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร ด้วยการตระหนกั

รู้วา่จําเป็นต้องใช้ข้อมลูใด  

30 3.07 0.64 4.30 0.47 -11.89 0.00 
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ตาราง 20 (ตอ่) 

 

 

 

รายการประเมิน 

จํานวน

ผู้ เข้า

อบรม 

(n) 

ก่อนฝึกอบรม หลงัฝึกอบรม  

 

t 

 

Sig      

(2-

tailed) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร ด้วยการสามารถ

เข้าถึงแหลง่ข้อมลูท่ีต้องการ     

30 3.07 0.52 4.17 0.38 -12.53 0.00 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสารด้วยการสามารถ

ประเมินสรุปแนวคิดจากข้อมลูได้   

30 3.00 0.52 4.07 0.36 -11.22 0.00 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร ด้วยการสามารถ

ใช้ข้อมลูอย่างมีประสิทธิภาพ  

30 2.93 0.64 4.10 0.40 -10.79 0.00 

การใฝ่รู้เทคโนโลยีสารสนเทศ 30 2.97 0.72 4.10 0.48 -9.11 0.00 

เฉล่ียรวมด้านการติดตอ่ส่ือสาร 30 2.99 0.56 4.15 0.38 -10.86 0.00 

การทําความเข้าใจในความแตกตา่งทาง

เชือ้ชาตวิฒันธรรมท่ีมีผลตอ่การทํางาน 

30 2.90 0.66 4.17 0.46 -10.85 0.00 

การไมมี่อคต ิ (bias) ตอ่บคุคลท่ีมีความ

แตกตา่งทางเชือ้ชาตแิละ/หรือวฒันธรรม 

30 3.17 0.79 4.27 0.58 -9.92 0.00 

การเข้าใจความหมายท่ีบคุคลตา่งเชือ้

ชาตแิละวฒันธรรมแสดงออก 

30 2.97 0.56 4.07 0.36 -12.53 0.00 

การใฝ่หาความรู้เก่ียวกบัเชือ้ชาตแิละ

วฒันธรรมท่ีแตกตา่ง 

30 2.97 0.72 4.07 0.52 -11.00 0.00 

การมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีกบับคุคลตา่งเชือ้

ชาตแิละวฒันธรรม 

30 3.07 0.58 4.20 0.55 -10.86 0.00 

เฉล่ียรวมด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกบั

โลก 

30 3.01 0.56 4.15 0.45 -11.00 0.00 

คะแนนเฉล่ียในภาพรวม 

 

30 2.97 0.56 4.09 0.30 -12.23 0.00 
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จากตาราง 20 พบว่าผลการประเมินตนเองของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมคะแนนเฉล่ียการ

เรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมหลกัสตูรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะสําหรับนกัทรัพยากรบุคคล  วิทยาลยั

การปกครอง  ในภาพรวม หลงัการฝึกอบรมมีคะแนนเฉล่ีย 4.09 สงูกว่าก่อนการฝึกอบรมซึ่งมีคะแนน

เฉล่ีย 2.97 และได้ค่าคะแนนผลการทดสอบ t-test  = -12.23 (ค่าติดลบแสดงว่าคะแนนหลังการ

ฝึกอบรมมีค่าสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม) คา่ sig. (2 tailed)=0.00  เม่ือกําหนดระดบัความมีนัยสําคญั 

(α) = .05  ซึ่งมีค่ามากกว่า .00จึงปฏิเสธสมมติฐาน H๐ ท่ีว่า µ1 = µ2 คือความรู้ก่อนและหลังการ

ฝึกอบรมเท่ากนัและยอมรับสมมติฐาน  H1 ท่ีว่านกัทรัพยากรบุคคล วิทยาลยัการปกครองท่ีผ่านการ

ฝึกอบรมเน้นสมรรถนะมีความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะ สงูกวา่ก่อนการฝึกอบรม 

3) การประเมินผลรวม โดยผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม เป็นการ

ประเมินการเรียนรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรม  โดยผู้บงัคบับญัชาระดบัหวัหน้ากลุม่งานของผู้ เข้ารับการ

ฝึกอบรมเป็นผู้ประเมิน  เม่ือเร่ิมการฝึกอบรมและหลงัสิน้สดุการฝึกอบรมไปแล้ว 1 เดือน เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการวิจัยขัน้นี ้คือ แบบประเมินแบบประเมินการเรียนรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรมของผู้ เข้ารับการ

ฝึกอบรม รายละเอียดตามตาราง 21 

 

ตาราง 21 ผลการเรียนรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรม ประเมินโดยผู้บงัคบับญัชา 

 

 

 

รายการประเมิน 

จํานวน

ผู้ เข้า

อบรม 

(n) 

ก่อนฝึกอบรม หลงัฝึกอบรม  

 

t 

 

Sig      

(2-

tailed) 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ 30 2.90 0.40 4.10 0.55 -16.15 0.00 

การคาดการณ์แนวโน้มปัญหา  30 2.83 0.53 4.00 0.52 -16.86 0.00 

การแก้ไขปัญหาเม่ือสถานการณ์มีการ

เปล่ียนแปลง  

30 2.83 0.38 4.00 0.37 -13.86 0.00 

การปรับตวัเม่ือสถานการณ์มีการ

เปล่ียนแปลง 

30 2.93 0.45 4.13 0.34 -16.15 0.00 

การยอมรับความคดิเห็นท่ีแตกตา่ง 30 2.93 0.45 4.13 0.34 -16.15 0.00 

การใฝ่หาความรู้เพ่ือประสิทธิภาพในการ

ทํางาน  

30 2.83 0.38 4.00 0.37 -16.86 0.00 
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ตาราง 21 (ตอ่) 

 

 

 

รายการประเมิน 

จํานวน

ผู้ เข้า

อบรม 

(n) 

ก่อนฝึกอบรม หลงัฝึกอบรม  

 

t 

 

Sig      

(2-

tailed) 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

เฉล่ียรวมด้านการเป็นผู้ นําการ

เปล่ียนแปลง 

30 2.87 0.36 4.06 0.30 -16.86 0.00 

การพดูอา่นเขียน ฟัง ถาม ตอบจบั

ประเดน็ 

30 2.87 0.34 4.00 0.25 -16.15 0.00 

การเข้าใจความหมายท่ีบคุคลอ่ืนส่ือสาร 30 2.87 0.35 4.07 0.25 -16.15 0.00 

มนษุยสมัพนัธ์ในการติดตอ่ส่ือสารกบั

ผู้ อ่ืน 

30 3.13 0.57 4.27 0.52 -14.30 0.00 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร ด้วยการตระหนกั

รู้วา่จําเป็นต้องใช้ข้อมลูใด  

30 3.13 0.63 4.23 0.57 -19.75 0.00 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร ด้วยการสามารถ

เข้าถึงแหลง่ข้อมลูท่ีต้องการ     

30 3.10 0.48 4.20 0.41 -12.53 0.00 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร ด้วยการสามารถ

ประเมินสรุปแนวคิดจากข้อมลูได้   

30 3.10 0.48 4.20 0.41 -12.53 0.00 

รู้เทา่ทนัข้อมลูขา่วสาร ด้วยการสามารถ

ใช้ข้อมลูอย่างมีประสิทธิภาพ  

30 3.00 0.37 4.13 0.34 -17.95 0.00 

การใฝ่รู้เทคโนโลยีสารสนเทศ 30 2.83 0.38 4.00 0.37 -16.86 0.00 

เฉล่ียรวมด้านการติดตอ่ส่ือสาร 30 3.00 0.41 4.13 0.35 -16.86 0.00 

การทําความเข้าใจในความแตกตา่งทาง

เชือ้ชาตวิฒันธรรมท่ีมีผลตอ่การทํางาน 

30 2.87 0.43 4.03 0.32 -16.86 0.00 

การไมมี่อคติ (bias) ตอ่บคุคลท่ีมีความ

แตกตา่งทางเชือ้ชาตแิละ/หรือวฒันธรรม 

30 2.97 0.49 4.10 0.48 -14.30 0.00 

การเข้าใจความหมายท่ีบคุคลตา่งเชือ้

ชาตแิละวฒันธรรมแสดงออก 

30 3.00 0.37 4.13 0.34 -17.95 0.00 
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ตาราง 21 (ตอ่) 

 

 

 

รายการประเมิน 

จํานวน

ผู้ เข้า

อบรม 

(n) 

ก่อนฝึกอบรม หลงัฝึกอบรม  

 

t 

 

Sig      

(2-

tailed) 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

การใฝ่หาความรู้เก่ียวกบัเชือ้ชาตแิละ

วฒันธรรมท่ีแตกตา่ง 

30 2.83 0.38 4.00 0.37 -16.86 0.00 

การมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีกบับคุคลตา่งเชือ้

ชาตแิละวฒันธรรม 

30 3.13 0.57 4.27 0.52 -14.30 0.00 

เฉล่ียรวมด้านความตระหนกัรู้เก่ียวกบั

โลก 

30 2.96 0.41 4.10 0.34 -16.38 0.00 

คะแนนในภาพรวม 

 

30 2.90 0.40 4.07 0.25 -16.86 0.00 

 

 

จากตาราง 21 พบว่า ผลการประเมินโดยผู้บงัคบับญัชา คะแนนเฉล่ียการเรียนรู้ของผู้

เข้ารับการฝึกอบรมหลกัสตูรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ  สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล  วิทยาลยัการปกครอง 

ในภาพรวม หลังการฝึกอบรม มีคะแนนเฉล่ีย 4.07 สูงกว่าก่อนการฝึกอบรมซึ่งมีคะแนนเฉล่ีย 2.90  

และได้ค่าคะแนนผลการทดสอบ t-test  = -16.86 (ค่าติดลบแสดงว่าคะแนนหลงัการฝึกอบรมมีคา่สูง

กว่าก่อนฝึกอบรม) ค่า sig. (2 tailed) = 0.00 เม่ือกําหนดระดบัความมีนยัสําคญั (α) = .05  ซึ่งมีค่า

มากกว่า .00  จึงปฏิเสธสมมติฐาน H๐ ท่ีว่า µ1 =  µ2 คือความรู้ก่อนและหลังการฝึกอบรมเท่ากัน 

และยอมรับสมมติฐาน  H1 ท่ีว่านักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองท่ีผ่านการฝึกอบรมเน้น

สมรรถนะมีความรู้  ทกัษะ ความสามารถ และคณุลกัษณะ มากกวา่ก่อนการฝึกอบรม 

        3.3 ผลการประเมินความพึงพอใจหลักสูตร เป็นการประเมินความพึงพอใจของผู้ เข้ารับ

การฝึกอบรม และวิทยากร  โดยเก็บรวบรวมข้อมลูจากผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและวิทยากร  เม่ือเสร็จสิน้

การฝึกอบรมเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัขัน้นี ้คือ แบบประเมินความพึงพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม

และวิทยากร  มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating scale) ประมาณค่า 5 ระดบั และนําข้อมูลท่ีได้
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จากแบบประเมินมาหาค่าความพึงพอใจ โดยสถิติท่ีใช้ คือ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซึ่ง

สามารถสรุปผลความพงึพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและวิทยากรได้ ตามตาราง 22 และ ตาราง  23 

 

ตาราง 22 ความพึงพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมท่ีมีต่อหลกัสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ  สําหรับนกั 

      ทรัพยากรบคุคล   วิทยาลยัการปกครอง   

 

 

รายการประเมิน 

จํานวนผู้

เข้าอบรม 

(n) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดบั             

ความพงึพอใจ 

1.เนือ้หาสาระในการฝึกอบรม     

  1.1 มีประโยชน์ตอ่การทํางาน  30 4.30 0.47 มากท่ีสดุ 

  1.2 มีความทนัสมยั 30 4.37 0.49 มากท่ีสดุ 

  1.3 มีความชดัเจนสามารถเรียนรู้และฝึกปฏิบตัไิด้ 30 4.13 0.68 มากท่ีสดุ 

2.วิทยากรการฝึกอบรม     

   2.1 ให้ความรู้ได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ 30 4.53 0.51 มากท่ีสดุ 

   2.2 เทคนิคการนําเสนอ 30 4.53 0.51 มากท่ีสดุ 

   2.3 การจงูใจผู้ เข้าอบรมเข้าสูเ่นือ้หาสาระ 30 4.47 0.51 มากท่ีสดุ 

   2.4 การจดัลําดบัขัน้ตอนการให้ความรู้ 30 4.47 0.51 มากท่ีสดุ 

   2.5 การตอบข้อซกัถามได้ตรงประเด็น 30 4.30 0.59 มากท่ีสดุ 

3.การดําเนินการฝึกอบรม     

3.1 กิจกรรมมีความเหมาะสมกบัเนือ้หาสาระ 30 4.37 0.49 มากท่ีสดุ 

    3.2 ลําดบัขัน้ตอนของกิจกรรมเป็นไปอยา่ง

ตอ่เน่ือง 

30 4.23 0.50 มากท่ีสดุ 

3.3 สถานท่ีจดัฝึกอบรมมีความเหมาะสม 30 4.33 0.55 มากท่ีสดุ 

3.4 ระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรมมีความ 

เหมาะสม 

30 4.10 0.71 มากท่ีสดุ 

3.5 เอกสารท่ีใช้ในการฝึกอบรมมีความ

เหมาะสม 

30 3.80 0.80 มาก 
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ตาราง 22 (ตอ่) 

 

 

รายการประเมิน 

จํานวนผู้

เข้าอบรม 

(n) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดบั             

ความพงึพอใจ 

4.การบรรลวุตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม     

4.1 ผู้ เข้า รับการฝึกอบรมได้ รับการพัฒ นา

สมรรถนะท่ีจําเป็นในการปฏิบัติงาน ตาม

มาตรฐานท่ีกําหนด 

30 4.10 0.61 มากท่ีสดุ 

4.2 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสามารถนําความรู้ไปใช้

ในการปฏิบตังิานได้ 

30 4.07 0.64 มากท่ีสดุ 

คะแนนเฉล่ียรวม 30 4.27 0.42 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 22 พบว่า ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง   มีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  

และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านจากทัง้หมด 15 ด้าน พบว่า  มีความพึงพอใจต่อหลักสูตรอยู่ในระดบั

มากท่ีสุด 14 ด้าน โดยด้านท่ีคะแนนเฉล่ียสูงสุดมี  2 ด้าน คือ วิทยากรให้ความรู้ได้ตรงตาม

วตัถปุระสงค์และเทคนิคการนําเสนอของวิทยากร  มีคา่เฉล่ียด้านละ 4.53 ท่ีเหลืออีก 12 ด้านมีคะแนน

เฉล่ีย 4.07ถึง 4.47 และมีด้านท่ีอยู่ในระดบัมาก 1 ด้าน  คือ  เอกสารท่ีใช้ในการฝึกอบรม มีคะแนน

เฉล่ีย 3.80 

 

ตาราง 23 ความพึงพอใจของวิทยากรท่ีมีต่อหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ  สําหรับนกัทรัพยากร 

       บคุคล วิทยาลยัการปกครอง 

   

รายการประเมิน จํานวน

วิทยากร 

(n) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดบั            

ความพงึพอใจ 

1.เนือ้หาสาระในการฝึกอบรม     

     1.1 มีความสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของ

การฝึกอบรม 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 23 (ตอ่) 

   

รายการประเมิน จํานวน

วิทยากร 

(n) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดบั            

ความพงึพอใจ 

   1.2 มีความถกูต้องตามหลกัวิชาการ 3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

   1.3 มีความทนัสมยั 3 4.00 0.00 มาก 

  1.4 มีความชัดเจนสามารถเรียนรู้และฝึก

ปฏิบตัไิด้ 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

1.5 เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานของผู้ เข้า

รับการฝึกอบรม 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

2.ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม     

2.1 ให้ความสนใจในเนือ้หาสาระในการ

ฝึกอบรม 

3 4.00 0.00 มาก 

2.2 ให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมการ

ฝึกอบรม 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

   2.3 มีการสะท้อนกลับเป็นระยะตลอด

กระบวนการเรียนรู้ 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

   2.4 สง่งานได้ตรงตามกําหนด 3 4.67 0.58 มากท่ีสดุ 

     2.5 มีการประเมินการเรียนรู้ท่ีตนเองได้รับ

จากการฝึกอบรม 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

3.การดําเนินการฝึกอบรม     

     3.1 กิจกรรมมีความเหมาะสมกับเนือ้หา

สาระ 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

     3.2 ลําดับขัน้ตอนของกิจกรรมเป็นไป

อยา่งตอ่เน่ือง 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

3.3 สถานท่ีจดัฝึกอบรมมีความเหมาะสม 3 4.00 0.00 มาก 

     3.4 ระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรมมีความ

เหมาะสม 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 23 (ตอ่) 

   

รายการประเมิน จํานวน

วิทยากร 

(n) 

คา่เฉล่ีย 

(x̄) 

คา่เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดบั            

ความพงึพอใจ 

    3.5 เอกสารท่ีใช้ในการฝึกอบรมมีความ

เหมาะสม 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

4.การบรรลวุตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม     

    4.1 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้รับการพัฒนา

สมรรถนะท่ีจําเป็นในการปฏิบตัิงาน

ในหน้าท่ี ตามมาตรฐานสมรรถนะท่ี

กําหนด 

3 4.00 0.00 มาก 

   4.2 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสามารถนําความรู้

ไปใช้ปฏิบตังิานได้ 

3 4.33 0.58 มากท่ีสดุ 

คะแนนเฉล่ียรวม 

 

3 4.27 0.14 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 23  พบว่า วิทยากรหลกัสตูรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ  สําหรับนกัทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลยัการปกครอง จํานวน 3 คน  มีความพึงพอใจตอ่หลกัสูตรโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  โดยมี

ค่าเฉล่ีย 4.27 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทัง้ 17 ด้าน  พบว่ามีความพึงพอใจต่อหลกัสูตรอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสดุ 13 ด้าน ด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียสงูสดุ คือการส่งงานได้ตรงตามกําหนด  มีคะแนนเฉล่ีย 

4.67อีก 12 ด้านท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคะแนนเฉล่ีย 4.33 นอกจากนัน้ อีก 4 ด้าน  อยู่ในระดบัมาก 

โดยมีคะแนนเฉล่ีย 4.00 

      3.4 ผลการประชุมกลุ่มสรุปผลการประเมินหลักสูตรเพ่ือปรับปรุงหลักสูตร 

 การศึกษาในขัน้นีเ้ป็นการนําข้อมูลท่ีสรุปได้จากแบบประเมินต่างๆ ได้แก่ แบบประเมิน

ผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม  และแบบประเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อหลักสูตร

ฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ  สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล   วิทยาลยัการปกครอง  ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม

และวิทยากร  มาสรุปผลการประเมิน โดยการระดมความคิดเห็นด้วยวิธีการประชุมกลุ่ม (Focus 

group) เพ่ือหาข้อสรุปในการปรับปรุงหลกัสตูรให้สมบรูณ์  โดยผู้ เข้าร่วมประชมุประกอบด้วย วิทยากร
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ผู้สอน 3 คน ผู้สงัเกตการณ์ประจํากลุ่ม 3 คน และตวัแทนผู้ เข้ารับการฝึกอบรม จํานวน 3 คน ผลการ

ประชมุกลุม่สรุปได้วา่ โครงร่างหลกัสตูรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะมีข้อควรปรับปรุงดงันี ้

  1. โครงร่างหลกัสตูรฯ  ในส่วนท่ี 1 สภาพปัญหาและความจําเป็น  กล่าวถึงสมรรถนะของนกั

ทรัพยากรบคุคล  วิทยาลยัการปกครอง  ไว้เพียงแตส่มรรถนะเฉพาะงาน (Job  competency)  ท่ีผู้ วิจยั

ศึกษามาเท่านัน้  ควรกล่าวเช่ือมโยงถึง สมรรถนะหลัก (Core competency) และสมรรถนะประจํา

กลุ่มงาน (Functional  competency) ท่ีกรมการปกครองได้กําหนดให้เป็นสมรรถนะของตําแหน่งนัก

ทรัพยากรบคุคลด้วย 

  2. จากการสงัเกตพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมในขณะดําเนินการทดลองใช้

โครงร่างหลักสูตรฯ  พบว่า  เวลาท่ีใช้ในการปฏิบตัิกิจกรรมบางหน่วยยงัไม่เหมาะสม กล่าวคือ ใน

หน่วยท่ี 2  ความเป็นสงัคมพหวุฒันธรรมท่ีมีผลตอ่การทํางาน  กําหนดเวลารวมไว้ 4 ชัว่โมง  แบ่งเป็น 

กิจกรรมชมนิทรรศการและรับฟังการบรรยาย  1  ชัว่โมง  กิจกรรมแบง่กลุ่มเก็บข้อมลูในชมุชนชาวพทุธ  

ชมุชนชาวคริสต์  และชมุชนชาวอิสลาม เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการอยู่ร่วมกนัในสงัคมพหวุฒันธรรม 

1 ชั่วโมง  และกิจกรรมนําเสนอและอภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์  2 ชั่วโมง ปรากฏว่าในช่วง

กิจกรรมแบง่กลุ่มเก็บข้อมลู  ท่ีกําหนดเวลาไว้ 1 ชัว่โมงนัน้  ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมปฏิบตัิภารกิจไม่เสร็จ

ตามเวลาท่ีกําหนด  ส่วนในช่วงกิจกรรมนําเสนอและอภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์ใช้เวลาน้อย

กว่าท่ีกําหนดไว้  ท่ีประชุมจึงเสนอให้ปรับเวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติกิจกรรม หน่วยท่ี 2 เป็นเวลารวม   

4 ชัว่โมง  แบง่เป็นกิจกรรมชมนิทรรศการและรับฟังการบรรยาย 1 ชัว่โมง  กิจกรรมแบง่กลุ่มเก็บข้อมลู   

2 ชัว่โมง  และกิจกรรมอภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์  1 ชัว่โมง 

            3.5 ผลการปรับปรุงหลักสูตร 

   การศึกษาในขัน้นี ้  เป็นการนําข้อมลูท่ีสรุปได้จากแบบประเมินต่างๆ มาใช้ในการปรับปรุง

หลักสูตรให้สมบูรณ์ พร้อมนําไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะให้นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการ

ปกครองซึ่งจากการทดลองใช้หลกัสูตร และนําผลการทดลองใช้หลกัสูตรมาประเมินประสิทธิผลของ

หลกัสตูร  พบว่าหลกัสตูรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ สําหรับนกัทรัพยากรบุคคล  วิทยาลยัการปกครอง มี

คณุภาพตามเกณฑ์ท่ีกําหนด กล่าวคือ มีค่าเฉล่ียคะแนนพฤติกรรมในด้านต่างๆ ท่ีเป็นองค์ประกอบ

ของสมรรถนะด้านการเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง  สมรรถนะด้านการติดตอ่ส่ือสาร  และสมรรถนะด้าน

การตระหนักรู้ต่อโลก หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม  อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05   

ซึง่เป็นไปตามมาตรฐานสมรรถนะ  ระดบัชํานาญการท่ีกําหนดไว้ และจากผลการประชมุกลุ่ม (Focus 

group) เพ่ือหาข้อสรุปในการปรับปรุงหลักสูตรให้สมบูรณ์ ได้ข้อสรุปว่า หลกัสูตรท่ีพัฒนาขึน้มีความ

เหมาะสมดีแล้ว แต่มีข้อควรปรับปรุงเล็กน้อยในบางประเด็นเพ่ือให้หลักสูตรมีความสมบูรณ์ย่ิงขึน้   
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ซึ่งผู้ วิจัยจึงได้ปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ  สําหรับนกัทรัพยากรบุคคล   วิทยาลยัการ

ปกครอง ตามประเดน็ตา่งๆ ตามตาราง 24 
 

ตาราง 24 การปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรมเน้นสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ 

      ปกครอง 
 

 

โครงร่างหลกัสตูร 

 

 

หลกัสตูรฉบบัปรับปรุง 

1. ในส่วน ท่ี  1 สภาพ ปัญ หาและความจําเป็น 

กล่าวถึงสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคลท่ีควรมี

เพิ่มเติมจากท่ีกรมการปกครองกําหนดไว้แล้วตาม

แ น วท างข อ ง สํ านั ก งาน  ก .พ . ป ระ ก อ บ ด้ ว ย  

สม รรถนะด้านการเป็นผู้ นํ าการเป ล่ียนแปลง  

สมรรถนะด้านการติดตอ่ส่ือสาร  และสมรรถนะด้าน

ความตระหนักรู้ต่อโลก โดยไม่ได้ระบุให้ชัดเจนว่า

สมรรถนะท่ีกรม การปกครองกําหนดไว้แล้วมี

สมรรถนะอะไรบ้าง 

1. ระบุเพิ่มเติมใน ส่วนท่ี 1 สภาพปัญหาและความ

จําเป็นว่า  สมรรถนะสําหรับตําแหน่งนักทรัพยากร

บุคคล ท่ีกรมการปกครองกําหนดไว้แล้วมี สมรรถนะ

หลัก (Core competency) จํานวน 5 สมรรถนะ ได้แก่ 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริการท่ีดี  การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ  การยึดมัน่ในความถกูต้องชอบ

ธรรมและจริยธรรม และการทํางานเป็นทีม สมรรถนะ

ประจํากลุ่มงาน (Functional competency) จํานวน 3 

สมรรถนะ ได้แก่ การคิดวิเคราะห์  การใส่ใจและพฒันา

ผู้ อ่ืน และความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ   

2. เวลาท่ีใช้ในการปฏิบตัิกิจกรรม หน่วยท่ี 2  ความ

เป็นสังคม พ หุวัฒ นธรรม ท่ี มีผลต่อการทํางาน  

จํานวน  4 ชั่วโมง แบ่งเป็นกิจกรรมชมนิทรรศการ

และรับฟังการบรรยาย  1  ชัว่โมง  กิจกรรมแบง่กลุ่ม

เก็บข้อมูลในชุมชนชาวพุทธ  ชุมชนชาวคริสต์  และ

ชุมชนชาวอิสลาม  เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการอยู่

ร่วมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม  1 ชั่วโมง  กิจกรรม

อภิปรายแลกเปล่ียนประสบการณ์  2 ชัว่โมง  

 2. ปรับเวลาท่ีใช้ในการปฏิบตักิิจกรรม หนว่ยท่ี 2   

ความเป็นสงัคมพหวุฒันธรรมท่ีมีผลตอ่การทํางานให้มี

เวลา  4 ชัว่โมงเทา่เดมิ    แบง่เป็นกิจกรรมชมนิทรรศการ

และรับฟังการบรรยาย  1  ชัว่โมง  กิจกรรมแบง่กลุม่เก็บ 

ข้อมลูในชมุชนชาวพทุธ  ชมุชนชาวคริสต์  และชมุชน 

ชาวอิสลาม  เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการอยูร่่วมกนัใน

สงัคมพหวุฒันธรรม  2 ชัว่โมง  กิจกรรมอภิปราย

แลกเปล่ียนประสบการณ์  1 ชัว่โมง 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง

ในครั้งนี้ เปนการดําเนินการวิจัยในลักษณะการวิจัยและพัฒนา (Research and development)   

โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับความมุงหมายของการวิจัย  สมมติฐานการวิจัย  วิธีดําเนินการวิจัย สรุป

ผลการวิจัย  อภิปรายผลการวิจัย ถอดบทเรียนการวิจัย  และขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง  โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ  3 ประการ  

      1. เพื่อศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรบันักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง 

      2. เพื่อพฒันาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วทิยาลัยการ

ปกครองตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานที่กาํหนดขึ้น 

      3. เพื่อประเมินประสทิธผิลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะสําหรบันักทรัพยากรบุคคล

วิทยาลัยการปกครองที่ไดพฒันาขึน้ 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1. นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองที่ผานการฝกอบรมตามหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง มีสมรรถนะตามมาตรฐานที่กําหนดและ

สูงกวากอนเขารับการฝกอบรม  

 2. นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองที่ผานการฝกอบรมตามหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง และวิทยากรมีความพึงพอใจหลักสูตร

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  สูงกวาเกณฑที่กําหนด 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง

มีข้ันตอนการดําเนินงาน 3 ข้ันตอน ประกอบดวย 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 
วิทยาลัยการปกครอง มีการดําเนินการ 3 ข้ัน ขั้นที่ 1  การศึกษาขอมูลพื้นฐานและวิเคราะหขอมูล

จากเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลัยการปกครอง  เพื่อคนหาสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ที่จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงาน ของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ขั้นที่ 2  การสัมภาษณเชิงพฤติกรรม 

(Behavior Event Interview – BEI) เพื่อกําหนดมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล  วิทยาลัยการปกครอง ขั้นที่ 3  การตรวจสอบยืนยันมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  
 ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 
วิทยาลัยการปกครอง  มีการดําเนินการ 3 ข้ัน ขั้นที่ 1  การหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training 

needs) โดยการวิเคราะหหาสวนตางของสมรรถนะ ระหวางระดับที่มีกับระดับที่คาดหวังตามมาตรฐาน

สมรรถนะเฉพาะงาน  ขั้นที่ 2 การจัดทําโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง ขั้นที่ 3  การประเมินความเหมาะสมและความสอดคลองของโครงราง

หลักสูตร โดยผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ขั้นตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนัก
ทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง มีการดําเนินการ 4 ข้ัน  ขั้นที่ 1  การทดลองใชหลักสูตร

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง กลุมตัวอยาง คือนัก

ทรัพยากรบุคคล ระดับชํานาญการ วิทยาลัยการปกครองจํานวน  30 คน  ใชแบบแผนการทดลองแบบ

กลุมเดียววัดกอนหลัง  (One-group pretest-posttest design) ระยะเวลาการฝกอบรม  27  ชั่วโมง  

ขั้นที่ 2 การประเมินประสิทธิผลหลักสูตรประกอบดวย การประเมินผลสัมฤทธิ์การเรียนรูของผูเขารับ

การฝกอบรม และการประเมินความพึงพอใจหลักสูตรของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร  ขั้นที่ 3 

การสรุปผลการประเมินหลักสูตร ดวยวิธีการประชุมกลุม (focus group) โดยนําขอมูลที่สรุปไดจาก

แบบประเมินตางๆ มาสรุปผลการประเมิน และระดมความคิดเห็นจากวิทยากรผูสอน  ผูสังเกตการณ 

และตัวแทนผูเขารับการฝกอบรม ขั้นที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร โดยนําขอสรุปที่สรุปไดจากแบบ

ประเมินตางๆ และขอคิดเห็นจากการประชุมกลุมมาใชในการปรับปรุงหลักสูตรใหสมบูรณพรอม

นําไปใชในการพัฒนาสมรรถนะใหนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองตอไป 
 
 
 
 



137 
 

สรุปผลการวิจัย 
1. ผลการศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย

การปกครอง  
ผลการศึกษาพบวามีสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ที่จําเปนสําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย  สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะดานการ

ติดตอส่ือสาร  และสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  โดยกําหนดใหแตละสมรรถนะ  มีระดับ

สมรรถนะ 5 ระดับ และกําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานไววา นักทรัพยากรบุคคล ระดับ

ปฏิบัติการ ตองมีสมรรถนะระดับ 1 นักทรัพยากรบุคคล ระดับชํานาญการตองมีสมรรถนะระดับ 2  นัก

ทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการพิเศษตองมีสมรรถนะ ระดับ 3  นักทรัพยากรบุคคล ระดับ

เชี่ยวชาญ ตองมีสมรรถนะ ระดับ 4  และนักทรัพยากรบุคคล ระดับทรงคุณวุฒิ ตองมีสมรรถนะ ระดับ 

5 สําหรับกลุมตัวอยางเปนนักทรัพยากรบุคคล  ระดับชํานาญการ ตองมีสมรรถนะเฉพาะงานตาม

มาตรฐานสมรรถนะ ระดับ 2 
2. ผลการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง 
ผลการศึกษาพบวา  หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลัยการปกครอง ประกอบดวย  4 หนวยการเรียนรู  คือ  หนวยที่ 1 การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการ

พัฒนาองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  หนวยที่  2  ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการ

ทํางาน  หนวยที่ 3 การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  และหนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพ

ในการทํางาน  โดยหนวยที่ 1 สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  หนวยที่ 

2 สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะดานความตระหนักรูตอโลก  หนวยที่ 3  สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะ

ดานการติดตอส่ือสาร และหนวยที่ 4 สงเสริมการพัฒนาทุกสมรรถนะ ดวยการแบงกลุมประเมิน

สถานการณการเปลี่ยนแปลง  โดยบูรณาการความรูและประสบการณที่ไดจากหนวยที่ 1 – 3 
3. ผลการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง จากการนําหลักสูตรไปทดลองใชและประเมินประสิทธิผลหลักสูตร 

สรุปผลได ดังนี้ 

3.1 ผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  การประเมิน

ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  จากการประเมินผลยอย (Formative  assessment) 

ดวยการประเมินตามสภาพจริง  สรุปไดวาผูเขารับการฝกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยผลการเรียนรู ทั้งดาน

ความรูความเขาใจรายบุคคล  และจากการจัดกิจกรรมกลุม ผานเกณฑทุกคน และผลคะแนนการ

ประเมินพฤติกรรมจากการเขารวมกิจกรรมกลุม โดยเฉลี่ยอยูในระดับดี  การประเมินผลรวม  

(Summative  assessment)  ดวยการประเมินการเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรม   ประกอบดวยการ
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ประเมินตนเองของผูเขารับการฝกอบรมเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  และการประเมินโดยผูบังคับบัญชา 

หลังสิ้นสุดการฝกอบรมไปแลว 1 เดือน  สรุปไดวาผูเขารับการฝกอบรม  มีคะแนนการเรียนรูหลังการ

ฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรม  ซึ่งผลสัมฤทธิ์ที่เกิดกับผูเรียนดังกลาว สะทอนถึงการที่ผูเรียนมี

ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ  ตามองคประกอบของสมรรถนะเฉพาะงานตามที่

กําหนดของนักทรัพยากรบุคคล ระดับชํานาญการ 

3.2 ผลการประเมินความพึงพอใจหลักสูตร  จากการประเมินความพึงพอใจหลักสูตร

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ของผูเขารับการฝกอบรม

และวิทยากร  เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรม  พบวาผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร  มีความพึงพอใจตอ

หลักสูตรโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด  

 

อภิปรายผล 
 การวิจัยครั้งนี้พบวา มีประเด็นสําคัญที่ควรนํามาอภิปรายผล 3 ประเด็น  โดยมีรายละเอียด  

ดังนี้ 
1.  การศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง  มีเปาหมายเพื่อคนหาสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency)  ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน

และนํามากําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard) สําหรับนัก

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เนื่องจากกรมการ

ปกครอง  ไดกําหนดสมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคลทุกตําแหนงในกรมการปกครองไว  

ประกอบดวย สมรรถนะหลัก (Core competency) และสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional 

competency)  โดยมิไดมีการกําหนดสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) ไว  แตการเขา 

สูประชาคมอาเซียน ในป 2558 จะทําใหนักทรัพยากรบุคคล  ที่ปฏิบัติงานที่วิทยาลัยการปกครอง   

มีภารกิจเปล่ียนแปลงเพิ่มมากขึ้น ในการเสริมสรางองคความรูและความตระหนักรูประชาคมอาเซียน

แกผูบริหารและบุคลากรของกรมการปกครอง  ซึ่งภารกิจดังกลาว จําเปนตองอาศัย  ความรู  ทักษะ  

ความสามารถ  และคุณลักษณะ อันเปนองคประกอบของสมรรถนะที่แตกตางไปจากเดิม เพื่อ

เตรียมพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น  โดยแตละสมรรถนะมีความสําคัญตอภารกิจของนัก

ทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง ดังนี้ 

สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น เพราะภารกิจในการเสริมสรางองคความรูและการตระหนักรูประชาคมอาเซียนแกผูบริหารและ

บุคลากรของกรมการปกครอง  จําเปนตองมีความเขาใจยอมรับและรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง   รูสึกถึง

ความเรงดวนของสถานการณ สามารถจัดการกับปญหาเชิงรุก  สามารถสรางนวัตกรรมการทํางานและ
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ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพได   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรศักดิ์  ศุภเมธีวร

กุล (2557: 214-233) ที่ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูนําการเปลี่ยนแปลง  สูความเปนเลิศ

ตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน ที่ศึกษาพบวาสมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนสมรรถนะที่สําคัญสําหรับการ

ปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารการศึกษา  ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานในหนาที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สมรรถนะดานการติดตอสื่อสาร จะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะ

ภารกิจในการเสริมสรางองคความรูและการตระหนักรูประชาคมอาเซียนแกผูบริหารและบุคลากรของ

กรมการปกครอง จําเปนตองมีความสามารถในการใชภาษาเพื่อการสื่อสาร ทั้งพูด อาน เขียน ฟง ถาม 

ตอบ จับประเด็น เพื่อประสานงานกับผูอ่ืนใหเกิดความเขาใจตรงกัน    รวมถึงการมีสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลที่ดี    เพราะการเขาสูประชาคมอาเซียน  จําเปนตองมีปฏิสัมพันธกับบุคลากรของ

ประเทศเพื่อนบานที่มีการใชภาษาและการสื่อสารที่แตกตางกัน  จึงจําเปนตองมีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับการสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน  รวมทั้งทักษะในการใชภาษาตางประเทศ  ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของเกื้อจิตร  ชีระกาญจน (2555; 99-103)  ที่ทําการศึกษาเรื่องสมรรถนะใน

ปจจุบันของผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคลในกลุมธนาคารพาณิชยในประเทศไทย   และพบวา

สมรรถนะดานการติดตอส่ือสารเปนสมรรถนะสําคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  ชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

เพราะภารกิจในการเสริมสรางองคความรูและการตระหนักรูประชาคมอาเซียนแกผูบริหารและ

บุคลากรของกรมการปกครอง จําเปนตองมีความสามารถในการรับรูแนวโนมสถานการณตางๆ ของ

โลก โดยติดตามขอมูลขาวสารที่สําคัญตางๆอยูเสมอ  มีความเขาใจความแตกตางหลากหลายดานเชื้อ

ชาติ และปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตางไดอยางเหมาะสมกับสถานการณและสามารถ

แลกเปลี่ยนเรียนรูความหลากหลายทางวัฒนธรรมกับผูอ่ืนได  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของมาเรียม  

นิลพันธุ และคณะ (2556: 148-159) ที่ทําการศึกษาเรื่องการประเมินโครงการพัฒนาครูภาษาอังกฤษ  

ตามโครงการความรวมมือระหวางสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.)  กับมูลนิธิเท

มาเส็ก และ SEAMEO RELC  ประเทศสิงคโปร และพบวาสมรรถนะดานความตระหนักรูตอโลก  เปน

สมรรถนะสําคัญสําหรับการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น  สมรรถนะเฉพาะงานที่เปนขอคนพบจากงานวิจัยนี้  จึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยาง

ยิ่งตอการปฏิบัติงานตามภารกิจและสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป  มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติ

หนาที่ที่ตองปรับตัวใหเขากับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ  ทั้งในระดับประเทศและระดับภูมิภาค  

และสามารถมีปฏิสัมพันธกับประเทศเพื่อนบานในภูมิภาคเดียวกันในอนาคต  จึงมีความแตกตางกับ

สมรรถนะที่กําหนดไวแตเดิม  ที่ไมไดกําหนดไวสําหรับการทํางานที่มีปฏิสัมพันธกับตางประเทศ   
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ซึ่งความแตกตางนี้  มีแนวโนมที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ เพราะ

ความรู  ทักษะ  ความสามารถ และคุณลักษณะ  ที่เปนองคประกอบของสมรรถนะที่คนพบใหมนี้มี

ความเหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ที่ไดทําการศึกษาและกําหนดเปนแนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะ

ของบุคลากรภาครัฐ เพื่อรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน โดยมุงหวังใหบุคลากรภาครัฐ  มีสมรรถนะ

ที่พึงประสงค  ไดแก  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  และมีความเปนนานาชาติกลาวคือ มีความ

ตระหนักรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมตางๆ  ของโลกและสามารถติดตอส่ือสารทําความเขาใจกับผูอ่ืนได 

(สํานักงาน ก.พ. 2556) 
 2. หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง  หลักสูตรที่พัฒนาข้ึนนี้  เปนหลักสูตรสําหรับนักทรัพยากรบุคคล ระดับชํานาญการ  ซึ่งเปน

ระดับที่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุดในวิทยาลัยการปกครอง  โดยใชมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  

(Job  competency  standard) เปนเครื่องมือในการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training 

Needs)  นําสวนตางของสมรรถนะ (Competency gap) ระหวางระดับที่นักทรัพยากรบุคคล ระดับ

ชํานาญการในองคกรมีอยู  กับระดับที่คาดหวังตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  ไปพัฒนาเปน

หลักสูตรฝกอบรม โดยนําพฤติกรรมที่เปนองคประกอบของแตละสมรรถนะ มาเปนตัวกําหนดความรู   

ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนา   แลวนํามากําหนดเนื้อหาและกิจกรรม

การฝกอบรมใหตอบสนองความรู   ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนาตาม

สวนขาดนั้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ แม็คอีวอยและคนอื่นๆ (McEvoy ; et  al. 2005: 383 - 402) 

ที่ไดพัฒนารูปแบบพัฒนาบุคลากรแบบเนนสมรรถนะ โดยวินิจฉัยสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ

ความสําเร็จในหนาที่การงาน ซึ่งไดมาจาก ลักษณะนิสัย  ความรู และทักษะ แลวนํามาสรางหลักสูตร

และเครื่องมือการประเมินผลที่จําเปนในการเสริมสรางสมรรถนะดังกลาว  และสอดคลองกับงานวิจัย

ของ เอกจิตตรา  ใหญสวาง (2554: 286-345)  ที่ไดทําการศึกษาเพื่อหาสมรรถนะในการประกอบ

อาชีพของตัวแทนประกันวินาศภัย แลวนําสมรรถนะที่ไดมาพัฒนาเปนโปรแกรมการฝกอบรมเนน

สมรรถนะ 

หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง   

ที่พัฒนาขึ้นมีโครงสรางเนื้อหาของหลักสูตรประกอบดวยหนวยการเรียนรู 4 หนวย  คือ  หนวยที่ 1 การ

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  หนวยที่ 2  ความเปนสังคม

พหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน  หนวยที่ 3 การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  หนวยที่ 4 การพัฒนา

องคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน โดยแตละหนวยมีความสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะ

เฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง ดังนี้ 
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หนวยที่ 1  การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  มีเนื้อหาสาระ  ประกอบดวย   สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอองคกรและการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลและการประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลงขององคกรและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล โดยมีกิจกรรมการฝกอบรม  ประกอบดวย  การบรรยาย  และการแบงกลุมประเมิน

สถานการณ 

เนื้อหาสาระและกิจกรรมการฝกอบรมของหนวยนี้  จะชวยสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะ

ดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดวยการที่ผูวิจัยไดนําพฤติกรรมที่เปนองคประกอบของสมรรถนะ

ดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  มาเปนตัวกําหนดความรู   ทักษะ ความสามารถ  และคุณลักษณะ

ที่ตองไดรับการพัฒนา  ซึ่งจากผลการศึกษา  พบวา  การที่คนจะมีสมรรถนะดานการเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงได  จะตองมีความรู   ทักษะ  ความสามารถ   และคุณลักษณะ   ประกอบดวย  

ความสามารถในการวิเคราะหและประเมินสถานการณ   ความสามารถในการคาดการณแนวโนมและ

หาแนวทางแกไข  คุณลักษณะในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง   

คุณลักษณะในการยอมรับความเห็นที่แตกตางและปรับความคิดเมื่อไดขอมูลใหม  และคุณลักษณะใน

การใฝหาความรูใหมๆ ที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง เมื่อไดความรู ทักษะ  ความสามารถ  และ

คุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนาแลว ผูวิจัยจึงไดกําหนดเนื้อหาและกิจกรรมการฝกอบรมให

ตอบสนอง  ความรู   ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนานั้น  ดังนั้น  เนื้อหา

สาระและกิจกรรมการฝกอบรมของหนวยนี้  จึงมีความเหมาะสมที่จะใชพัฒนาสมรรถนะดานการเปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน มีเนื้อหาสาระ

ประกอบดวย การอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม  และการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทาง

เชื้อชาติและ/หรือวัฒนธรรมโดยมีกิจกรรมการฝกอบรม  ประกอบดวย  การบรรยาย/นิทรรศการ  

แบงกลุมเก็บขอมูลในชุมชนชาวพุทธ  ชุมชนชาวคริสต  ชุมชนชาวอิสลาม เพื่อใหเกิดความรูความ

เขาใจการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม และอภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณ 

เนื้อหาสาระของหนวยนี้  จะชวยสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับ

โลก  เพราะผูวิจัยไดนําพฤติกรรมที่เปนองคประกอบของสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก   

มาเปนตัวกําหนดความรู  ทักษะ ความสามารถ  และคุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนา ซึ่งจากผล

การศึกษา พบวา การที่คนจะมีสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก จะตองมีความรู  ทักษะ  

ความสามารถ  และคุณลักษณะ  ประกอบดวย  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับความแตกตางทางเชื้อชาติ

และวัฒนธรรม  ความสามารถในการเขาใจความหมายที่บุคคลตางเชื้อชาติและวัฒนธรรมแสดงออก  

คุณลักษณะในการไมมีอคติ (Bias) ตอบุคคลตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม  คุณลักษณะในการใฝหา
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ความรูเกี่ยวกับสถานการณตางๆ ของโลก  และคุณลักษณะการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลตางเชื้อ

ชาติและวัฒนธรรม  เมื่อไดความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนาแลว  

ผูวิจัยจึงไดกําหนดเนื้อหาและกิจกรรมการฝกอบรมใหตอบสนอง ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และ

คุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนานั้น  ดังนั้น   เนื้อหาสาระและกิจกรรมการฝกอบรมของหนวยนี้จึงมี

ความเหมาะสมที่จะใชพัฒนาสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก 

หนวยที่ 3  การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  มีเนื้อหาสาระประกอบดวย  การสื่อสารที่

มีประสิทธิภาพ  และการรูเทาทันขอมูลขาวสาร โดยมีกิจกรรมการฝกอบรม  ประกอบดวย  การ

บรรยาย  การเรียนรูจากสถานการณจริง  และการแบงกลุมปฏิบัติ   
เนื้อหาสาระของหนวยนี้  จะชวยสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะดานการติดตอสื่อสาร   

เพราะผูวิจัยไดนําพฤติกรรมที่เปนองคประกอบของสมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร   มาเปนตัวกําหนด

ความรู   ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนา   ซึ่งจากผลการศึกษา  พบวา  

การที่คนจะมีสมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร จะตองมีความรู  ทักษะ ความสามารถ  และคุณลักษณะ  

ประกอบดวย  ทักษะในการพูด  อาน  เขียน  ฟง ถาม ตอบจับประเด็น  ความสามารถในการทําความ

เขาใจความหมายที่บุคคลแสดงออก/ส่ือสาร  ความสามารถในการรูเทาทันขอมูลขาวสาร  คุณลักษณะ

ในการใฝหาความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ  และการมีมนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสาร  

หลังจากไดความรู   ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะที่ตองไดรับการพัฒนาแลว  ผูวิจัยจึงได

กําหนดเนื้อหาและกิจกรรมการฝกอบรมใหตอบสนอง ความรู ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะ

ที่ตองไดรับการพัฒนานั้น  ดังนั้น   เนื้อหาสาระและกิจกรรมการฝกอบรมของหนวยนี้  จึงมีความ

เหมาะสมที่จะใชพัฒนาสมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร 

หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  มีเนื้อหาสาระ

ประกอบดวย การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพ  โดยมีกิจกรรมการฝกอบรม  ประกอบดวย  การแบงกลุมประเมินสถานการณและการ

นําเสนอ 

 เนื้อหาสาระของหนวยนี้จะชวยสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะทั้ง 3 ดาน  เพราะการ

แบงกลุมประเมินสถานการณและการนําเสนอ  จะตองใชความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และ

คุณลักษณะ  อันเปนองคประกอบของสมรรถนะทั้ง  3  ดาน  ไดแก  ความสามารถในการวิเคราะหและ

ประเมินสถานการณ การยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง   ทักษะในการพูด  อาน  เขียน  ฟง ถาม ตอบ

จับประเด็น   ความสามารถในการทําความเขาใจความหมายที่บุคคลแสดงออก/ส่ือสาร  และ

คุณลักษณะในการใฝหาความรูเกี่ยวกับสถานการณตางๆ ของโลก  เปนตน   
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หนวยการเรียนรู  ทั้ง  4  หนวยดังกลาว จึงมีความเหมาะสมอยางยิ่งที่จะใชสําหรับพัฒนา

สมรรถนะเฉพาะงานนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจ

และสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้เพราะ  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ 

และคุณลักษณะ  ที่เปนองคประกอบของสมรรถนะที่คนพบใหมนี้  มีความเหมาะสมกับภารกิจที่

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
 3. การประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง  ประกอบดวย  การประเมินผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับการ

ฝกอบรม  และการประเมินความพึงพอใจหลักสูตรของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร  ซึ่งจากการ

นําหลักสูตรไปทดลองใช  ผลปรากฏวา  นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่ผานการฝกอบรม

ตามหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  มีสมรรถนะ

ตามมาตรฐานที่กําหนด และสูงกวากอนเขารับการฝกอบรม  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานของการวิจัยขอ  

1  และนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่ผานการฝกอบรม  และวิทยากร  มีความพึงพอใจ

หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  สูงกวาเกณฑที่

กําหนด  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานของการวิจัยขอ  2  โดยสามารถอธิบายได  ดังนี้ 
  3.1  ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม   

                  การที่ผูเขารับการฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 

ในครั้งนี้   มีผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูหลังการฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรม ทําใหมีสมรรถนะตาม

มาตรฐานสมรรถนะที่กําหนดและสูงกวากอนเขารับการฝกอบรม  เนื่องมาจาก หลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่ไดพัฒนาขึ้น ตอบสนองความจําเปนได

ตรงกับความตองการและสภาพความเปนจริงในปจจุบัน  ที่จะตองเตรียมพรอมเขาสูประชาคมอาเซียน  

มีการจัดกระบวนการเรียนรูที่เอ้ืออํานวยตอการสงเสริมการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม  โดยใช

แนวคิดการฝกอบรมเนนสมรรถนะ  รวมกับทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญเปนตัวกําหนดแนวทางในการ

เรียนรู   เนนการเรียนรูจากประสบการณและเนนที่กระบวนการมากกวาเนื้อหา   สามารถนําไปใชใน

การทํางานได  วิธีการประเมินผลหลักสูตรมีความหลากหลายและเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค   กิจกรรม

การฝกอบรม  วิทยากร  และผูเขารับการฝกอบรม  มีการประเมินผลยอย (Formative assessment)  

ระหวางฝกอบรม  ดวยการประเมินตามสภาพจริง (Authentic assessment) และการประเมินผลรวม 

(Summative assessment)  กอนและหลังสิ้นสุดการฝกอบรม โดยใชแนวทางการประเมินการเรียนรู

ของผูใหญ  ซึ่งเปนการประเมินที่ทําไปควบคูกับกิจกรรมการเรียนรู โดยมีการสะทอนกลับ (Feedback) 

เปนระยะๆ ตลอดกระบวนการเรียนรู   วิทยากรหรือผูวิจัยสามารถประเมินผูเขารับการฝกอบรม

ระหวางการเรียนรูและผูเขารับการฝกอบรมก็มีสวนรวมในการประเมินดวย   ซึ่งกระบวนการจัดการ
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เรียนรูและการประเมินผลการเรียนรูดังกลาว เอ้ืออํานวยตอการสงเสริมการเรียนรูและตอบสนองตอ

ความตองการของผูเขารับการฝกอบรม  ทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความกระตือรือรนและสามารถเรียนรู

ไดดี  ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญที่วา  ผูใหญจะเรียนรูไดดีเมื่อทราบวามีความจําเปน

ในการเรียนรู   เปนการเรียนรูจากประสบการณที่อยูในบริบทเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณใน

ชีวิตจริง  และอยูในสถานการณที่ไมทําใหเกิดความรูสึกวาถูกสอนหรืออบรมอยู โดยวิทยากรตอง

พยายามสรางประสบการณการเรียนรู (Learning experiences) ใหผูเรียนแตละคน  ก็จะชวยให

สามารถเปลี่ยนแปลงไปสูการเรียนรูดวยการนําตนเอง (Self-directing learners) ได (Knowles, 

Holton III and Swanson.2005: 64-68)  ทั้งนี้   วิทยากรตองปรับบทบาทจากผูใหความรูเปน

ผูสนับสนุนการเรียนรู   ดวยการรวมในกระบวนการแสวงหาความรูและประเมินผลที่ไดรวมกับผูเขารับ

การฝกอบรม  (Knowles, Holton III and Swanson.2005: 40)  และสอดคลองกับงานวิจัยของรูอิส 

และคนอื่นๆ (Ruiz, et al. 2012: 2372-2379) และกนกกร  ปราชญนคร (2550:177-191)  ที่ไดพัฒนา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากร  โดยใชการฝกอบรมเนนสมรรถนะ และนําหลักการ

เรียนรูของผูใหญมาใชในการทําหลักสูตร  เพื่อใหผูใหญเรียนรูไดดีที่สุดผานประสบการณ และมีการ

สะทอนกลับตลอดการฝกอบรม  
3.2 ความพึงพอใจที่มีตอหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง ของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร   
 3.2.1 ความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมที่มีตอหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง พบวาผูเขารับการฝกอบรมมีความ

พึงพอใจหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ในระดับ

มากที่สุด  ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากหลักสูตรที่ไดพัฒนาข้ึนนี้มีประโยชนตอการทํางาน  และมีการจัด

กระบวนการเรียนรูที่สอดคลองกับความตองการ   ผูเขารับการฝกอบรมไดรับการพัฒนาสมรรถนะที่

จําเปนสําหรับปฏิบัติงานในหนาที่  และสามารถนําความรูไปใชปฏิบัติงานได  นอกจากนี้หลักสูตร

ฝกอบรม มีเนื้อหาสาระที่เปนประโยชนตอการทํางาน  มีความทันสมัย  ชัดเจน สามารถเรียนรูและฝก

ปฏิบัติได   วิทยากรสามารถใหความรูไดตรงตามวัตถุประสงคของหลักสูตรและหนวยการเรียนรู   

มีเทคนิคการนําเสนอนาสนใจ  มีการจูงใจเขาสูเนื้อหาสาระและจัดลําดับข้ันตอนการใหความรู   

รวมทั้งตอบขอซักถามไดตรงประเด็น  กิจกรรมการฝกอบรมมีความเหมาะสมกับเนื้อหาสาระ  ลําดับ

ข้ันตอนของกิจกรรมเปนไปอยางตอเนื่อง  ระยะเวลา  สถานที่  และเอกสารที่ใชในการฝกอบรมมีความ

เหมาะสม   
      3.2.2 ความพึงพอใจของวิทยากรที่มีตอหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง พบวาวิทยากรมีความพึงพอใจหลักสูตร

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ในระดับมากที่สุด  เนื่องจาก
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การฝกอบรมครั้งนี้สามารถชวยใหผูเขารับการฝกอบรม  ไดรับการพัฒนาสมรรถนะที่จําเปนสําหรับ

ปฏิบัติงานในหนาที่  และสามารถนําความรูไปใชปฏิบัติงานได  นอกจากนี้  ในระหวางการฝกอบรม  ผู

เขารับการฝกอบรมใหความสนใจในเนื้อหาสาระ  และใหความรวมมือในการทํากิจกรรมเปนอยางดี   

มีการสะทอนกลับเปนระยะตลอดกระบวนการเรียนรู  มีการสงงานไดตรงตามกําหนด  และมีการ

ประเมินการเรียนรูที่ตนเองไดรับจากการฝกอบรม  กิจกรรมการฝกอบรมมีความเหมาะสมกับเนื้อหา

สาระ  การลําดับข้ันตอนของกิจกรรมเปนไปอยางตอเนื่อง  ระยะเวลา สถานที่ และเอกสารที่ใชในการ

ฝกอบรมมีความเหมาะสม เนื้อหาสาระในการฝกอบรมมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค  ถูกตองตาม

หลักวิชาการ มีความทันสมัย ชัดเจน สามารถเรียนรูและฝกปฏิบัติได และเปนประโยชนตอหนวยงานผู

เขารับการฝกอบรมดวย 
 

ถอดบทเรียนการวิจัย 

 บทเรียนจากการวิจัยครั้งนี้   ผูวิจัยตองการนําเสนอโดยมีวัตถุประสงคเพื่อเลาเรี่องเกี่ยวกับ

ประสบการณในการดําเนินการวิจัยที่ผานมา  รวมทั้งสิ่งที่ไดเรียนรูจากการทําวิจัย เพื่อเปนการแบงปน

การเรียนรูและเปนแนวทางสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป  โดยมีเนื้อหาสาระ  ดังนี้ 
 1. บทเรียนจากการศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency  standard)  
สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง   
 เนื่องจากในกระบวนการศึกษามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานนี้เปนการศึกษาในเรื่องใกลตัว   

ทําใหผูวิจัยมองเห็นภาพของปญหาและความจําเปนอยางเดนชัด  และเนื่องจากผูวิจัยปฏิบัติงานที่

วิทยาลัยการปกครองมาเปนเวลานาน  รูจักคุนเคยกับผูเกี่ยวของ (Stakeholder) จํานวนมาก  เมื่อ

ขอรับการสนับสนุนขอมูลและขอสัมภาษณจึงไดรับความรวมมือเปนอยางดี  อยางไรก็ตาม  การรูจัก

คุนเคยนั้น ก็อาจกลายเปนจุดออนได เพราะอาจทําใหผูวิจัยเกิดความลําเอียงในการตีความหมายจาก

คําสัมภาษณ  ซึ่งผูวิจัยไดแกไขปญหาในเรื่องนี้ดวยการถอดเทปและพิมพออกมาแบบคําตอคํา โดยไม

มีการปรับแตง  แกไข  หรือสรุปความเอาเอง  เพื่อมิใหความหมายและเจตนารมยของผูใหสัมภาษณ

เปลี่ยนไป  แลวจึงนําขอมูลนั้นมาวิเคราะหตีความและเสนอผลการตีความใหผูเชี่ยวชาญ  ดานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล จํานวน 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงของการตีความและปรับแกตามขอเสนอแนะ

ของผูเชี่ยวชาญ  กอนนําไปจัดกลุมในรูปแบบของมาตรฐานสมรรถนะ  สงใหผูเชี่ยวชาญดานการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน 5 คน  ตรวจสอบความเหมาะสม ตอไป 

สิ่งที่ไดเรียนรู  การตีความใหความหมายขอมูลจากการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม  ตองนํา

ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาถอดเทปและพิมพออกมาแบบคําตอคํา โดยรักษาอารมณและ

ความรูสึกของผูใหสัมภาษณไว   ไมมีการปรับแตงหรือสรุปความเอาเอง  เพราะขอมูลดิบเหลานี้จะตอง
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นํามาใชเพื่อวิเคราะหและอางอิงคําสัมภาษณแบบคําตอคํา (ชาย  โพธิสิตา.2552: 365-366;  

นิสา  ชูโต. 2551: 186-187)  และสามารถตรวจสอบยืนยันความถูกตอง  ดวยการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content  validity) โดยการใชดุลยพินิจทางวิชาการของผูเชี่ยวชาญทางเนื้อหาที่

ตองการตรวจสอบ  ชวยพิจารณาตัดสิน  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.2554: 269-271) ทําใหเชื่อถือได

วาองคประกอบของสมรรถนะเฉพาะงานที่ไดจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้  มีความถูกตองเหมาะสมที่จะใช

เปนตัวกําหนดเนื้อหาสาระในหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ และมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานที่ได

จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้  มีความเหมาะสมที่จะใชเปนเครื่องมือสําหรับประเมินหาสวนตางของ

สมรรถนะ  (Competency  gap) เพื่อหาความจําเปนในการฝกอบรมตอไป 
2. บทเรียนจากการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  (Competency-Based  

Training - CBT) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  ตามมาตรฐานสมรรถนะ
เฉพาะงาน (Job competency standard)  ที่กําหนดขึ้น  

เนื่องจาก  ผูวิจัยเปนผูรับผิดชอบงานดานการพัฒนาหลักสูตรของวิทยาลัยการปกครอง จึง

เขาใจกระบวนการพัฒนาหลักสูตรเปนอยางดี  ทั้งในการหาความจําเปนในการฝกอบรมและการ

ออกแบบหลักสูตรใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย  อยางไรก็ตาม การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะในครั้งนี้  เปนการพัฒนาหลักสูตรสําหรับใชฝกอบรม นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง ซึ่งสวนใหญปฏิบัติงานดานการฝกอบรม  มีความเขาใจกระบวนการพัฒนาหลักสูตร  และมี

ความเปนผูใหญ  ดังนั้น  การออกแบบหลักสูตรใหเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย  ใหมีความสนใจเขารวม

ฝกอบรม จึงเปนสิ่งสําคัญมาก  ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการในเรื่องนี้  โดยเริ่มจากการประเมินเพื่อหาสวน

ตางของสมรรถนะ (Competency  gap) ระหวางระดับที่มีกับระดับที่คาดหวังตามมาตรฐานสมรรถนะ  

โดยใหกลุมเปาหมายมีสวนในการประเมินตนเอง เพื่อใหรับรูและตระหนักถึงสมรรถนะสวนที่ขาดและ

ความจําเปนของการฝกอบรมต้ังแตตน  และเขารวมการฝกอบรมโดยสมัครใจ  นอกจากนี้  ยังไดนํา

หลักการฝกอบรมเนนสมรรถนะและทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ  มาใชออกแบบการฝกอบรมโดยจัด

กิจกรรมการฝกอบรมที่หลากหลาย   และผานการประเมินความเหมาะสมและความสอดคลองของ

โครงรางหลักสูตรโดยผูเชี่ยวชาญ   ทําใหไดหลักสูตรที่มีคุณภาพเหมาะสม สําหรับใชในการฝกอบรม

นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

สิ่งที่ไดเรียนรู  การหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training  needs) สําหรับหลักสูตร

ฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-based training) ตองดําเนินการดวยการประเมินหาสวนตาง

ของสมรรถนะ (Competency gap) ระหวางระดับที่มีกับระดับที่คาดหวังตามมาตรฐานสมรรถนะ แลว

นําสวนที่ขาดมาใชออกแบบหลักสูตร (Wu.2013: 262-263)  ส่ิงสําคัญคือตองใหผูเขารับการฝกอบรม

มีสวนรวมในการประเมินดวย เพื่อใหเกิดความตระหนักรูวาแมจะมีสมรรถนะดานนั้นๆ อยูแลว  แตเมื่อ
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ประเมินแลวต่ํากวาสมรรถนะที่คาดหวัง  ก็จําเปนตองไดรับการพัฒนาสมรรถนะสวนที่ขาดนั้น  การให

ผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการประเมินตนเอง  จะทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาและเกิดความ

ผูกพันตอการฝกอบรม (learner  engagement)ชวยสรางแรงจูงใจในการเขารวมการฝกอบรมและเกิด

การเรียนรูที่ดี (รักษรัศมี  วุฒิมานพ. 2555: 22; ทิพอาภา  กลิ่นคําหอม. 2557: 264-278)     
 3.บทเรียนจากการประเมินประสิทธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

(Competency-Based Training - CBT) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง      
เนื่องจาก  การศึกษาในครั้งนี้  ผูเขารับการฝกอบรมรับทราบมาแตตนวาเปนงานของผูวิจัย 

จึงใหความรวมมือเปนอยางดี อยางไรก็ตาม  การตั้งใจใหความรวมมือก็อาจทําใหเกิดความลําเอียง

และใหขอมูลการประเมินเฉพาะที่สงผลทางบวกตองานวิจัยได  ซึ่งผูวิจัยไดแกไขปญหาในเรื่องนี้โดย

การออกแบบการประเมินใหเหมาะสมกับผูเขารับการฝกอบรมซึ่งเปนผูใหญ ดวยการจัดใหมีการ

ประเมินที่หลากหลาย ทั้งการประเมินผลยอย (Formative assessment) ระหวางการฝกอบรม   

ดวยการประเมินตามสภาพจริง (Authentic assessment) โดยผูวิจัยเปนผูประเมินผลการเรียนรู  

ประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม และสังเกตพฤติกรรมผูเขารับการฝกอบรม  และการประเมินผลรวม 

(Summative  assessment)  ดวยการประเมินตนเองของผูเขารับการฝกอบรม  และการประเมินโดย

ผูบังคับบัญชา ซึ่งการประเมินที่หลากหลายนี้จะชวยลดความคลาดเคลื่อนจากการประเมินได    

นอกจากนั้น ในการฝกอบรมครั้งนี้  ผูวิจัยมิไดเปนวิทยากรเองเนื่องจากพิจารณาเห็นวาการสรางการ

เรียนรูเพื่อเสริมสรางสมรรถนะนั้น  ควรดําเนินการโดยวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  อยางไร

ก็ตาม  ในการคัดเลือกวิทยากร นอกจากจะตองคํานึงถึงประสบการณดานการฝกอบรมและความรูที่

เกี่ยวของกับเนื้อหาสาระในหนวยการเรียนรูนั้นๆ แลว  ยังจะตองเขาใจการเรียนรูของผูใหญ และ

ภาพรวมของหลักสูตร โดยกอนดําเนินการฝกอบรม  ผูวิจัยไดอธิบายใหวิทยากร  เขาใจถึงวัตถุประสงค  

เนื้อหาสาระ  และกิจกรรมการฝกอบรมในแตละหนวยการเรียนรูอยางละเอียดชัดเจน  รวมถึงเปด

โอกาสใหวิทยากรไดแสดงความคิดเห็นตอกระบวนการจัดการฝกอบรม  เพื่อใหมีความเขาใจที่ตรงกัน

ระหวางผูวิจัยและวิทยากร  ซึ่งวิทยากรทุกทานมีความเขาใจและสามารถใหความรูไดตรงตาม

วัตถุประสงค  และดําเนินกิจกรรมการฝกอบรมไปไดอยางตอเนื่องตามที่กําหนดไวในหลักสูตร 

สิ่งที่ไดเรียนรู  การประเมินผลการเรียนรูของผูใหญ มีส่ิงสําคัญคือ ตองใชการประเมินที่

เหมาะสมกับคุณลักษณะและความตองการของผูเขารับการฝกอบรม  มีการประเมินดวยวิธีการที่

หลากหลาย  เปนการชวยลดความคลาดเคลื่อนอันเกิดจากอคติในการประเมิน (Moran. 1997: 14-20, 

สุชาดา  กรเพชรปาณี. 2546: 40)  การสะทอนกลับเปนระยะตลอดกระบวนการเรียนรู จะชวยใหเห็น

ความกาวหนาที่พึงประสงคของผูเขารับการฝกอบรม  นอกจากนี้  หากผูวิจัยมิไดเปนวิทยากรเอง  

จะตองคัดเลือกวิทยากรใหเหมาะสม  หากเปนวิทยากรที่มีตําแหนงหนาที่ระดับสูง และมีบุคลิกภาพนา
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เกรงขาม อาจทําใหผูเขารับการฝกอบรมไมกลาแสดงออก จึงควรคัดเลือกผูมีอารมณขัน มีความเปน

กันเอง และมีเทคนิคการนําเสนอนาสนใจ เพื่อสรางบรรยากาศ (Classroom  climate) ที่ผอนคลาย 

และกอนดําเนินการฝกอบรมจะตองอธิบายใหทราบวัตถุประสงค  เนื้อหาสาระ  และกิจกรรมการ

ฝกอบรมในแตละหนวยการเรียนรูอยางละเอียดชัดเจน และเปดโอกาสใหวิทยากรไดแสดงความ

คิดเห็นเพื่อสรางความรูสึกรวมเปนสวนหนึ่งของหลักสูตร จะชวยใหวิทยากรมีความเขาใจและสามารถ

ใหความรูไดตรงตามวัตถุประสงค  และดําเนินกิจกรรมการฝกอบรมไปไดอยางตอเนื่องและมี

ประสิทธิภาพ 

 

ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1.1 การฝกอบรมเปนเพียงสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเทานั้น สวนราชการ

ตางๆ  ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในดานอื่นๆ เชน  การอนุญาตใหไปศึกษาตอ   

การสอนงาน  การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาที่การงาน  การศึกษาดูงาน  การแลกเปลี่ยนเรียนรูโดยเขา

รวมกิจกรรมกับหนวยงานอื่นๆ  และการเรียนรูทางอิเล็กทรอนิกส (E-learning) 

1.2 ควรสนับสนุนใหมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักสมรรถนะ (Competenncy-

based development) ไดแก การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  การกําหนดเสนทางความกาวหนา

ในอาชีพ การประเมินผล และการกําหนดคาตอบแทน   

1.3 เมื่อไดมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีความรูความสามารถตามที่ตองการแลว ควร

สรางแรงจูงใจเพื่อรักษาทรัพยากรบุคคลเหลานั้นไว  ดวยการสรางระบบการบริหารจัดการองคกรและ

การบริหารงานบุคคลที่ดี  สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน   รวมทั้งมีการจาย

คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ ที่เหมาะสม   
 2. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

2.1 วิทยาลัยการปกครอง ควรนําผลการวิจัย คือมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  ไปใชเปน

เครื่องมือสําหรับการประเมินและพัฒนานักทรัพยากรบุคคล โดยใชเปนเครื่องมือในการในการวินิจฉัย

สวนตางของสมรรถนะ (Competency gap) เพื่อใชประโยชนในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยการปกครอง รวมทั้งใชเปนเครื่องมือวัด

ประสิทธิผลของการฝกอบรมเนนสมรรถนะ 

2.2 แนวทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครองนี้  หนวยงานตางๆ ที่สนใจสามารถนําไปใชประโยชนในการพัฒนาสมรรถนะนัก

ทรัพยากรบุคคล เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.3 แนวทางในการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานและหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครองนี้  หนวยงานตางๆ ที่สนใจสามารถนําไป

ปรับใชในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลและบุคลากรในตําแหนงอื่นๆ 

ได 

2.4 หนวยงานตางๆ ที่สนใจสามารถนําแนวทางการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะงาน  

(Job competency) สําหรับบุคลากรตําแหนงตางๆ เพื่อใหไดสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน

ในตําแหนงนั้นๆ อยางแทจริง ซึ่งจะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

3.1 ควรมีการศึกษาตอยอดโดยนําแนวทางการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน 

(Job competency standard) และหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-Based Training 

– CBT) ไปใชศึกษากับขาราชการกรมการปกครองตําแหนงอ่ืนหรือขาราชการของสวนราชการอื่น 

เพื่อใหไดสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ ตอไป 

3.2 การประเมินประสิทธิผลการฝกอบรมเนนสมรรถนะ ดวยการประเมินผลการเรียนรูจาก

การฝกอบรมเพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอ  เพราะยังไมอาจสรุปไดวาความรูที่ไดรับจะนําไป

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลไดหรือไมเพียงไร  จึงสมควรที่จะมีการศึกษาตอยอด ดวยการประเมินการ

ปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล  ที่ผานหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  

วิทยาลัยการปกครอง  วาสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิผลหรือไม 

3.2 สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลกที่คนพบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เนนเพียงมิติ

ดานการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับความแตกตางทางเชื้อชาติวัฒนธรรมและไมมีอคติเปนหลัก  ใน

การศึกษาครั้งตอไป อาจเพิ่มมิติดานอื่นๆ  เพื่อใหสมบูรณมากขึ้น  เชน มิติดานดานการเมือง  เศรษฐกิจ 

และสังคม เปนตน 
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1.   รายนามผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาทรพัยากรบุคคล  ที่ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity)          
ของการตีความขอมลูจากการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview - 
BEI)    

 

1.1  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิรภัสสรศ  วงศทองด ี  
 คณะรัฐศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
 

1.2  อาจารยภาณุ  สังขะวร 

 ที่ปรึกษาระบบราชการ  สํานักงาน ก.พ. 

 

1.3  อาจารยนัทจิรา  อุยวิรัช   

 Executive Coach บริษัท APM Group   
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2.   รายนามผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ที่ตรวจสอบยืนยันมาตรฐาน
สมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคลล  วิทยาลัยการปกครอง 
 

2.1  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิรภัสสรศ  วงศทองด ี  
 คณะรัฐศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
 

2.2  อาจารยภาณุ  สังขะวร 

 ที่ปรึกษาระบบราชการ  สํานักงาน ก.พ. 

 

2.3  อาจารยนัทจิรา  อุยวิรัช   

 Executive Coach บริษัท APM Group   

 

2.4  อาจารย ดร.พรรณนิภา  ภูรุงเรือง  

 กรรมการผูจัดการบริษัท Grid Business Solutions Limited   

 

2.5  นายสมคิด  จันทมฤก 

 ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่  กรมการปกครอง 
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3.  รายนามผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสูตรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ที่ประเมิน
ความเหมาะสม  ความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร  

 

3.1  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ศิรภัสสรศ  วงศทองด ี  
 คณะรัฐศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
 

3.2  อาจารยภาณุ  สังขะวร 

 ที่ปรึกษาระบบราชการ  สํานักงาน ก.พ. 

 

3.3  อาจารยนัทจิรา  อุยวิรัช   

 Executive Coach บริษัท APM Group   

 

3.4  อาจารย ดร.พรรณนิภา  ภูรุงเรือง  

 กรรมการผูจัดการบริษัท Grid Business Solutions Limited   

 

3.5  นายสมคิด  จันทมฤก 

  ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่  กรมการปกครอง 
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4.  รายนามผูเขารวมประชุมกลุม  (Focus group)  เพื่อพิจารณาสรุปผลการประเมินหลักสูตร
การฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  

4.1  วิทยากร     

 4.1.1  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิรภัสสรศ  วงศทองดี   

คณะรัฐศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4.1.2  นายอโณทัย  อุดมศิลป   

 สถาบันวิชาการสื่อสาธารณะ สถานีโทรทัศนไทยพีบีเอส 

4.1.3  นายสืบศักดิ์  เอี่ยมวิจารย 

 รองผูวาราชการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

4.2  ผูสังเกตการณประจํากลุม        

4.2.1  ดร.อภิชัย  ศรีเมือง  

 กองวิชาการและแผนงาน  กรมการปกครอง   

4.2.2  นายรณรงค  เทพรักษ 

 กองวิชาการและแผนงาน  กรมการปกครอง  

4.2.3  วาที่รอยตรี ภูมิศักดิ์  ขําปู   

 หัวหนากลุมประสานวิชาการ วิทยาลัยการปกครอง 

4.3  ตัวแทนผูเขารับการฝกอบรม     

 4.3.1  นายสุพร  เนาวกูล 

นักทรัพยากรบุคคล  ชํานาญการ   วิทยาลัยการปกครอง 

4.3.2  นายสุโสรส  พึ่งบุญ  

 นักทรัพยากรบุคคล  ชํานาญการ  วิทยาลัยการปกครอง 

4.3.3  นายนพพร  วีระกุล   

 นักทรัพยากรบุคคล  ชํานาญการ   วิทยาลัยการปกครอง 
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ภาคผนวก   ข  
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู 
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แบบสัมภาษณเชิงพฤติกรรม 
 

การวิจยัเรื่อง ”การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนกัทรัพยากรบุคคล วทิยาลยัการ

ปกครอง” 

วันที่ ............... เวลา .............................................. สถานที่สัมภาษณ .................................. 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณนี้มวีัตถุประสงคเพื่อสัมภาษณเกี่ยวกบัสมรรถนะเฉพาะงานเพื่อนาํมา

กําหนดเปนมาตรฐานสมรรถนะสาํหรับนกัทรัพยากรบคุคล  วทิยาลยัการปกครอง 

 2. แบบสัมภาษณแบงออกเปน 2 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูใหขอมูล 

 ตอนที่ 2  แนวคําถามที่ใชสัมภาษณ 

 

ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูใหขอมูล 

 1. ชื่อผูใหขอมูล ................................................................................................................ 

 2. ตําแหนง / หนาทีก่ารงาน............................................................................................... 

    ................................................................................................................................... 

 3. ประสบการณในการทํางานดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ................................................... 

                .................................................................................................................................... 

                .................................................................................................................................... 

ตอนที่ 2  แนวคําถามที่ใชสัมภาษณ 
1. ขอมูลเบื้องตน 

กรมการปกครองไดกําหนดสมรรถนะ สําหรับตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง   ใหมีสมรรถนะหลักเหมือนกับขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงตามที่ สํานักงาน ก.พ.กําหนด 

ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์  การบริการที่ดี  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  การยึดมั่นใน

ความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การทํางานเปนทีม และมีสมรรถนะประจํากลุมงาน ประกอบดวย 

การคิดวิเคราะห  การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน และความเขาใจองคกรและระบบราชการ 

เพื่อเปนการเตรียมความพรอมเขาสูประชาคมอาเซียน กรมการปกครอง ไดจัดทําแผน

แมบทกรมการปกครองตอประชาคมอาเซียนขึ้น  ประกอบดวยประเด็นยุทธศาสตร 5 ประเด็น โดย

วิทยาลัยการปกครองมีภารกิจเพิ่มมากขึ้นตาม ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การสรางความตระหนักรู  ที่

มุงเนน 1.การเสริมสรางองคความรูและการตระหนักรูประชาคมอาเซียนแกผูบริหารและบุคลากรของ
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กรมการปกครอง 2.การเสริมสรางองคความรูและการตระหนักรูประชาคมอาเซียนใหกับ กํานัน  

ผูใหญบาน  สมาชิกอาสารักษาดินแดน และบุคลากรฝายปกครองอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 3.การพัฒนาทักษะ

ภาษาอังกฤษและภาษาประเทศสมาชิกอาเซียน  4.การสรางความตระหนักรูภาคประชาชน  5.การ

จัดทําหลักสูตรนานาชาติแกผูบริหารระดับกลางสําหรับขาราชการของประเทศสมาชิกอาเซียน  6.การ

จัดตั้งศูนยพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสรางองคความรูอาเซียนของขาราชการฝายปกครอง  7. การ

พัฒนาสื่อประชาสัมพันธที่มีประสิทธิภาพ 8.การพัฒนาเอกสาร คูมือ  หนังสือ ตางๆ เพื่อการ

ปฏิบัติงานรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน (แผนแมบทกรมการปกครองตอประชาคมอาเซียน.2556: 

1-33)   

เมื่อมีภารกิจเพิ่มข้ึน สมรรถนะที่กําหนดไวแตเดิมทั้งสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจํา

กลุมงานอาจไมเพียงพอที่จะทําใหนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพได ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดสังเคราะหสมรรถนะที่

จําเปนสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  ที่ควรกําหนดใหเปนสมรรถนะเฉพาะงาน

เพิ่มเติมจากสมรรถนะที่กําหนดไวแตเดิม ประกอบดวย  สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  

สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร และสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  
 
2.  ขอคําถาม ตามเทคนิคการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม 

 
ขอคําถาม คําตอบ 

คําถาม 1  ความจําเปนในการกําหนดสมรรถนะ

เฉพาะงานขึน้ใหม สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล วิทยาลัย

การปกครอง โดยเพิ่มสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่

ปฏิบัติใหเหมาะสมกับภารกิจที่เพิ่มข้ึน 

S T  ทานคิดวาสมรรถนะของนกัทรัพยากรบุคคล วิทยาลยั

การปกครอง ที่กําหนดไวแตเดิม เพยีงพอสําหรับการปฏิบัติ

ภารกิจที่เพิ่มข้ึนตามแผนแมบทกรมการปกครองตอ

ประชาคมอาเซียนหรือไม ถาไมเพียงพอเพราะเหตุใด 

กรุณายกตวัอยางหรอืเลาถงึประสบการณที่ผานมาที่แสดง

ใหเหน็วาสมรรถนะที่กําหนดไวเพียงพอหรือไมเพียงพอตอ

การปฏิบัติงานอยางไร  
 

คําตอบ 1  ความจาํเปนในการกําหนดสมรรถนะ

เฉพาะงานขึน้ใหม สําหรับนกัทรัพยากรบคุคล 

วิทยาลัยการปกครอง 

----------------------------------------------------------------- 

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 
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ขอคําถาม คําตอบ 

A  ทานคิดวานักทรัพยากรบุคคล วิทยาลยัการปกครอง 

ควรมีสมรรถนะอะไรเพิ่มเติมจากที่กําหนดไวแตเดิม และ

การมีสมรรถนะดังกลาวจะตองมีพฤติกรรมหรือวิธกีาร

ทํางานอยางไรจึงจะปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จหรือ

สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงานได กรุณา

ยกตัวอยางหรอืเลาจากประสบการณของตัวทานเอง  

R  ถานักทรัพยากรบุคคล วทิยาลยัการปกครองมี

พฤติกรรมดังกลาวแลวจะชวยทาํใหผลการปฏิบตัิงานเปน

อยางไรหรือดีข้ึนไดอยางไร และทานคิดวามีวธิีวัด

พฤติกรรมดังกลาวไดอยางไร 

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 

คําถาม 2 สมรรถนะดานการเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง  

S T  ทานคิดวาสมรรถนะดานการเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง มีความจาํเปนสําหรับตําแหนงนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลยัการปกครองหรือไม ถาจําเปน กรุณา

ยกตัวอยางหรอืเลาถึงประสบการณของทาน ที่แสดงใหเห็น

ถึงความจาํเปนของสมรรถนะดังกลาว และถาไมจาํเปน

เพราะเหตุใด 

A  ทานคิดวาคนที่มีสมรรถนะดังกลาวจะตองมีพฤตกิรรม

หรือวิธีการทาํงานอยางไรจึงจะปฏิบัติงานไดประสบ

ผลสําเร็จหรือสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในการ

ปฏิบัติงานได กรุณายกตวัอยางหรือเลาถงึประสบการณ

ของตัวทานเอง  

R  ถานักทรัพยากรบุคคล วทิยาลยัการปกครองมี

พฤติกรรมดังกลาวแลวจะชวยทาํใหผลการปฏิบัติงานเปน

อยางไรหรือดีข้ึนไดอยางไร และทานคิดวามีวธิีวัด

พฤติกรรมดังกลาวไดอยางไร 

คําตอบที่ 2 สมรรถนะดานการเปนผูนาํการ

เปลี่ยนแปลง  

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 
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ขอคําถาม คําตอบ 

คําถาม 3  สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  

S T  ทานคิดวาสมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร มีความ

จําเปนสาํหรับตําแหนงนกัทรัพยากรบุคคล วทิยาลยัการ

ปกครองหรือไม ถาจําเปน กรุณายกตัวอยางหรือเลาถงึ

ประสบการณของทาน ที่แสดงใหเห็นถึงความจาํเปนของ

สมรรถนะดังกลาว และถาไมจําเปนเพราะเหตุใด 

A  ทานคิดวาคนที่มีสมรรถนะดังกลาวจะตองมีพฤตกิรรม

หรือวิธีการทาํงานอยางไรจึงจะปฏิบัติงานไดประสบ

ผลสําเร็จหรือสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในการ

ปฏิบัติงานได กรุณายกตวัอยางหรือเลาถงึประสบการณ

ของตัวทานเอง  

R  ถานักทรัพยากรบุคคล วทิยาลยัการปกครองมี

พฤติกรรมดังกลาวแลวจะชวยทาํใหผลการปฏิบัติงานเปน

อยางไรหรือดีข้ึนไดอยางไร และทานคิดวามีวธิีวัด

พฤติกรรมดังกลาวไดอยางไร 

คําตอบ 3  สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 

คําถาม 4 สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  

S T  ทานคิดวาสมรรถนะดานความตระหนักรูเกีย่วกบัโลก  

มีความจาํเปนสําหรับตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครองหรือไม ถาจําเปน กรุณายกตัวอยาง

หรือเลาถงึประสบการณของทาน ที่แสดงใหเหน็ถงึความ

จําเปนของสมรรถนะดังกลาวและถาไมจาํเปนเพราะเหตใุด 

A  ทานคิดวาคนที่มีสมรรถนะดังกลาวจะตองมีพฤตกิรรม

หรือวิธีการทาํงานอยางไรจึงจะปฏิบัตงิานไดประสบ

ผลสําเร็จหรือสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในการ

ปฏิบัติงานได กรุณายกตวัอยางหรือเลาถงึประสบการณ

ของตัวทานเอง  

R  ถานักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองมีพฤติกรรม

ดังกลาวแลวจะชวยทําใหผลการปฏิบัติงานเปนอยางไรหรือดี

ขึ้นไดอยางไร และทานคิดวามีวิธีวัดพฤติกรรมดังกลาวได
อยางไร 

คําตอบ 4 สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 
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คําถาม 5 สมรรถนะอื่นๆ ทีจ่ําเปนสาํหรับตําแหนงนกั

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลยัการปกครอง 

S T  ทานคิดวามีสมรรถนะอืน่ๆ ทีจ่ําเปนสาํหรับตําแหนง

นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลยัการปกครอง นอกเหนือจากที่

กลาวมาแลวหรือไม ถามีควรมีสมรรถนะอะไรบาง  กรุณา

ยกตัวอยางหรอืเลาถึงประสบการณของทาน ที่แสดงใหเห็น

ถึงความจาํเปนของสมรรถนะดังกลาว  

A  ทานคิดวาคนที่มีสมรรถนะดังกลาวจะตองมีพฤตกิรรม

หรือวิธีการทาํงานอยางไรจึงจะปฏิบัติงานไดประสบ

ผลสําเร็จหรือสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในการ

ปฏิบัติงานได กรุณายกตวัอยางหรือเลาถงึประสบการณ

ของตัวทานเอง  

R  ถานักทรัพยากรบุคคล วทิยาลยัการปกครองมี

พฤติกรรมดังกลาวแลวจะชวยทาํใหผลการปฏิบัติงานเปน

อยางไรหรือดีข้ึนไดอยางไร และทานคิดวามีวธิีวัด

พฤติกรรมดังกลาวไดอยางไร 

คําตอบ 5 สมรรถนะอื่นๆ ทีจ่ําเปนสาํหรับตําแหนงนกั

ทรัพยากรบุคคล วิทยาลยัการปกครอง 

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 

-----------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------- 
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2.  ขอคิดเห็นเพิ่มเติม 
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แบบประเมินความเหมาะสมของมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล    
วิทยาลัยการปกครอง 

คําชี้แจง 
แบบประเมินความเหมาะสมของมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครองฉบับนี้  เปนสวนหนึ่งของการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเนน

สมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง”  ซึ่งผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร

งานวิจัยที่เกี่ยวของ จนไดสมรรถนะเฉพาะงานที่นักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ควรมี

เพิ่มเติมจากสมรรถนะที่กรมการปกครองกําหนดไว  แลวนําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสัมภาษณเชิง

พฤติกรรม (Behavior Event Interview – BEI) โดยทําการสัมภาษณผูเกี่ยวของ (Stakeholder) กับการ

ปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานทั้งใน

ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลและตําแหนงอ่ืนๆ ในวิทยาลัยการปกครอง  ผูใตบังคับบัญชา  วิทยากรที่

ไดรับเชิญมาบรรยาย  รวมทั้งนักวิชาการหรือผูปฏิบัติงานหรือผูมีประสบการณดานทรัพยากรบุคคล  

จํานวน 13 คน  จากนั้นไดนําขอมูลจากการสัมภาษณ ไปจัดระเบียบขอมูล  ตีความ  ใหความหมาย  

และสรุปผล  ผลที่ไดนํามาสังเคราะหรวมกับผลที่ไดจากการศึกษาจากเอกสาร  ตัดสวนที่ซ้ํากับ  

ความรู  ทักษะ  สมรรถนะ  ที่กรมการปกครองกําหนดไวตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ. จนไดเปนราง

มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ที่ควรมีเพิ่มเติมจาก

ที่กรมการปกครองกําหนดไว โดยกําหนดใหนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ตองแสดง

สมรรถนะในระดับตางๆ  ดังตอไปนี้ 

ระดับปฏิบัติการ    ตองแสดงสมรรถนะระดับ 1 

ระดับชํานาญการ  ตองแสดงสมรรถนะระดับ 2 

ระดับชํานาญการพิเศษ  ตองแสดงสมรรถนะระดับ 3 

ระดับเชียวชาญ   ตองแสดงสมรรถนะระดับ 4 

ระดับทรงคุณวุฒ ิ  ตองแสดงสมรรถนะระดับ 5 

 

เพื่อเปนการตรวจสอบยืนยันมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง ผูวิจัยจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการประเมินความเหมาะสมเกี่ยวกับ

มาตรฐานสมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองนี้  โดยทําเครื่องหมาย    ลงใน

ชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด และขอความกรุณาเขียนขอเสนอแนะอื่นๆ เพื่อเปน

แนวทางในการปรับปรุงตอไป 
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สมรรถนะที่ 1 สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลีย่นแปลง 
 

 
รายละเอียดของสมรรถนะ 

 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ขอเสน
อแนะ 

สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การยอมรับ  

เขาใจความเปลี่ยนแปลง  รูสึกถึงความเรงดวนของสถานการณ  สามารถ

จัดการกับปญหาเชิง รุก   ปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี  มีการสราง

นวัตกรรมการทํางานและสามารถผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิภาพ 

    

ระดับ 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน     

ระดับ 1 แสดงการยอมรับและเขาใจการเปลี่ยนแปลง โดยสมารถรูเทา

ทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งในและนอกองคกร 

    

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ  1 และรู สึกถึงความเรงดวนของ

สถานการณ  สามารถจัดการกับปญหาเชิงรุก  โดยมีความยืดหยุนในการ

ทํางาน  ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางและนําสวนที่ดีมาปรับปรุงการ

ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 

    

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดีและให

คําแนะนําที่ถูกตองได โดยมีภาวะผูนํา  มีวิสัยทัศนและสามารถให

คําแนะนําแกผูอ่ืนได 

    

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และมีการสรางนวัตกรรมการทํางาน 

โดยมีความคิดริเร่ิม และนําการทํางานรูปแบบใหมๆ มาใชในองคกร 

    

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสามารถผลักดันใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ โดยแสดง ความสามารถในการสราง

แรงจูงใจและผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาองคกรอยาง

ยั่งยืน 
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สมรรถนะที่ 2 สมรรถนะดานการติดตอสื่อสาร 
 

รายละเอียดของสมรรถนะ 
 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ขอเสนอ
แนะ 

สมรรถนะดานการติดตอสื่อสาร หมายถึง สามารถติดตอส่ือสารทํา

ความเขาใจกับผูอ่ืนได  มีสัมพันธภาพระหวางบุคคล สามารถสื่อสารโดย

การถายทอดและแลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ มีศิลปะการ

ส่ือสารจูงใจ และมีกลยุทธในการสรางความรวมมือใหเกิดขึ้น 

    

ระดับ 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน     

ระดับ 1 สามารถติดตอส่ือสารทําความเขาใจกับผูอ่ืนได  โดยแสดง

ความสามารถใชภาษาเพื่อการสื่อสาร พูดอาน เขียน ฟง  ถาม  ตอบ  จับ

ประเด็น เพื่อ  ประสานงานกับผูอ่ืนใหเกิดความเขาใจตรงกัน  

    

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และมีสัมพันธภาพระหวางบุคคล  โดย

มีความเขาใจและมีมนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน  สามารถ

อธิบายแนวความคิด  สถานการณอยางมีเหตุผลและเปนระบบพรอม

ยกตัวอยาง   มีความเขาใจทั้งความหมายและความรูสึกของคนอื่น  

กอใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ดี 

    

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสามารถสื่อสารโดยการถายทอด

และแลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการปรับรูปแบบการ

นําเสนอใหสอดคลองกับผูฟง  กระตุนใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  

เพื่อความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน   

    

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และมีศิลปะการสื่อสารจูงใจ   โดยมี

ความสามารถในการโนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตามแนวคิดและวิธีการที่

ถูกตอง  สามารถเปนตัวแทนองคกรในการเจรจาตอรองใหไดผลตาม

เปาหมายที่ตองการและสามารถใหคําแนะนําแกผูเกี่ยวของในการ

พัฒนาการสื่อสาร 

    

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และมีกลยุทธในสรางความรวมมือให

เกิดขึ้นได โดยมีกลยุทธในการสื่อสารจูงใจโดยไมใชอํานาจ  สรางใหเกิด

ความเขาใจไปในทางเดียวกัน  กอใหเกิดความไววางใจ  และความ

ไววางใจทั้งในและนอกองคกร   
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สมรรถนะที่ 3  สมรรถนะดานการตระหนักรูเกี่ยวกบัโลก 
 

รายละเอียดของสมรรถนะ 
 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ 
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ขอเสนอ
แนะ 

สมรรถนะดานการตระหนักรูเกี่ยวกับโลก หมายถึง สามารถรับรู

แนวโนมสถานการณตางๆ ของโลก  เขาใจความแตกตางหลากหลายดาน

เชื้อชาติและวัฒนธรรม  ปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตาง 

แลกเปลี่ยนเรียนรูความหลากหลายทางวัฒนธรรมกับผูอ่ืนได และสามารถ

ปรับกลยุทธรวมถึงวิธีการทํางานใหสอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรม 

    

ระดับ 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน     

ระดับ 1 สามารถรับรูแนวโนมสถานการณตางๆ ของโลก โดยติดตาม

ขอมูลขาวสารที่สําคัญตางๆอยูเสมอ 

    

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และเขาใจความแตกตางหลากหลาย

ดานเชื้อชาติและวัฒนธรรม  โดยมีความเขาใจเกี่ยวกับความแตกตางทาง

เชื้ อชาติและวัฒนธรรม   ซึ่ งจะช วยใหลดอคติ   อัน เนื่ องมาจาก

ประสบการณทางวัฒนธรรมในประวัติศาสตรโดยเฉพาะในประชาคม

อาเซียน 

    

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับ

วัฒนธรรมที่แตกตาง   โดยสามารถตระหนักรูและปรับตัวใหสอดคลองกับ

วัฒนธรรมที่แตกตางไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

    

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูความ

หลากหลายทางวัฒนธรรมกับผูอ่ืนได   โดยมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

สถานการณโลกและความแตกตางหลากหลายทางเชื้อชาติวัฒนธรรมจน

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืนได  รวมทั้งสามารถถายทอดและให

ขอเสนอแนะกับผูอ่ืนในการปรับตัวได 

    

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และปรับกลยุทธรวมถึงวิธีการทํางานให

สอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรม  โดยสามารถผสมผสานความรู  ความ

เขาใจ  เกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกตางเขามาในองคกร  รวมทั้งกําหนด

แนวคิด  แผนงานโครงการ  ในการทํางานใหสอดคลอง และเหมาะสม เมื่อ

ตองติดตอกับบุคคลที่มีเชื้อชาติและวัฒนธรรมที่แตกตางกัน 
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แบบประเมินสมรรถนะนกัทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 
(ประเมินตนเอง) 

 

ช่ือ-สกุล (ผูประเมิน) ................................................................... ตําแหนง.................................................... 

 
คําช้ีแจง 
 แบบประเมินสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครองฉบับนี้  เปนแบบประเมินที่สรางขึ้นเพื่อ

นําไปใชเปนขอมูลในการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training Needs)   โดยเปนสมรรถนะเฉพาะงานเพิ่มเติม

จากสมรรถนะที่กรมการปกครองกําหนดไวตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ. ประกอบดวย  สมรรถนะดานการเปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง   สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  และสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  

 สําหรับการหาความจําเปนในการฝกอบรมนั้น จะเปนการวิเคราะหหาสวนตางระหวางมาตรฐานสมรรถนะ

เฉพาะงานตามระดับตําแหนงที่กําหนดกับสมรรถนะที่มีอยูจริงของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง  ที่รับ

การประเมิน จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการประเมินตนเองวาทานมีสมรรถนะอยูในระดับใด โดยพิจารณา

จากรายละเอียดในระดับการประเมินสมรรถนะแตละดาน  ทั้งนี้  ขอใหประเมินจากพฤติกรรมที่แสดงออกใหเห็น

เดนชัดเปนประจํา  มิใชพฤติกรรมที่แสดงออกเพียงครั้งคราว  โดยขอใหทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรง

กับระดับที่คิดวาทานมีอยูจริงและเขียนพฤติกรรมที่ทําใหทานคิดวามีสมรรถนะในระดับนั้นๆ ลงในชองพฤติกรรมที่

แสดงออกเพื่อสนับสนุนระดับสมรรถนะที่ทานประเมิน และขอความกรุณาเขียนขอเสนอแนะในการพัฒนาสําหรับ

ผูรับการประเมินลงชองขอเสนอแนะอื่นๆ เพื่อเปนแนวทางในการจัดการฝกอบรมตอไป 

ตัวอยาง 
 

รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 
ระดับสมรรถนะ  

พฤติกรรมที่แสดงออก 
0 1 2 3 4 5 

1.สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึงการยอมรับ 

เขาใจความเปลี่ยนแปลง  รูสึกถึงความเรงดวนของสถานการณ  และ

สามารถจัดการกับปญหาเชิงรุก  ปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี มีการสราง

นวัตกรรมการทํางานและสามารถผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิภาพ พรอมที่จะริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหมเพื่อการ

พัฒนาองคกรอยางยั่งยืน  

      แสดงการรับรูและเขาใจงานที่เปน

นโยบายใหมๆแตไมสามารถ

ปฏิบัติงานเรงดวนที่ไดรับมอบหมายได

ทันตามกําหนดเวลา 

ระดับการประเมินสมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
ระดับ 0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับ 1  แสดงการยอมรับ เขาใจ และรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งในและนอกองคกร 
ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และรูสึกถึงความเรงดวนของสถานการณ  สามารถจัดการกับปญหาเชิงรุก โดยมีความยืดหยุนในการทํางาน ยอมรับความคิดเห็นที่

แตกตางและนําสวนที่ดีมาปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 
ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดีและใหคําแนะนําที่ถูกตองได โดยมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศนและสามารถใหคําแนะนําแกผูอื่นได 
ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และมีการสรางนวัตกรรมการทํางาน โดยมีความคิดริเร่ิม และนําการทํางานรูปแบบใหมๆมาใชในองคกร 
ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสามารถผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล โดยแสดงความสามารถในการสรางแรงจูงใจและสามารถผลักดันให

การเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล พรอมที่จะริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหมเพื่อการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 
ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
ควรไดรับการพัฒนาในเรื่องการจัดการกับปญหาเชิงรุก และความยืดหยุนในการทํางาน เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
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รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 
ระดับสมรรถนะ  

พฤติกรรมที่แสดงออก 
0 1 2 3 4 5 

 
1 .สมรรถนะดานการเปนผูนํ าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง การยอมรับ เขาใจความเปลี่ยนแปลง  รูสึกถึง

ความเรงดวนของสถานการณ  และสามารถจัดการกับ

ปญหาเชิงรุก  ปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี มีการสราง

นวัตกรรมการทํางานและสามารถผลักดันให เกิดการ

เปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ   
 

       

ระดับการประเมินสมรรถนะดานการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง 
ระดับ 0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1  แสดงการยอมรับและเขาใจการเปลี่ยนแปลง โดยสามารถรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งในและนอกองคกร 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และรูสึกถึงความเรงดวนของสถานการณ  สามารถจัดการกับปญหาเชิงรุก โดยมีความยืดหยุนใน

การทํางาน ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางและนําสวนที่ดีมาปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี  โดยมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศนและสามารถใหคําแนะนําแกผูอื่นได 

ระดับ 4  แสดงสมรรถนะระดับ 3  และมีการสรางนวัตกรรมการทํางาน  โดยมีความคิดริเริ่ม และนําการทํางานรูปแบบใหมๆมาใชในองคกร 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสามารถผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ โดยแสดงความสามารถในการ

สรางแรงจูงใจและผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  เพื่อการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 
ระดับสมรรถนะ  

พฤติกรรมที่แสดงออก 
0 1 2 3 4 5 

 
2.สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร หมายถึง สามารถ

ติดตอส่ือสารทําความเขาใจกับผูอื่นได  มีสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล  สามารถสื่อสารโดยการถายทอดและ

แลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ มีศิลปะการสื่อสาร

จูงใจ  และมีกลยุทธในการสรางความรวมมือใหเกิดขึ้น  
 

       

แนวทางการประเมินสมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร 
ระดับ 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 สามารถติดตอส่ือสารทําความเขาใจกับผูอื่นได โดยแสดงความสามารถในการใชภาษาเพื่อการสื่อสารพูด อาน เขียน ฟง 

ถาม ตอบ จับประเด็นเพื่อประสานงานกับผูอื่นใหเกิดความเขาใจตรงกัน 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และมีสัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยมีความเขาใจและมีมนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสารกับ

ผูอื่น  สามารถอธิบายแนวความคิด สถานการณอยางมีเหตุผลและเปนระบบ พรอมยกตัวอยาง มีความเขาใจทั้งความหมายและ

ความรูสึกของคนอื่นกอใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ดี 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสามารถสื่อสารโดยการถายทอดและแลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการปรับ

รูปแบบการนําเสนอใหสอดคลองกับผูฟง กระตุนใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อความเขาใจที่ถูกตอง ตรงกัน 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และมีศิลปะการสื่อสารจูงใจ โดยมีความสามารถในการโนมนาวใจ ใหผูอื่นคลอยตามแนวคิดและ

วิธีการที่ถูกตอง  สามารถเปนตัวแทนองคกรในการเจรจาตอรองใหไดผลลัพธตามเปาหมายที่ตองการและสามารถใหคําแนะนําแก

ผูเกี่ยวของในการพัฒนาการสื่อสาร 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และมีกลยุทธในการสรางความรวมมือใหเกิดขึ้น  โดยมีกลยุทธในการสื่อสารจูงใจโดยไมใชอํานาจ 

สรางใหเกิดความเขาใจไปในทางเดียวกัน กอใหเกิดความไววางใจ และความรวมมือทั้งภายในและภายนอกองคกร 

ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 
ระดับสมรรถนะ  

พฤติกรรมที่แสดงออก 
0 1 2 3 4 5 

 
3. สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก หมายถึง 

สามารถรับรูแนวโนมสถานการณตางๆ  ของโลก   เขา

ใจความแตกตางหลากหลายดานเชื้อชาติและวัฒนธรรม 

ปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตาง  แลกเปลี่ยน

เรียนรูความหลากหลายทางวัฒนธรรมกับผูอื่นได และ

สามารถปรับกลยุทธรวมถึงวิธีการทํางานใหสอดคลองกับ

บริบททางวัฒนธรรม  

 

       

ระดับการประเมินสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก 
ระดับ 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 สามารถรับรูและเขาใจแนวโนมสถานการณตางๆ ของโลก โดยติดตามขอมูลขาวสารที่สําคัญตางๆอยูเสมอ 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และเขาใจความแตกตางหลากหลายดานเชื้อชาติและวัฒนธรรม โดยมีความเขาใจเกี่ยวกับความ

แตกตาง (dynamics of difference) ทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม ซึ่งจะชวยใหลดอคติ (bias) อันเนื่องมาจากประสบการณทาง

วัฒนธรรมในประวัติศาสตรโดยเฉพาะในประชาคมอาเซียน 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตาง โดยสามารถตระหนักรูและปรับตัวให

สอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตางไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูความหลากหลายทางวัฒนธรรมกับผูอื่นได โดยมีความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับสถานการณโลกและความแตกตางหลากหลายทางเชื้อชาติวัฒนธรรมจนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่นได 

รวมทั้งสามารถถายทอดและใหขอเสนอแนะกับผูอื่นในการปรับตัวได 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และปรับกลยุทธรวมถึงวิธีการทํางานใหสอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรม โดยสามารถผสมผสาน

ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกตางเขามาในองคกร กระตุนใหเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมผูเกี่ยวของในองคกร 

รวมทั้งกําหนดแนวคิด แผนงาน โครงการ ในการทํางานใหสอดคลอง และเหมาะสม เม่ือตองติดตอกับบุคคลที่มีเชื้อชาติและ

วัฒนธรรมที่แตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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แบบประเมินสมรรถนะนกัทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง 
(ประเมินโดยผูบังคับบัญชา/ผูวิจยั) 

 

ช่ือ-สกุล (ผูประเมิน) ................................................................... ตําแหนง.................................................... 
คําช้ีแจง 
 แบบประเมินสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครองฉบับนี้  เปนแบบประเมินที่สรางขึ้นเพื่อ

นําไปใชเปนขอมูลในการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training Needs)   โดยเปนสมรรถนะเฉพาะงานเพิ่มเติม

จากสมรรถนะที่กรมการปกครองกําหนดไวตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ. ประกอบดวย  สมรรถนะดานการเปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง   สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  และสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  

 สําหรับการหาความจําเปนในการฝกอบรมนั้น จะเปนการวิเคราะหหาสวนตางระหวางมาตรฐานสมรรถนะ

เฉพาะงาน  ตามระดับตําแหนงที่กําหนดกับสมรรถนะที่มีอยูจริงของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ที่รับ

การประเมิน  จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการประเมินสมรรถนะที่มีอยูจริงของ นักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัย

การปกครอง  โดยพิจารณาจากรายละเอียดในระดับการประเมินสมรรถนะแตละดาน  ทั้งนี้ ขอใหประเมินจาก

พฤติกรรมที่แสดงออกใหเห็นเดนชัดเปนประจํา  มิใชพฤติกรรมที่แสดงออกเพียงครั้งคราว  โดยขอใหทํา

เครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับพฤติกรรมที่แสดงออกของผูรับการประเมินตามที่ทานสังเกตเห็น และเขียน

พฤติกรรมของผูรับการประเมินลงในชองพฤติกรรมที่แสดงออก เพื่อสนับสนุนระดับสมรรถนะที่ทานประเมิน และขอ

ความกรุณาเขียนขอเสนอแนะในการพัฒนาสําหรับผูรับการประเมินลงชองขอเสนอแนะอื่นๆ เพื่อเปนแนวทางในการ

จัดการฝกอบรมตอไป 

ตัวอยาง 
 

รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 
ระดับสมรรถนะ  

พฤติกรรมที่แสดงออก 
0 1 2 3 4 5 

1.สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึงการยอมรับ 

เขาใจความเปลี่ยนแปลง  รูสึกถึงความเรงดวนของสถานการณ  และ

สามารถจัดการกับปญหาเชิงรุก  ปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี มีการสราง

นวัตกรรมการทํางานและสามารถผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิภาพ พรอมที่จะริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหมเพื่อการ

พัฒนาองคกรอยางยั่งยืน  

      แสดงการรับรูและเขาใจงานที่เปน

นโยบายใหมๆแตไมสามารถ

ปฏิบัติงานเรงดวนที่ไดรับมอบหมายได

ทันตามกําหนดเวลา 

ระดับการประเมินสมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
ระดับ 0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
ระดับ 1  แสดงการยอมรับ เขาใจ และรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งในและนอกองคกร 
ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และรูสึกถึงความเรงดวนของสถานการณ  สามารถจัดการกับปญหาเชิงรุก โดยมีความยืดหยุนในการทํางาน ยอมรับความคิดเห็นที่

แตกตางและนําสวนที่ดีมาปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 
ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดีและใหคําแนะนําที่ถูกตองได โดยมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศนและสามารถใหคําแนะนําแกผูอื่นได 
ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และมีการสรางนวัตกรรมการทํางาน โดยมีความคิดริเร่ิม และนําการทํางานรูปแบบใหมๆมาใชในองคกร 
ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสามารถผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล โดยแสดงความสามารถในการสรางแรงจูงใจและสามารถผลักดันให

การเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล พรอมที่จะริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหมเพื่อการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 
ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
ควรไดรับการพัฒนาในเรื่องการจัดการกับปญหาเชิงรุก และความยืดหยุนในการทํางาน เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
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รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 
ระดับสมรรถนะ  

พฤติกรรมที่แสดงออก 
0 1 2 3 4 5 

 
1 .สมรรถนะดานการเปนผูนํ าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง การยอมรับ เขาใจความเปลี่ยนแปลง  รูสึกถึง

ความเรงดวนของสถานการณ  และสามารถจัดการกับ

ปญหาเชิงรุก  ปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี มีการสราง

นวัตกรรมการทํางานและสามารถผลักดันให เกิดการ

เปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ   
 

       

ระดับการประเมินสมรรถนะดานการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง 
ระดับ 0  ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1  แสดงการยอมรับและเขาใจการเปลี่ยนแปลง โดยสามารถรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งในและนอกองคกร 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และรูสึกถึงความเรงดวนของสถานการณ  สามารถจัดการกับปญหาเชิงรุก โดยมีความยืดหยุนใน

การทํางาน ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางและนําสวนที่ดีมาปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี  โดยมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศนและสามารถใหคําแนะนําแกผูอื่นได 

ระดับ 4  แสดงสมรรถนะระดับ 3  และมีการสรางนวัตกรรมการทํางาน  โดยมีความคิดริเริ่ม และนําการทํางานรูปแบบใหมๆมาใชในองคกร 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสามารถผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ โดยแสดงความสามารถในการ

สรางแรงจูงใจและผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  เพื่อการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน 

ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 
ระดับสมรรถนะ  

พฤติกรรมที่แสดงออก 
0 1 2 3 4 5 

 
2.สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร หมายถึง สามารถ

ติดตอส่ือสารทําความเขาใจกับผูอื่นได  มีสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล  สามารถสื่อสารโดยการถายทอดและ

แลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ มีศิลปะการสื่อสาร

จูงใจ  และมีกลยุทธในการสรางความรวมมือใหเกิดขึ้น  
 

       

แนวทางการประเมินสมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร 
ระดับ 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 สามารถติดตอส่ือสารทําความเขาใจกับผูอื่นได โดยแสดงความสามารถในการใชภาษาเพื่อการสื่อสารพูด อาน เขียน ฟง 

ถาม ตอบ จับประเด็นเพื่อประสานงานกับผูอื่นใหเกิดความเขาใจตรงกัน 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และมีสัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยมีความเขาใจและมีมนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสารกับ

ผูอื่น สามารถอธิบายแนวความคิด สถานการณอยางมีเหตุผลและเปนระบบ พรอมยกตัวอยาง มีความเขาใจทั้งความหมายและ

ความรูสึกของคนอื่นกอใหเกิดสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ดี 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสามารถสื่อสารโดยการถายทอดและแลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการปรับ

รูปแบบการนําเสนอใหสอดคลองกับผูฟง กระตุนใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อความเขาใจที่ถูกตอง ตรงกัน 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และมีศิลปะการสื่อสารจูงใจ โดยมีความสามารถในการโนมนาวใจ ใหผูอื่นคลอยตามแนวคิดและ

วิธีการที่ถูกตอง  สามารถเปนตัวแทนองคกรในการเจรจาตอรองใหไดผลลัพธตามเปาหมายที่ตองการและสามารถใหคําแนะนําแก

ผูเกี่ยวของในการพัฒนาการสื่อสาร 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และมีกลยุทธในการสรางความรวมมือใหเกิดขึ้น  โดยมีกลยุทธในการสื่อสารจูงใจโดยไมใชอํานาจ 

สรางใหเกิดความเขาใจไปในทางเดียวกัน กอใหเกิดความไววางใจ และความรวมมือทั้งภายในและภายนอกองคกร 

ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 
ระดับสมรรถนะ  

พฤติกรรมที่แสดงออก 
0 1 2 3 4 5 

 
3. สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก หมายถึง 

สามารถรับรูแนวโนมสถานการณตางๆ  ของโลก   เขา

ใจความแตกตางหลากหลายดานเชื้อชาติและวัฒนธรรม 

ปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตาง  แลกเปลี่ยน

เรียนรูความหลากหลายทางวัฒนธรรมกับผูอื่นได และ

สามารถปรับกลยุทธรวมถึงวิธีการทํางานใหสอดคลองกับ

บริบททางวัฒนธรรม  

 

       

ระดับการประเมินสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก 
ระดับ 0 ไมแสดงสมรรถนะดานนี้ หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับ 1 สามารถรับรูและเขาใจแนวโนมสถานการณตางๆ ของโลก โดยติดตามขอมูลขาวสารที่สําคัญตางๆอยูเสมอ 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับ 1 และเขาใจความแตกตางหลากหลายดานเชื้อชาติและวัฒนธรรม โดยมีความเขาใจเกี่ยวกับความ

แตกตาง (dynamics of difference) ทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม ซึ่งจะชวยใหลดอคติ (bias) อันเนื่องมาจากประสบการณทาง

วัฒนธรรมในประวัติศาสตรโดยเฉพาะในประชาคมอาเซียน 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตาง โดยสามารถตระหนักรูและปรับตัวให

สอดคลองกับวัฒนธรรมที่แตกตางไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูความหลากหลายทางวัฒนธรรมกับผูอื่นได โดยมีความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับสถานการณโลกและความแตกตางหลากหลายทางเชื้อชาติวัฒนธรรมจนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอื่นได 

รวมทั้งสามารถถายทอดและใหขอเสนอแนะกับผูอื่นในการปรับตัวได 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับ 4 และปรับกลยุทธรวมถึงวิธีการทํางานใหสอดคลองกับบริบททางวัฒนธรรม โดยสามารถผสมผสาน

ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกตางเขามาในองคกร กระตุนใหเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมผูเกี่ยวของในองคกร 

รวมทั้งกําหนดแนวคิด แผนงาน โครงการ ในการทํางานใหสอดคลอง และเหมาะสม เม่ือตองติดตอกับบุคคลที่มีเชื้อชาติและ

วัฒนธรรมที่แตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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แบบประเมินโครงรางหลักสูตร 
หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการ

ปกครอง 
 
คําชี้แจง 
 การประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการ

ปกครองมีวัตถุประสงคเพื่อใหทานซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญ ไดกรุณาพิจารณาความเหมาะสมและความ

สอดคลองระหวางองคประกอบตางๆ ของหลักสูตร โดยขอใหทานพิจารณาโครงรางหลักสูตรที่เสนอมา

พรอมเอกสารนี้ แลวทําการประเมินในแบบประเมินโดยทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงกับความ

คิดเห็นของทาน และขอความกรุณาเขียนขอเสนอแนะอื่นๆ เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงหลักสูตรกอน

นําไปทดลองใชจริง 

 แบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการ

ปกครอง ฉบับนี้  แบงออกเปน 2 ตอนคือ 

 ตอนที่ 1 แบบประเมินความสอดคลองระหวางโครงรางหลักสูตร เปนการพิจารณา

สวนประกอบตางๆ ของโครงรางหลักสูตรวามีความสอดคลองกันเพียงใด 

 ตอนที่ 2  แบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร เปนการพิจารณาสวนประกอบ

ตางๆ ของโครงรางหลักสูตรวามีความเหมาะสมเพียงใด 

 หากทานตองการขอมูลเพิ่มเติมกรุณาติดตอ 

 ธนศักดิ์ โทร. 089-4497888, 081-8487671 email : s_tanasak@hotmail.com 
ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห 
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ตอนที่ 1 แบบประเมินความสอดคลองระหวางโครงรางหลักสูตร 
 

รายการประเมิน 
สอดคลอง 

(1) 
ไมแนใจ 

(0) 
ไมสอดคลอง 

(-1) 

1. ปญหาและความจําเปนในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมกับหลักการ
ของหลักสูตรฝกอบรม 

   

2. ปญหาและความจําเปนในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม 

   

3. ปญหาและความจําเปนในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมกับโครงสราง
ของหลักสูตรฝกอบรม 

    

4. หลักการของหลักสูตรฝกอบรมกับวัตถุประสงคของหลกัสูตรฝกอบรม    

5. หลักการของหลักสูตรฝกอบรมกับโครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม    

6. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมกับโครงสรางหลักสูตรฝกอบรม    

7. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมกับกิจกรรมการฝกอบรม    

8. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมกับการประเมินผลหลักสูตร
ฝกอบรม 

   

9. โครงสรางหลกัสูตรฝกอบรมกับกิจกรรมการฝกอบรม    

10. โครงสรางหลกัสูตรฝกอบรมกับการประเมินผลหลกัสูตรฝกอบรม    

11.  กิจกรรมการฝกอบรมกับส่ือและอุปกรณการฝกอบรม    

12. กิจกรรมการฝกอบรมกับการประเมินผลหลักสูตรฝกอบรม    

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 ....................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………………………….. 

....................................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................................ 

 

 



186 

ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร 
 

 
รายการประเมิน 

ระดับความเหมาะสม 
มากทีสุ่ด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยที่สุด 
(1) 

1. ปญหาและความจาํเปนของหลักสูตร 

    1.1 ความจาํเปนที่ตองพฒันาหลักสูตร 

    1.2 ความสมเหตุสมผล 

    1.3 ตรงกับสภาพความตองการและความเปนจริงใน

สภาวการณปจจุบัน 

    1.4 แนวทางในการแกปญหาเหมาะสม 

 

…………. 

…………. 

 

…………. 

…………. 

 

……. 

……. 

 

…… 

…... 

 

…………. 

…………. 

 

…………. 

…………. 

 

……. 

……. 

 

……. 

……. 

 

………… 

………… 

 

………… 

…………. 

2. หลกัการของหลกัสูตร 

    2.1 มีความเปนไปไดและสมเหตุสมผล 

    2.2 สามารถนําไปใชไดจริง 

    2.3 มีแนวคดิทฤษฎีพืน้ฐานรองรับ 

 

................ 

................ 

................ 

 

……. 

……. 

……. 

 

................ 

................ 

................ 

 

……. 

……. 

……. 

 

................ 

................ 

................ 

3. วัตถุประสงคของหลักสูตร 

    3.1 มีความชัดเจน 

    3.2 มีความเปนไปได 

    3.3 มีความเหมาะสมกับผูเขารับการฝกอบรม 

    3.4 ครอบคลุมเปาหมายของหลักสูตรทีก่ําหนด 

 

................ 

................ 

............... 

............... 

 

……. 

……. 

……. 

……. 

 

................ 

................ 

............... 

............... 

 

……. 

……. 

……. 

……. 

 

................ 

................ 

............... 

............... 

4. โครงสรางเนื้อหาของหลักสูตร 

    4.1 สอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 

    4.2 ตอบสนองวัตถุประสงคของหลักสูตร 

    4.3 การจัดเรียงลําดับเนื้อหาสอดคลองกับเปาหมาย

ของหลักสูตร 

    4.4 เนื้อหาสาระสอดคลองกับความรูความสามารถที่

ตองพัฒนา 

 

................ 

............... 

 

............... 

 

............... 

 

……. 

……. 

 

……. 

 

……. 

 

................ 

............... 

 

............... 

 

............... 

 

……. 

……. 

 

……. 

 

……. 

 

................ 

............... 

 

............... 

 

............... 

5. กิจกรรมการฝกอบรม 

    5.1 มีความเปนไปไดที่จะทําใหบรรลุวัตถุประสงค 

    5.2 เหมาะสมกับผูเขารับการฝกอบรมและระยะเวลา 

 

............... 

............... 

 

........ 

....... 

 

............... 

............... 

 

........ 

....... 

 

............... 

............... 
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รายการประเมิน 

ระดับความเหมาะสม 
มากทีสุ่ด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยที่สุด 
(1) 

    5.3 มีความนาสนใจ 

 

............... ....... ............... ....... ............... 

6. ส่ืออุปกรณการฝกอบรม 

    6.1 มีความเหมาะสมกับกิจกรรมการฝกอบรม 

    6.2 สงเสริมใหกิจกรรมการฝกอบรมบรรลุจุดประสงคได 

 

................ 

............... 

 

........ 

........ 

 

................ 

............... 

 

........ 

........ 

 

................ 

............... 

7. การวัดและประเมินผล 

    7.1 ครอบคลุมส่ิงที่ตองการวัดและประเมิน 

    7.2 มีความสอดคลองกับความรูความสามารถที่

ตองการพัฒนา 

    7.3 ตรวจสอบการบรรลุวัตถุประสงคของหลักสูตรได 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

............... 

 

............... 

............... 

8. หนวยที่ 1การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกร

และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

    8 .1  จุดประสงคการ เ รี ยน รูมี ความชัด เจนและ

สอดคลอง กับเปาหมายของหลักสูตร 

    8.2 เคาโครงเนื้อหาชวยในการบรรลุจุดประสงคการ

เรียนรูได 

    8.3 กิจกรรมการฝกอบรมมีความเหมาะสมสามารถ

นําไปสูการพัฒนาความสามารถตามเปาหมายได 

    8.4 กิจกรรมการฝกอบรมชวยใหบรรลุจุดประสงคการ

เรียนรู 

    8.5 ส่ือ วัสดุ อุปกรณเหมาะสม 

    8.6 การวัดและประเมินผลมีความสอดคลองกับ

เปาหมายของหลักสูตรและสามารถตรวจสอบผล

การเรียนรูได 

 

 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

 

........ 

 

 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

 

........ 

 

 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

9. หนวยที ่2 ความเปนสังคมพหวุัฒนธรรมที่มีผลตอการ

ทํางาน 

 

 

 

............... 

 

 

........ 

 

 

............... 

 

 

........ 

 

 

............... 
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รายการประเมิน 

ระดับความเหมาะสม 
มากทีสุ่ด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยที่สุด 
(1) 

    9.1 จุดประสงคการเรียนรูมีความชัดเจนและสอดคลอง 

กับเปาหมายของหลักสูตร 

    9.2 เคาโครงเนื้อหาชวยในการบรรลุจุดประสงคการ

เรียนรูได 

    9.3 กิจกรรมการฝกอบรมมีความเหมาะสมสามารถ

นําไปสูการพฒันาความสามารถตามเปาหมายได 

    9.4 กิจกรรมการฝกอบรมชวยใหบรรลุจุดประสงคการ

เรียนรู 

    9.5 ส่ือ วัสดุ อุปกรณเหมาะสม 

    9.6 การวัดและประเมินผลมีความสอดคลองกับ

เปาหมายของหลักสูตรและสามารถตรวจสอบผล

การเรียนรูได 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

 

........ 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

 

........ 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

10. หนวยที่ 3 การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

    10.1 จุดประสงคการเรียนรูมีความชัดเจนและ

สอดคลอง กับเปาหมายของหลักสูตร 

    10.2 เคาโครงเนื้อหาชวยในการบรรลุจุดประสงคการ

เรียนรูได 

    10.3 กิจกรรมการฝกอบรมมีความเหมาะสมสามารถ

นําไปสูการพัฒนาความสามารถตามเปาหมายได 

    10.4 กิจกรรมการฝกอบรมชวยใหบรรลุจุดประสงคการ

เรียนรู 

    10.5 ส่ือ วัสดุ อุปกรณเหมาะสม 

    10.6 การวัดและประเมินผลมีความสอดคลองกับ

เปาหมายของหลักสูตรและสามารถตรวจสอบผล

การเรียนรูได 

 

 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

 

........ 

 

 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

 

........ 

 

 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

11. หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 
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รายการประเมิน 

ระดับความเหมาะสม 
มากทีสุ่ด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยที่สุด 
(1) 

    11.1 จุดประสงคการเรียนรูมีความชัดเจนและ

สอดคลอง กับเปาหมายของหลักสูตร 

    11.2 เคาโครงเนื้อหาชวยในการบรรลุจุดประสงคการ

เรียนรูได 

    11.3 กิจกรรมการฝกอบรมมีความเหมาะสมสามารถ

นําไปสูการพัฒนาความสามารถตามเปาหมายได 

    11.4 กิจกรรมการฝกอบรมชวยใหบรรลุจุดประสงคการ

เรียนรู 

    11.5 ส่ือ วัสดุ อุปกรณเหมาะสม 

    11.6 การวัดและประเมินผลมีความสอดคลองกับ

เปาหมายของหลักสูตรและสามารถตรวจสอบผล

การเรียนรูได 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

........ 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

 

........ 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

........ 

 

........ 

 

........ 

 

........ 

........ 

 

 

........ 

............... 

 

.............. 

 

............... 

 

............... 

............... 

 

 

............... 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 

....................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………………………….. 

....................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………………………….. 

....................................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................................... 
 

 
ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห 
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ภาคผนวก ค 
หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง 
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หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  สําหรบันักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัย
การปกครอง 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

พัฒนาโดย 
 

นายธนศักด์ิ  ศุภศิริพงษชัย 
นิสิตการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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คํานํา 
 

หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครองนี้ เปน

หลักสูตรที่พัฒนาขึ้น เพื่อพัฒนาสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง โดยคนหาสมรรถนะเฉพาะงานที่จําเปนตองไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมจากสมรรถนะที่กรมการ

ปกครองกําหนดไวตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ.  ใหสอดคลองกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป  

ดําเนินการดวยวิธีการฝกอบรมตามแนวคิดการฝกอบรมที่เนนสมรรถนะเปนฐาน (Competency-

Based Training - CBT) ซึ่งเปนวิธีการฝกอบรมที่ใหความสําคัญกับผลลัพธที่จะเกิดขึ้นแกผูเขารับการ

ฝกอบรม (Client outcomes) เนนการเรียนรูแบบผูเขารับการฝกอบรมเปนศูนยกลาง (Client-

centered learning)  และมีการสะทอนกลับ (Feedback) เปนระยะๆ ตลอดกระบวนการเรียนรู ผูเขา

รับการอบรมแตละคนจะไดรับการประเมินความสําเร็จในการปฏิบัติตามภาระงาน โดยเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency standard) ที่กําหนดไว  มุงเนนการพัฒนา ความรู 

(Knowledge)  ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Abilities)) และคุณลักษณะ (Attributes) ตามมาตรฐาน

สมรรถนะ ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรของหนวยงานสามารถปฏิบัติงานที่สนับสนุนการดําเนินงานตาม

ยุทธศาสตร เปาหมาย และแผนขององคกร  ตามฐานคิดองคกรสมรรถนะสูง (High performance 

system) และเพื่อพัฒนาใหบุคลากรมีความสามารถในระดับที่องคกรคาดหวัง  สําหรับวิธีการฝกอบรม

ใชการผสมผสานวิธีการที่เหมาะสมกับการเรียนรูของผูใหญ ดวยการจัดการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  

(Short course training) โดยผสานวิธีการที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและเปาหมายการเรียนรู  มา

ออกแบบเปนกิจกรรมการเรียนรูใหเหมาะสมกับสมรรถนะที่ตองการพัฒนาของนักทรัพยากรบุคคล 

วิทยาลัยการปกครอง 
ขอขอบพระคุณ  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดนุลดา  จามจุรี  รองศาสตราจารย ดร.อัจฉรา วัฒนา

ณรงค  อาจารย ดร.จิตรา  ดุษฎีเมธา  และผูเชี่ยวชาญทุกทานที่กรุณาใหแนวคิดและคําปรึกษา

ตลอดจนขอเสนอแนะอันเปนประโยชนในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม และขอขอบพระคุณผูใหขอมูล

ที่เกี่ยวของ เพื่อประกอบการพัฒนาหลักสูตรในครั้งนี้เปนอยางสูง จนสําเร็จไดดวยดี 
 
     นายธนศกัดิ์  ศุภศิริพงษชัย 
              มกราคม  2558 
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สวนที่ 1 รายละเอียดของหลักสูตร 
 

 
สภาพปญหาและความจําเปน 
กรมการปกครองไดกําหนดสมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง ใหมี

สมรรถนะหลัก (Core competency) เชนเดียวกับขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง ประกอบดวย การมุง

ผลสัมฤทธิ์  การบริการที่ดี  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  การยึดมั่นในความถูกตองชอบ

ธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม  สวนสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) 

ซึ่งสํานักงาน ก.พ.ใชคําวาสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย การคิดวิเคราะห  

การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน และความเขาใจองคกรและระบบราชการ   

เนื่องจาก  ในป 2558 ประเทศไทยจะเขาสูประชาคมอาเซียน   ทําใหภารกิจของวิทยาลัยการ

ปกครอง เปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้น ตามแผนแมบทกรมการปกครองตอประชาคมอาเซียน แตในปจจุบัน 

การวางแผนพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรบุคคล ของวิทยาลัยการปกครอง ยังอยูบนฐานคิดสมรรถนะ

ตามที่สํานักงาน ก.พ.กําหนด ยังขาดการมองไปที่การพัฒนาสมรรถนะในสวนที่จะชวยใหนักทรัพยากร

บุคคล สามารถสนับสนุนงานในภารกิจที่เพิ่มข้ึนดังกลาวของวิทยาลัยการปกครองได จึงมีความจําเปน

ที่จะตองคนหาสมรรถนะเฉพาะงาน (Job  competency) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานตามภารกิจที่

เปลี่ยนแปลงไป โดยการศึกษาขอมูลพื้นฐานและวิเคราะหขอมูลจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ  แลว

นํามาวิเคราะหเอกสาร (Document analysis) เพื่อใหไดกรอบมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานสําหรับ

ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavior Event Interview – BEI) 

ผูเกี่ยวของ (Stakeholder) และมีสวนไดเสียหรือไดรับผลกระทบจากการปฏิบัติงานของนักทรัพยากร

บุคคล วิทยาลัยการปกครอง  จากนั้นนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาจัดระเบียบขอมูล ตีความ ให

ความหมาย และสรุปผลการศึกษาเปนรางมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน  ตรวจสอบยืนยันความ

เหมาะสมโดยผูเชี่ยวชาญแลวนําขอมูลที่ผานการตรวจสอบยืนยันและขอเสนอแนะมาแกไขปรับปรุงจน

ไดมาตรฐานสมรรถนะงาน (Job competency standard) สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการ

ปกครอง  ประกอบดวย สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  

และสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก 

จากมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงาน สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  ได

นํามาหาความจําเปนในการฝกอบรมโดยการวิเคราะหสวนตางของสมรรถนะ (Competency gap) 

ระหวางระดับที่มีอยูจริงกับระดับที่คาดหวังตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานที่กําหนด  ดวยการ

ประเมินพฤติกรรมที่แสดงออก  นําสมรรถนะเฉพาะงานสวนที่ยังขาด มาเปนตัวกําหนดพฤติกรรมที่
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ตองไดรับการพัฒนา  นําพฤติกรรมที่ตองไดรับการพัฒนามาวิเคราะหหา ความรู (Knowledge) ทักษะ 

(Skills)ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะ (Attributes)  ผลการวิเคราะหพบวา   

1.สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ส่ิงที่ตองพัฒนาไดแก ความสามารถในการ

วิเคราะหและประเมินสถานการณ  ความสามารถในการคาดการณแนวโนมและหาแนวทางแกไข 
คุณลักษณะในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะในการ

ยอมรับความเห็นที่แตกตาง/ปรับความคิดเมื่อไดขอมูลใหม   และคุณลักษณะในการใฝหาความรูที่จะ

นําไปสูการเปลี่ยนแปลง  
2.สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  ส่ิงที่ตองพัฒนาไดแก ทักษะในการพูดอาน เขียน ฟง ถาม 

ตอบ จับประเด็น  ความสามารถในการทําความเขาใจความหมายที่บุคคลแสดงออก/ ส่ือสาร  

ความสามารถในการรูเทาทันขอมูลขาวสาร   คุณลักษณะในการใฝหาความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยี

สารสนเทศ  และคุณลักษณะการมีมนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสาร 
3.สมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลกสิ่งที่ตองพัฒนาไดแก ความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

ความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม    ความสามารถในการทําความเขาใจความหมายที่บุคคล
ตางเชื้อชาติและวัฒนธรรมแสดงออก  คุณลักษณะในการไมมีไมมีอคติ (bias) ตอบุคคลที่มีความ

แตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม คุณลักษณะในการใฝหาความรูเกี่ยวกับสถานการณตางๆของโลก  
และคุณลักษณะการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลตางเชื้อชาติและวัฒนธรรม 

 
 หลักการของหลักสูตร 
1. เนนการเรียนรูตามปรัชญาการศึกษากาวหนานิยม (Progressivism) ซึ่งใหความสําคัญตอ

การเรียนรูจากการกระทําหรือจากประสบการณ 

2. ใชแนวคิดในการฝกอบรมเนนสมรรถนะ (Competency-based training) และทฤษฎีการ

เรียนรูของผูใหญเปนตัวกําหนดแนวทางในการเรียนรู    

3. วิธีการฝกอบรมใชการผสมผสานวิธีการที่เหมาะสมกับการเรียนรูของผูใหญ ดวยการจัดการ

ฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  (Short course training) โดยผสานวิธีการที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและ

เปาหมายการเรียนรู  มาออกแบบเปนกิจกรรมการเรียนรูใหเหมาะสมกับสมรรถนะที่ตองการพัฒนา

ของนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลัยการปกครอง 

4. การประเมินผล  ประกอบดวย 

4.1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตร  แบงเปน การ

ประเมินผลยอย (Formative assessment) ระหวางการฝกอบรม  ดวยการประเมินตามสภาพจริง 

(Authentic  assessment)  และการประเมินผลรวม (Summative assessment)   ซึ่งเปนการประเมิน
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เพื่อเปรียบเทียบการเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม  โดยทําการประเมิน

ตนเองเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  และทําการประเมินโดยผูบังคับบัญชาของผู

เขารับการฝกอบรม  เมื่อเร่ิมการฝกอบรมและหลังสิ้นสุดการฝกอบรมไปแลว 1 เดือน  

4.2 การประเมินความพึงพอใจที่มีตอหลักสูตรของผูเขารับการฝกอบรมและวิทยากร โดย

ทําการประเมินเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  

 
วัตถุประสงคของหลักสูตร 
เพื่อพัฒนาสมรรถนะเฉพาะงานที่จําเปนสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  ใน

การปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ตามมาตรฐานสมรรถนะที่กําหนด   
  
 โครงสรางเนือ้หาของหลกัสูตร 

ประกอบดวย หนวยการเรียนรู  4 หนวย ดังนี ้
หนวยที่ 1 การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร

บุคคล       (3 ชั่วโมง)  มีเนือ้หาสาระประกอบดวย 
1. สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอองคกรและการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
2. การประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลง ขององคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหวุัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน (4 ชัว่โมง) มีเนื้อหาสาระ

ประกอบดวย 

1. การอยูรวมกันในสงัคมพหุวัฒนธรรม 
2. การไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและ/หรือวฒันธรรม   

 
หนวยที่ 3 การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง (6 ชัว่โมง) มเีนื้อหาสาระประกอบดวย 

1. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  

2. การรูเทาทนัขอมูลขาวสาร    
 
หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  (14  ชั่วโมง)  มีเนื้อหา

สาระประกอบดวย 
1. การประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

2. การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน   
3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
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ผังความสัมพันธของการจัดการเรียนรูในแตละหนวยการเรียนรู 

กับพฤติกรรมที่พึงประสงคของนักทรัพยากรบุคคล 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เขาใจความหมาย

ที่บุคคลแสดงออก 

วิเคราะหและ

ประเมิน

สถานการณ 
ยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง 

 

 

                   หนวยที่ 4 

 

 

                    หนวยที่ 1 

รูเทาทันขอมูล

ขาวสาร 
 

 

              หนวยที่ 3 

พูดอานเขียนฟงถาม

ตอบจับประเด็น 

มนุษย

สัมพันธ 

ยอมรับ

ความเห็นตาง 

ใฝหา

ความรู 

ความแตกตางทาง

เช้ือชาติวัฒนธรรม 

ไมมีอคติ 

คาดการณ

แนวโนม 

                  

                 

                หนวยที่ 2 
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การจัดกิจกรรมการฝกอบรม 
 
 ขั้นตอนการนําเขาสูการฝกอบรม 
 ชี้แจงวัตถุประสงคของการเรยีนรูตามหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ  อธิบายวิธกีารเรียนรู

ตามหลกัสูตรฝกอบรม  และแจงตารางการฝกอบรมตามหลักสูตร 
 ขั้นตอนการฝกอบรม 

หนวยที่ 1  การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร
บุคคล   มีกิจกรรมการฝกอบรม  ดังนี ้ 

1. นําเขาสูบทเรียน โดยการบรรยายและยกตัวอยางสถานการณการเปลี่ยนแปลงดาน

เศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง  ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  เพื่อใหเขาใจและรูเทาทัน

การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2. แบงกลุมประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอองคกรและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล  เพื่อคนหาจุดแข็ง-จุดออน และโอกาส-ภัยคุกคาม (SWOT) 
3. แตละกลุมนําเสนอผลการประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง(SWOT) ที่มีผลกระทบตอ

องคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
4. ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนสรุปผลการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบสรุปการเรียนรู 
5. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการจัดกิจกรรมกลุม  ลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม 

หนวยที่ 2  ความเปนสงัคมพหวุัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน (4 ชัว่โมง) มกีิจกรรมการ

ฝกอบรม ดังนี้ 

1. นําเขาสูบทเรียน  ชี้แจงความสําคัญของการเรียนรูความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอ

การทํางานของนักทรัพยากรบุคคล 
2. ชมนิทรรศการและรับฟงบรรยายการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม ณ ศูนยศึกษา

ประวัติศาสตรอยุธยาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา   (1 ชั่วโมง) 

3. แบงกลุมเก็บขอมูล   ในประเด็นการมีสวนรวมในการปองกันและแกไขปญหาน้ําทวม

รวมกับชุมชนขางเคียง    ประเด็นการมีสวนรวมในการอนุรักษโบราณสถานของชุมชน  และประเด็น

การสืบทอดประเพณีดั้งเดิมของชุมชนในสังคมพหุวัฒนธรรม  ที่ชุมชนชาวพุทธ  ชุมชนชาวคริสต และ

ชุมชนชาวอิสลาม ตามลําดับ เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม     

(2 ชั่วโมง)  

4. แตละกลุมนําเสนอขอมูล  อภิปรายและแลกเปลี่ยนประสบการณการอยูรวมกันในสังคมพหุ

วัฒนธรรม  และการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม  กับรองผูวา
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ราชการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ณ ศูนยศึกษาประวัติศาสตรอยุธยา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา     
(1 ชั่วโมง)  

5. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทกึกิจกรรมกลุม  
หนวยที่ 3 การสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง (6 ชั่วโมง) มกีิจกรรมการฝกอบรม  ดังนี้  

1. นําเขาสูบทเรียน  ชี้แจงความสําคัญของการเรียนรู  เร่ืองการสื่อสารที่มีผลตอการทํางาน

ของ นักทรัพยากรบุคคล 
2. บรรยายรวมกับการวิเคราะหตัวอยางกรณีศึกษา เ ร่ืองกระบวนการสื่อสารเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบดวย ทักษะในการพูด อาน  เขียน ฟง ถาม ตอบ  จับประเด็น  การทําความ

เขาใจความหมายที่บุคคลแสดงออกหรือส่ือสาร  การติดตามเทคโนโลยีรวมทั้งความรูใหมๆ   และการ

รูเทาทันขอมูลขาวสาร (1 ชั่วโมง) 

3. เรียนรูโดยตรงจากสถานการณจริงในองคกรสื่อสารมวลชน เชนการผลิตขอมูลขาวสาร และ

การผลิตรายการสรางสรรคสังคม (2 ชั่วโมง) 

4. แบงกลุมฝกปฏิบัติกรณีศึกษา โดยจับประเด็นขาวจากหนงัสือพิมพ  วทิยุ  โทรทศัน  เรียนรู

การเขาใจความหมายที่ส่ือหรือบุคคลแสดงออกและการรูเทาทันขอมูลขาวสาร ซึ่งครอบคลุมถึง
ความสามารถและทักษะในการเขาถงึขอมูล  วิเคราะหขอมูล  ประเมนิคุณคาและใชขอมูลที่ไดมาอยาง

มีประสิทธิภาพ  (2 ชั่วโมง) 
5. แตละกลุมอภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการเรียนรูที่ไดรับรวมกับวิทยากร และสรุป

ความรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม (1 ชั่วโมง) 

6. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม 

หนวยที่  4  การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน (14 ชั่วโมง) มีกิจกรรมการ

ฝกอบรม ดังนี้ 
1. แบงกลุมผูเขารับการฝกอบรม เปน 3 กลุม กลุมละ 10 คน คัดเลือกหัวหนากลุม เลขานุการ

กลุม  

2. แตละกลุมกําหนดประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน และกําหนดแนว

ทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง   (1 ชั่วโมง) 

3. แตละกลุมนําเสนอประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน และกําหนดแนว

ทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง   (1 ชั่วโมง) 
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4. แตละกลุมนําประเด็นที่กําหนดไปจัดกิจกรรมกลุม  นอกเวลาฝกอบรม  ใหแลวเสร็จภายใน 

1 สัปดาห  โดยบูรณาการความรูและประสบการณที่ไดรับจากการฝกอบรมใหสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  (9 ชั่วโมง)  

5. แตละกลุมนําเสนอรายงานผลการศึกษา อภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการเรียนรูที่

ไดรับรวมกับวิทยากร (3 ชั่วโมง) 

6. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม 
  
 สื่อการฝกอบรม  

หนวยที่ 1  การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร
บุคคล  มีส่ือการฝกอบรม ประกอบดวย 

1. เอกสารความรู   
2. แบบสรุปการเรียนรู                                                                                                                   

3. ใบงานกิจกรรมกลุม                                                                                              
4. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม        
หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน มส่ืีอการฝกอบรม 

ประกอบดวย 
1. นทิรรศการ 

2. เอกสารความรู  

3. ใบงานกิจกรรมกลุม  

4. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม   

หนวยที่ 3 การสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง มีส่ือการฝกอบรม ประกอบดวย 

1. เอกสารความรู  

2. ส่ือบุคคลจากไทยพีบีเอส ใหความรูจากสถานการณจริง   

3. ใบงานกิจกรรมกลุม   

4. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม    

หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน มีส่ือการฝกอบรม 

ประกอบดวย 

1. ใบงานกิจกรรมกลุม   
2. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม   
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การประเมินผลการเรียนรู 
 หนวยที่ 1  การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร

บุคคล มีการประเมินผลการเรียนรู ประกอบดวย   
1. ประเมนิผลการเรียนรูรายบุคคล เพื่อวัดความรูความเขาใจเกี่ยวกับสถานการณการ

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
2. ประเมนิผลการเรียนรูจากการจัดกิจกรรมกลุม  เพื่อประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่

มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
3. สังเกตพฤตกิรรมในการจดักิจกรรมกลุมเพื่อประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอ

องคกรและการพัฒนาทรพัยากรบุคคล   
หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน  มีการประเมนิผลการ

เรียนรู ประกอบดวย 

1. ประเมนิผลการเรียนรูจากการจัดกิจกรรมกลุมเพื่ออภิปรายแลกเปลีย่นประสบการณการอยู

รวมกันในสังคมพหวุัฒนธรรมและการไมมอีคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม 

2. สังเกตพฤตกิรรมในการจดักิจกรรมกลุมเพื่ออภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณการอยู

รวมกันในสังคมพหวุัฒนธรรมและการไมมอีคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม        
 
หนวยที่ 3การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  มีการประเมินผลการเรียนรู ประกอบดวย   

1.ประเมินผลการเรียนรูจากการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อฝกปฎิบัติกรณีศึกษาการสื่อสารเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง 

2. สังเกตพฤตกิรรมในการจดักิจกรรมกลุม เพื่อฝกปฏิบตัิกรณีศึกษาการสื่อสารเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง  

หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  มีการประเมินผลการเรียนรู 

ประกอบดวย   

 1. ประเมนิผลการเรียนรูจากการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน  และกําหนดแนวทางการพฒันา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง    
2. สังเกตพฤตกิรรมในการจดักิจกรรมกลุม  เพื่อประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลง  

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน  และกําหนดแนวทางการพฒันา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง 
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สวนที่ 2 แนวทางการฝกอบรม 
 

การเตรยีมการกอนการฝกอบรม 
 

  เพื่อใหการฝกอบรมดําเนนิการไปตามขั้นตอนและระยะเวลาที่กําหนดไว  จงึใหมีการ

เตรียมการกอนการฝกอบรม ดังนี ้
 1. ประชุมคณะทํางานเพื่อศึกษาและทําความเขาใจหลกัสูตรฝกอบรม เอกสาร กิจกรรม และ

ส่ือประกอบการฝกอบรม 
 2. ประสานงานและทาํความเขาใจกับวิทยากรเกีย่วกับหลักสูตร ทั้งวตัถุประสงค เนื้อหา 

กิจกรรม และแนวทางการประเมินผลของหลักสูตร 

3. วางแผนการดําเนินการระหวางการฝกอบรม ไดแก  
     3.1 ศึกษาสถานทีท่ี่ใชในการฝกอบรมและการศึกษาดูงาน 
     3.2  กาํหนดบทบาทหนาที่ของผูเกีย่วของ การเตรียมตัวของวทิยากร และกําหนดกลุมการ

ฝกปฏิบัติการของผูเขารับการฝกอบรม 
     3.3  จัดเตรียมอุปกรณและส่ือประกอบตางๆ ที่เกีย่วของ รวมทัง้เอกสารประกอบการ

ฝกอบรม 
     3.4  จัดเตรียมเครื่องมือในการประเมินผลสําหรับผูเขารับการฝกอบรม เพื่อรวบรวมขอมูล

ในการศึกษาผลการจัดการฝกอบรมตามหลักสูตรที่กําหนด 
     3.5 ประสานผูเขารับการฝกอบรมแจงกําหนด วัน เวลา สถานที่ ในการฝกอบรม 
 

การดําเนินการฝกอบรม 
ในระหวางการฝกอบรมใหวทิยากรและผูเขารับการฝกอบรมดําเนนิการ ดังนี ้

1. วทิยากรใหความรูโดยการบรรยายและใหผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูดวยวิธีอ่ืนๆ  เชน การ

ชมนทิรรศการ  การเก็บขอมลูในชุมชน  การศึกษาดงูานเพื่อเรียนรูจากสถานการณจริง การปฏิบัติ

กิจกรรมกลุมกรณีศึกษา  การอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูและการนําเสนอผลงาน   โดยวทิยากรคอยให

คําปรึกษาแนะนําการปฏิบตัิกิจกรรมใหดาํเนนิไปอยางถูกตองสอดคลองกับความตองการของหลักสูตร 

กระตุนใหผูเขารับการฝกอบรมมีความสนใจและตั้งใจทาํกิจกรรมทีก่ําหนด ใหแรงเสรมิทางบวกและยก

ยองชมเชยอยางเหมาะสมมกีารตอบคําถามหรือแสดงความคิดเหน็อยางสรางสรรค  

2. ใหผูเขารับการฝกอบรมมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ ใหการเสริมแรงเพื่อกระตุนใหผูเขารับ

การฝกอบรมมีความพึงพอใจและประสบความสาํเร็จในการทํากิจกรรม 
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3. เมื่อพบวาผูเขารับการฝกอบรมยังไมบรรลุผลตามวัตถุประสงคของหลักสูตร ตองมีการให

ความรูเพิม่เตมิ เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูความสามารถตามวัตถุประสงคของหลักสูตร 

4. มีการประเมินผลงานและพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมในกจิกรรมที่ปฏิบตัิ 

5. มีการสังเกตและบันทกึปญหาการจัดการฝกอบรมเพือ่ใชเปนขอมูลในการปรับปรุงหลกัสูตร

ใหมีคุณภาพมากยิง่ขึ้นตอไป 

 

สวนที่ 3 เครื่องมือวัดและประเมินผลหลักสูตร  
 
 เครื่องมือที่ใชในการวัดและประเมินผลหลักสูตร มีดังนี ้ 

1. เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลยอย (Formative  assessment) เปนการประเมิน
ระหวางการฝกอบรมโดยใชการประเมนิตามสภาพจริง (Authentic assessment)   ไดแก 

หนวยที่ 1  การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร
บุคคล มีเครื่องมือวัดและประเมินผล  ประกอบดวย    

1) แบบสรุปการเรียนรู เพื่อวัดความรูความเขาใจเกี่ยวกบัสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มี

ผลตอองคกรและการพฒันาทรัพยากรบุคคล (เอกสาร 1/3) 
2) แบบประเมินผลการจัดกจิกรรมกลุม  เพื่อประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลงทีม่ีผล

ตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (เอกสาร 1/6) 

3) แบบสังเกตพฤติกรรมในการจัดกิจกรรมกลุม  เพื่อประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง

ที่มีผลตอองคกรและการพฒันาทรัพยากรบุคคล  (เอกสาร 1/7) 

หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน  มีการประเมนิผลการ

เรียนรู ประกอบดวย 

1) แบบประเมินผลการจัดกจิกรรมกลุม เพื่ออภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณการอยู

รวมกันในสังคมพหวุฒันธรรมและการไมมอีคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม   
(เอกสาร 2/4) 

2) แบบสังเกตพฤติกรรมในการจัดกิจกรรมกลุม  เพื่ออภิปรายแลกเปลีย่นประสบการณการ

อยูรวมกนัในสงัคมพหุวฒันธรรมและการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชือ้ชาติและ

วัฒนธรรม  (เอกสาร 2/5)    

หนวยที่ 3 การสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง  มีการประเมินผลการเรียนรู ประกอบดวย   

1) แบบประเมินผลการจัดกจิกรรมกลุม  เพื่อฝกปฎิบัติกรณีศึกษาการสื่อสารเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง (เอกสาร 3/4) 
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2) แบบสังเกตพฤติกรรมในการจัดกิจกรรมกลุม  เพื่อฝกปฎิบัติกรณีศึกษาการสื่อสารเพื่อ

การเปลี่ยนแปลง (เอกสาร 3/5) 

หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  มีการประเมินผลการ

เรียนรู ประกอบดวย   

1) แบบประเมินผลการจัดกจิกรรมกลุม เพื่อประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลง กาํหนด

แนวทางการพฒันาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  และกาํหนดแนวทางการพัฒนาหลกัสตูร

ฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง   (เอกสาร 4/3) 
2) แบบสังเกตพฤติกรรมในการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน  และกําหนดแนวทางการพฒันา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง (เอกสาร 4/4)  

  
2.เครื่องมือที่ใชในการประเมินผลรวม (Summative  assessment) ซึ่งเปนการประเมิน

เพื่อเปรียบเทยีบการเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม  โดยทําการประเมนิ

ตนเองเมื่อเร่ิมการฝกอบรมและเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม  และทําการประเมินโดยผูบังคับบัญชาของผู

เขารับการฝกอบรม  เมื่อเร่ิมการฝกอบรมและหลังสิน้สุดการฝกอบรมไปแลว 1 เดอืน  ไดแก แบบ

ประเมินการเรยีนรูของผูเขารับการฝกอบรม (เอกสาร ป1) 
 

3. เครื่องมือประเมินความพึงพอใจหลักสูตร  ซึง่เปนการประเมนิความพงึพอใจของผูเขา

รับการฝกอบรม และวทิยากร ไดแก แบบประเมินความพงึพอใจของผูเขารับการฝกอบรม (เอกสาร ป2) 

และแบบประเมินความพงึพอใจของวิทยากร (เอกสาร ป3) 
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         เอกสาร ป1 
 

แบบประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม 

 

ชื่อ-สกุล (ผูประเมิน)................................................................................................................ 
 
คําชี้แจง 

แบบประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมนี้ จัดทาํขึ้นเพื่อใชเกบ็รวบรวมขอมลู

ประกอบการประเมินประสทิธิผลหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วทิยาลยั

การปกครอง  

กรุณาทาํเครื่องหมาย ในชองระดับคะแนนที่ตรงกับการประเมินของทานมากที่สุดทั้งในชวง

กอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม โดยมีแนวทางในการประเมนิ ดังนี้  

1  หมายถึงมคีวามรู ทักษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะ ในเร่ืองนั้นอยูในระดบันอยมาก 

2  หมายถึงมคีวามรู  ทกัษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะ ในเร่ืองนั้นอยูในระดบันอย 

3 หมายถงึมีความรู  ทกัษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะ ในเรื่องนัน้อยูในระดับปานกลาง 

4 หมายถงึมีความรู ทักษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะ ในเรื่องนัน้อยูในระดับมาก 

5 หมายถงึมีความรู ทักษะ ความสามารถ หรือคุณลักษณะ ในเรื่องนัน้อยูในระดับมากที่สุด 

 
 

 
รายการประเมิน 

การประเมิน 
กอนฝกอบรม หลังฝกอบรม 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ความสามารถในการวิเคราะหและประเมนิ

สถานการณ 

          

ความสามารถในการคาดการณแนวโนมปญหา            

ความสามารถในการแกไขปญหาเมื่อสถานการณมี

การเปลี่ยนแปลง  

          

ความสามารถในการปรับตัวเมื่อสถานการณมีการ

เปลี่ยนแปลง 

          

ความสามารถในการยอมรับความคิดเหน็ที่

แตกตาง 
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รายการประเมิน 

การประเมิน 
กอนฝกอบรม หลังฝกอบรม 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ความสามารถในการแสวงหาความรูเพื่อ

ประสิทธิภาพในการทํางาน  

          

ทักษะในการพูดอานเขียน  ฟง  ถาม  ตอบจับ

ประเด็น 

          

ความสามารถในการเขาใจความหมายที่บุคคล

แสดงออก/ส่ือสาร 

          

ความสามารถในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน           

รู เทาทันขอมูลขาวสาร  ดวยการตระหนักรูวา

จําเปนตองใชขอมูลใด  

          

รูเทาทันขอมูลขาวสาร ดวยการสามารถเขาถึง

แหลงขอมูลที่ตองการ      

          

รูเทาทันขอมูลขาวสาร ดวยการสามารถประเมิน

สรุปแนวคิดจากขอมูลได    

          

รูเทาทันขอมูลขาวสาร ดวยการสามารถใชขอมูล

อยางมีประสิทธิภาพ   

          

ความสามารถในการทําความเขาใจในความ

แตกตางทางเชื้อชาติวัฒนธรรมที่มีผลตอการ

ทํางาน 

          

การไมมีอคติ (bias) ตอบุคคลที่มีความแตกตาง

ทางเชื้อชาติและ/หรือวัฒนธรรม 

          

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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เอกสาร ป2 
แบบประเมินความพึงพอใจของผูเขารบัการฝกอบรม 

 

ชื่อ-สกุล (ผูประเมิน)................................................................................................................ 
คําชี้แจง 

โปรดทําเครื่องหมาย ในชองระดับความพึงพอใจที่ตรงกับความคิดเห็นของทานที่มีตอการ

ฝกอบรมคร้ังนี้มากที่สุดเพียงชองเดียว  ทั้งนี้  ความคิดเห็นของทานจะไมมีผลตอทาน  แตจะชวยใน

การปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1.เนื้อหาสาระในการฝกอบรม      

1.1 มีประโยชนตอการทํางาน       

1.2 มีความทนัสมัย      

1.3 มีความชดัเจนสามารถเรียนรูและฝกปฏิบัติได      

2.วิทยากรการฝกอบรม      

   2.1 ใหความรูไดตรงตามวัตถุประสงค      

   2.2 เทคนิคการนาํเสนอ      

   2.3 การจูงใจผูเขาอบรมเขาสูเนื้อหาสาระ      

   2.4 การจัดลําดับข้ันตอนการใหความรู      

   2.5 การตอบขอซักถามไดตรงประเด็น      

3.การดําเนนิการฝกอบรม      

3.1 กิจกรรมมคีวามเหมาะสมกับเนื้อหาสาระ      

3.2 ลําดับข้ันตอนของกิจกรรมเปนไปอยางตอเนื่อง      

3.3 สถานที่จดัฝกอบรมมีความเหมาะสม      

3.4 ระยะเวลาที่ใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม      

3.5 เอกสารทีใ่ชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม      

4.การบรรลุวัตถุประสงคของการฝกอบรม      

   4.1 ผูเขารับการฝกอบรมไดรับการพัฒนาสมรรถนะที่จาํเปนในการ

ปฏิบัติงานในหนาที ่ตามมาตรฐานสมรรถนะที่กําหนด 

     

 4.2 ผูเขารับการฝกอบรมสามารถนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงานได      
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เอกสาร ป3 

ชื่อ-สกุล (ผูประเมิน).......................................................ตําแหนง.................................................. 
คําชี้แจง 

โปรดทําเครื่องหมาย ในชองระดับความพึงพอใจที่ตรงกับความคิดเห็นของทานที่มีตอการ

ฝกอบรมครั้งนี้มากที่สุดเพียงชองเดียว 

 

รายการประเมนิ 

ระดับความพงึพอใจ 

มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 

นอย นอยที่สุด 

1.เนื้อหาสาระในการฝกอบรม      

1.1 มีความสอดคลองกับวตัถุประสงคของการฝกอบรม      

   1.2 มีความถูกตองตามหลักวิชาการ      

   1.3 มีความทันสมยั      

   1.4 มีความชัดเจนสามารถเรียนรูและฝกปฏิบัติได      

   1.5 เปนประโยชนตอหนวยงานของผูเขารับการฝกอบรม      

2.ผูเขารับการฝกอบรม      

   2.1 ใหความสนใจในเนื้อหาสาระในการฝกอบรม      

   2.2 ใหความรวมมือในการทํากิจกรรมการฝกอบรม      

   2.3 มีการสะทอนกลับเปนระยะตลอดกระบวนการเรยีนรู      

   2.4 สงงานไดตรงตามกําหนด      

   2.5 มีการประเมินการเรียนรูที่ตนเองไดรับจากการฝกอบรม      

3.การดําเนนิการฝกอบรม      

3.1 กิจกรรมมคีวามเหมาะสมกับเนื้อหาสาระ      

   3.2 ลําดับข้ันตอนของกิจกรรมเปนไปอยางตอเนื่อง      

3.3 สถานที่จดัฝกอบรมมีความเหมาะสม      

   3.4 ระยะเวลาที่ใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม      

   3.5 เอกสารที่ใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม      

4.การบรรลุวัตถุประสงคของการฝกอบรม      

   4.1 ผูเขารับการฝกอบรมไดรับการพฒันาสมรรถนะที่จาํเปน

ในการปฏิบัติงานในหนาที่ ตามมาตรฐานสมรรถนะที่กําหนด 

     

   4.2 ผูเขารับการฝกอบรมสามารถนําความรูไปใชปฏิบัติงานได      

แบบประเมินความพึงพอใจของวทิยากร 
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เอกสารประกอบหลกัสูตร 
คูมือการฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล  วิทยาลยัการปกครอง 

 
 
1.แนวคิดหลกัการของหลกัสูตร 

หลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ สําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง เลมนี้ เปน

หลักสูตรที่ใชสําหรับฝกอบรมนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการกครอง เพื่อใหมีสมรรถนะที่จําเปนใน

การปฏิบัติงานตามภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป ประกอบดวย สมรรถนะดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

สมรรถนะดานการติดตอส่ือสาร  และสมรรถนะดานความตระหนักรูเกี่ยวกับโลก  โดยมุงสงเสริมใหมี

ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills)  ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะ (Attributes) 

ประกอบดวย 1) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม  2) ทักษะใน

การพูดอาน เขียน ฟง ถาม ตอบ จับประเด็น  3) ความสามารถในการวิเคราะหและประเมิน

สถานการณ  4) ความสามารถในการคาดการณแนวโนมของปญหาและหาแนวทางแกไข   

5) ความสามารถในการเขาใจความหมายที่บุคคลแสดงออก/ส่ือสาร  6)ความสามารถในการรูเทาทัน

ขอมูลขาวสาร  7) ความสามารถในการเขาใจความหมายที่บุคคลตางเชื้อชาติและวัฒนธรรมแสดงออก  

8) คุณลักษณะในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง/ปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง  9) คุณลักษณะใน

การยอมรับความเห็นที่แตกตาง/ปรับความคิดเมื่อไดขอมูลใหม  10) คุณลักษณะในการใฝหาความรูที่

จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง  11) คุณลักษณะในการใฝหาความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ   

12) คุณลักษณะในการมีมนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสาร 13) คุณลักษณะในการใฝหาความรู

เกี่ยวกับสถานการณตางๆ ของโลก 14) คุณลักษณะในการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทาง

เชื้อชาติและ/หรือวัฒนธรรม  15) คุณลักษณะในการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลตางเชื้อชาติและ

วัฒนธรรม โดยมุงเนนการใชกิจกรรมกลุมเพื่อรวมกันวิเคราะหสถานการณ  ฝกปฏิบัติ สรุปผล นําเสนอ

ผล อภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและประสบการณ  และมีการวัดและประเมินผลตามสภาพจริง ทั้ง

โดยการสังเกตพฤติกรรมจากการปฏิบัติกิจกรรมที่กําหนดและการประเมินผลงานโดยใชแบบสรุป

ความรูความเขาใจ  

                     
คําแนะนําสําหรับวิทยากร 
 ในการจัดการฝกอบรมตามหลักสูตรนี้ วิทยากรมีบทบาทเปนผูอํานวยความสะดวกในการจัด

กิจกรรมตามหลักสูตรใหเปนไปดวยความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางดําเนินการ ดังนี้   
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 1. ศึกษาเอกสารหลักสูตรเลมนี้อยางละเอียด  เพื่อทําความเขาใจเกี่ยวกับวัตถุประสงคของ

หลักสูตร โครงสรางเนื้อหาของหลักสูตร  การจัดกิจกรรมการฝกอบรมแตละหนวยการเรียนรู  อุปกรณ

และส่ือการเรียนรู แนวทางการวัดและประเมินผลการเรียนรู 

 2. จัดเตรียมสถานที่ฝกอบรมใหมีบรรยากาศที่เอื้อตอการจัดกิจกรรมในแตละหนวยการเรียนรู 

 3. จัดเตรียมอุปกรณและส่ือการเรียนรูใหพรอมกอนการฝกอบรมแตละหนวยการเรียนรู 

 4.ในการดําเนินการจัดกิจกรรมการเรียนรู  วิทยากรจะตองคอยใหคําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติ

กิจกรรมใหดําเนินไปอยางถูกตองสอดคลองกับความตองการของหลักสูตร กระตุนใหผูเขารับการ

ฝกอบรมมีความสนใจและตั้งใจทํากิจกรรมที่กําหนด ใหแรงเสริมทางบวกและยกยองชมเชยอยาง

เหมาะสมมีการตอบคําถามหรือแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค 

 5. มีการสังเกตและบันทึกปญหาการจัดการฝกอบรมเพื่อใชเปนขอมูลในการปรับปรุงหลักสูตร

ใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้นตอไป 

 
แนวทางการจัดกิจกรรมการฝกอบรม 

1. วัตถุประสงคของหลกัสตูร 
เพื่อพัฒนาสมรรถนะเฉพาะงานที่จําเปนสําหรับนักทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยการปกครอง  

ในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ตามมาตรฐานสมรรถนะเฉพาะงานที่กําหนด โดย

มุงเนนการเสริมสรางความรู  ทักษะ  ความสามารถ และคุณลักษณะ ดังตอไปนี้  

1.1 ดานความรู ประกอบดวย ความรูความเขาใจเกี่ยวกับความแตกตางทางเชื้อชาติและ

วัฒนธรรม   

1.2  ดานทักษะ ประกอบดวย ทักษะในการพูดอาน เขียน ฟง ถาม ตอบ จับประเด็น   

1.3  ดานความสามารถ  ประกอบดวย  ความสามารถในการวิเคราะหและประเมิน

สถานการณ   ความสามารถในการคาดการณแนวโนมของปญหาและหาแนวทางแกไข  ความสามารถ

ในการเขาใจความหมายที่บุคคลแสดงออก/ส่ือสาร   ความสามารถในการรูเทาทันขอมูลขาวสาร  

ความสามารถในการเขาใจความหมายที่บุคคลตางเชื้อชาติและวัฒนธรรมแสดงออก 
1.4  ดานคุณลักษณะ  ประกอบดวย  คุณลักษณะในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง/ปรับตัว

ใหเขากับการเปลี่ยนแปลง  คุณลักษณะในการยอมรับความเห็นที่แตกตาง/ปรับความคิดเมื่อไดขอมูล

ใหม   คุณลักษณะในการใฝหาความรูที่จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง  คุณลักษณะในการใฝหาความรู

เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ   คุณลักษณะในการมีมนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสาร  คุณลักษณะ

ในการใฝหาความรูเกี่ยวกับสถานการณตางๆ ของโลก  คุณลักษณะในการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความ
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แตกตางทางเชื้อชาติและ/หรือวัฒนธรรม   คุณลักษณะในการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลตางเชื้อ

ชาติและวัฒนธรรม 

  
2. โครงสรางหลักสูตร 

ประกอบดวย  หนวยการเรียนรู  4 หนวย ดังนี ้
หนวยที่ 1 การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร

บุคคล    (3 ชัว่โมง)  มเีนื้อหาสาระประกอบดวย 
1. สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอองคกรและการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
2. การประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลง ขององคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
หนวยที่ 2  ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน (4 ชั่วโมง) มเีนือ้หา

สาระประกอบดวย 
1. การอยูรวมกันในสงัคมพหุวัฒนธรรม 
2. การไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและ/หรือวฒันธรรม (สวนนี้เปน

สวนยอยในขอ 1) 
หนวยที่ 3 การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง (6 ชัว่โมง) มีเนื้อหาสาระประกอบดวย 

1. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  

2. การรูเทาทนัขอมูลขาวสาร    
หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  มีเนื้อหาสาระ

ประกอบดวย 
1. การประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

2. การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน   
3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

           
3. การจัดกิจกรรมการฝกอบรม 

ขั้นตอนการนําเขาสูการฝกอบรม 
ชี้แจงวัตถุประสงคของการเรียนรูตามหลักสูตรฝกอบรมเนนสมรรถนะ อธิบายวิธีการเรียนรู

ตามหลักสูตรฝกอบรม และแจงตารางการเรียนรูตามหลักสูตร 
ขั้นตอนการฝกอบรม 
หนวยที่ 1 การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร

บุคคล   มีกิจกรรมการฝกอบรม ดังนี ้ 
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1. นําเขาสูบทเรียน โดยการบรรยายและยกตัวอยางสถานการณการเปลี่ยนแปลงดาน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง เพื่อใหเขาใจและรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอ

องคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2. แบงกลุมประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอองคกรและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล  เพื่อคนหาจุดแข็ง-จุดออน และโอกาส-ภัยคุกคาม (SWOT) 
3. แตละกลุมนําเสนอผลการประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง(SWOT) ที่มีผลกระทบ

ตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
4. ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนสรุปผลการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาและการจัดกิจกรรม

กลุมลงในแบบสรุปการเรียนรู 
5. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการจัดกิจกรรมกลุม  ลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม 

หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหวุัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน  มีกิจกรรมการฝกอบรม 

ดังนี ้

1. นําเขาสูบทเรียนชี้แจงความสําคัญของการเรียนรูความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอ

การทํางานของนักทรัพยากรบุคคล 
2. ชมนิทรรศการและรับฟงบรรยายการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม ณ ศูนยศึกษา

ประวัติศาสตรอยุธยา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  (1 ชั่วโมง) 

3. แบงกลุมเกบ็ขอมูล  ในประเด็นการมีสวนรวมในการปองกนัและแกไขปญหาน้าํทวม

รวมกับชุมชนขางเคียง  ประเด็นการมีสวนรวมในการอนรัุกษโบราณสถานของชุมชน และประเดน็การ

สืบทอดประเพณีดั้งเดิมของชุมชนในสงัคมพหวุัฒนธรรม ที่ชมุชนชาวพุทธ ชุมชนชาวคริสต และชุมชน

ชาวอิสลาม  ตามลําดับ เพือ่ใหเกิดความรูความเขาใจการอยูรวมกนัในสังคมพหวุฒันธรรม     

(2 ชั่วโมง)  

4. แตละกลุมนําเสนอขอมูล  อภิปรายและแลกเปลี่ยนประสบการณ การอยูรวมกันใน

สังคม       พหุวัฒนธรรม  และการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรมกับ

รองผูวาราชการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ณ ศูนยศึกษาประวัติศาสตรอยุธยา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

(1 ชั่วโมง)  

5. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทกึกิจกรรมกลุม  
หนวยที่ 3 การสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง  มีกิจกรรมการฝกอบรม ดังนี ้ 

1. นําเขาสูบทเรียน ชี้แจงความสําคัญของการเรียนรู  เร่ืองการสื่อสารที่มีผลตอการทํางาน

ของนักทรัพยากรบุคคล 
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2. บรรยายรวมกับการวิเคราะหตัวอยางกรณีศึกษา เร่ืองกระบวนการสื่อสารเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบดวย ทักษะในการพูด อานเขียน ฟง ถาม ตอบจับประเด็น การทําความเขาใจ

ความหมายที่บุคคลแสดงออกหรือส่ือสาร การติดตามเทคโนโลยีรวมทั้งความรูใหมๆ   และการรูเทาทัน

ขอมูลขาวสาร (1 ชั่วโมง) 

3. เรียนรูโดยตรงจากสถานการณจริงในองคกรสื่อสารมวลชน เชนการผลิตขอมูลขาวสาร 

และการผลิตรายการสรางสรรคสังคม (2 ชั่วโมง) 

4. แบงกลุมฝกปฏิบัติกรณีศึกษา  โดยจบัประเด็นขาวจากหนงัสือพมิพ วิทยุ โทรทัศน 

เรียนรูการเขาใจความหมายที่ส่ือหรือบุคคลแสดงออก  และการรูเทาทันขอมูลขาวสาร ซึ่งครอบคลุมถึง
ความสามารถและทักษะในการเขาถงึขอมูล  วิเคราะหขอมูล  ประเมนิคุณคา  และใชขอมูลที่ไดมา

อยางมีประสิทธิภาพ   
5. แตละกลุมอภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการเรียนรูที่ไดรับรวมกับวิทยากร และสรุป

ความรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม (3 ชั่วโมง) 

6. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม 

หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน   มีกิจกรรมการฝกอบรม 

ดังนี้ 
1. แบงกลุมผูเขารับการฝกอบรม เปน 3 กลุม กลุมละ 10 คน คัดเลือกหัวหนากลุม 

เลขานุการกลุม  

2. แตละกลุมกําหนดประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  และกําหนดแนว

ทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง  (1 ชั่วโมง) 

3. แตละกลุมนําเสนอประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  และกําหนดแนว

ทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง  (1 ชั่วโมง)  
4. แตละกลุมนําประเด็นที่กําหนดไปจัดกิจกรรมกลุม นอกเวลาฝกอบรม  ใหแลวเสร็จ

ภายใน 1 สัปดาห  โดยบูรณาการความรูและประสบการณที่ไดรับจากการฝกอบรมใหสอดคลองกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น   (9 ชั่วโมง) 

5. แตละกลุมนําเสนอรายงานผลการศึกษา  อภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการเรียนรู

ที่ไดรับรวมกับวิทยากร  (3 ชั่วโมง) 

6. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม  
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4. สื่อการฝกอบรม   
หนวยที่ 1  การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร

บุคคล  มีส่ือการฝกอบรม ประกอบดวย 
1. เอกสารความรู   
2. แบบสรุปการเรียนรู                                                                                                                   

3. ใบงานกิจกรรมกลุม                                                                                              
4. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม        
หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน มส่ืีอการฝกอบรม 

ประกอบดวย 
1. นทิรรศการ 

2. เอกสารความรู  

3. ใบงานกิจกรรมกลุม  

4. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม   

หนวยที่ 3 การสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง มีส่ือการฝกอบรม ประกอบดวย 

1.เอกสารความรู  

2. ส่ือบุคคลจากไทยพีบีเอส ใหความรูจากสถานการณจริง   

3. ใบงานกิจกรรมกลุม   

4. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม   

หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน มีส่ือการฝกอบรม 

ประกอบดวย 

1. ใบงานกิจกรรมกลุม   
2. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม   

5. การประเมินผลการเรยีนรู 
หนวยที่ 1  การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากร

บุคคล มีการประเมินผลการเรียนรู ประกอบดวย   
1. ประเมนิผลการเรียนรูรายบุคคล เพื่อวัดความรูความเขาใจเกี่ยวกับสถานการณการ

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
2. ประเมนิผลการเรียนรูจากการจัดกิจกรรมกลุมเพื่อประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง

ที่มีผลตอองคกรและการพฒันาทรัพยากรบุคคล   
3. สังเกตพฤตกิรรมในการจดักิจกรรมกลุมเพื่อประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผล

ตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
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หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน  มีการประเมนิผลการ

เรียนรู ประกอบดวย 

1. ประเมนิผลการเรียนรูจากการจัดกิจกรรมกลุม  เพื่ออภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณ

การอยูรวมกันในสังคมพหวุฒันธรรมและการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและ

วัฒนธรรม  

 2. สังเกตพฤติกรรมในการจัดกิจกรรมกลุม    เพื่ออภิปรายแลกเปลีย่นประสบการณการ

อยูรวมกนัในสงัคมพหุวฒันธรรมและการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชือ้ชาติและ

วัฒนธรรม 

หนวยที่ 3 การสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง  มีการประเมินผลการเรียนรู ประกอบดวย   

1.ประเมินผลการเรียนรูจากการจัดกิจกรรมกลุมเพื่อฝกปฏิบัติกรณีศึกษาการสื่อสารเพื่อ

การเปลี่ยนแปลง  
2.สังเกตพฤตกิรรมในการจดักิจกรรมกลุม  เพื่อฝกปฏบิัติกรณีศึกษาการสื่อสารเพือ่การ

เปลี่ยนแปลง  

หนวยที่ 4 การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  มีการประเมินผลการ

เรียนรู ประกอบดวย   

1.ประเมินผลการเรียนรูจากการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน  และกําหนดแนวทางการพฒันา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง  
2.สังเกตพฤตกิรรมในการจดักิจกรรมกลุม เพื่อประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน  และกําหนดแนวทางการพฒันา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง 
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แผนการจัดการเรียนรูหนวยที่ 1  
  การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบคุคล 

เวลา 3 ชัว่โมง 
  
คําอธิบายหนวยการเรยีนรู 
ศึกษาสถานการณการเปลี่ยนแปลง ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง และแนวโนม

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อใหเขาใจและรูเทาทนัการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอองคกรเพื่อจะ

ไดเตรียมพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น 
จุดประสงคการเรียนรู 
เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดรับการฝกอบรมหนวยนี้แลว จะมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

สถานการณการเปลี่ยนแปลง ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง และรูเทาทันการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อจะไดเตรียมการพัฒนาองคกรและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไวสอดคลองกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
สาระการเรียนรู 
1.สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2.การประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพฒันาทรัพยากรบุคคล    
กิจกรรมการเรียนรู 
1.นําเขาสูบทเรียน โดยการบรรยายและยกตัวอยางสถานการณการเปลี่ยนแปลงดาน

เศรษฐกิจ สังคม การเมืองการปกครอง  ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เพื่อใหเขาใจและรูเทาทัน

การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2.แบงกลุมประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล  เพื่อคนหาจุดแข็ง-จุดออน และโอกาส-ภัยคุกคาม (SWOT) 
3. แตละกลุมนําเสนอผลการประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง (SWOT) ที่มีผลตอองคกร

และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
4. ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนสรุปผลการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบสรปุการเรียนรู 
5. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการจดักิจกรรมกลุมลงในแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม 
สื่อการเรียนรู 
1.เอกสารความรู (เอกสาร 1/1)                                                                                               

2.แบบสรุปการเรียนรู (เอกสาร 1/2)                                                                                                              

3.ใบงานกิจกรรมกลุม  (เอกสาร 1/4)                                                                                        

4.แบบบันทกึกิจกรรมกลุม (เอกสาร 1/5)       



216 

การวัดและประเมินผล 
 
วิธีการวัดและประเมินผล เครื่องมือวัด เกณฑการประเมิน 

1.ประเมินผลการเรียนรู

รายบุคคล เพือ่วัดความรู 

ความเขาใจเกีย่วกับ

สถานการณการเปลี่ยนแปลง

ที่มีผลตอองคกรและการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1.แบบสรุปการเรียนรูเพื่อวัด

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับ

สถานการณการเปลี่ยนแปลง

ที่มีผลตอองคกรและการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(เอกสาร 1/3) 

ไดระดับ 2 พอใชข้ึนไปถือวา

ผานเกณฑ 

2.ประเมินผลการเรียนรูจาก

การจัดกิจกรรมกลุมเพื่อ

ประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกร

และการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 

2.แบบประเมนิผลการจัด

กิจกรรมกลุมเพื่อประเมนิ

สถานการณการเปลี่ยนแปลง

ที่มีผลตอองคกรและการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

(เอกสาร 1/6) 

ไดระดับ 2 พอใชข้ึนไปถือวา

ผานเกณฑ 

3.สังเกตพฤตกิรรมในการจดั

กิจกรรมกลุม  เพื่อประเมนิ

สถานการณการเปลี่ยนแปลง

ที่มีผลตอองคกรและการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

3.แบบสังเกตพฤติกรรมใน

การจัดกิจกรรมกลุม  เพื่อ

ประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกร

และการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล  (เอกสาร 1/7) 

ระดับพอใชข้ึนไปถือวาผาน

เกณฑ 

 
บันทึกผลการจัดกิจกรรม 
........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

 
      ลงชื่อ........................................ผูบนัทกึผล 
                                                     (............................................) 
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เอกสาร 1/1 
 

เอกสารความรู                                                                       
หนวยที ่1 

สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 

ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  ทั้งในดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง   

การปกครอง  ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  การที่มนุษยจะใชชีวิตอยูได  ตองสามารถจัดการ

กับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ   ซึ่งจะตองเรียนรูถึงสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

ทั้งสถานการณการเปลี่ยนแปลงระดับโลกและสถานการณการเปลี่ยนแปลงภายในประเทศ และใน

ฐานะนักทรัพยากรบุคคล  ก็จะตองเรียนรูถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะสงผลกระทบตอองคกร เพื่อนํามาใช

เปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรตอไป  
1. สถานการณการเปลี่ยนแปลงระดับโลก  
สถานการณการเปลี่ยนแปลงระดับโลกที่จะมีผลกระทบตอประเทศไทย  ที่เปนทั้งโอกาสและ

ความเสี่ยง  มีดังนี้   (สํานักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ: 2-6) 
1.1 ดานเศรษฐกจิ   

วิกฤตเศรษฐกิจและการเงินของโลกที่ผานมาไดสงผลใหเกิดการปรับเปล่ียนกฎระเบียบใน

การบริหารจัดการเศรษฐกิจโลก  ทั้งดานการคา การลงทุน การเงิน ส่ิงแวดลอม และสังคม  การจัด

ระเบียบใหมที่สําคัญของโลกครอบคลุมถึงกฎ ระเบียบดานการคา และการลงทุนที่เนนสรางความ

โปรงใสและแกปญหาโลกรอน  การคุมครองทรัพยสินทางปญญา  ความรวมมือระหวางประเทศ และ

การกํากับดูแลดานการเงิน  และกฎ ระเบียบดานสังคมมีบทบาทสําคัญมากขึ้น โดยเฉพาะดานสิทธิ

มนุษยชน ที่ใหความสําคัญกับการสงเสริมใหเกิดความเคารพและรักษาศักดิ์ศรีความเปนมนุษยของทุก

คนอยางเทาเทียมกัน   กฎ กติกาใหมเหลานี้จะเปนเครื่องมือในการตอรองทางการคาที่ผลักดัน

ผูประกอบการ  ใหจําเปนตองยกระดับการผลิตใหไดมาตรฐานที่กําหนดเพื่อสามารถแขงขันได   

ขอตกลงระหวางประเทศดานสิ่งแวดลอม  สิทธิมนุษยชน และธรรมาภิบาลจะเปนแรงกดดันใหตอง

ปรับกระบวนการผลิตที่คํานึงถึงสิ่งแวดลอมมากขึ้น ใหความสําคัญกับการแสดงความรับผิดชอบตอ

สังคมและการสรางความเปนธรรมในการแขงขันใหสูงขึ้น 

การปรับตัวเขาสูเศรษฐกิจโลกแบบหลายศูนยกลาง รวมทั้งภูมิภาคเอเชียทวีความสําคัญ

เพิ่มข้ึน โดยเฉพาะกลุมประเทศอุตสาหกรรมใหม  เชน  ฮองกง  เกาหลี  สิงคโปร  ไตหวัน และกลุม

ประเทศอาเซียน ที่มีแนวโนมเปนศูนยกลางการผลิตสินคาอุตสาหกรรมโลก ขณะที่นโยบายการเปด

ประเทศของ จีน รัสเซีย  พลวัตการขยายตัวของบราซิลและอินเดีย และการเพิ่มข้ึนของชนชั้นกลางใน
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ภูมิภาคเอเชียจะเพิ่มกําลังซื้อในตลาดโลก  นอกจากนี้ การรวมกลุมเศรษฐกิจที่สําคัญตอประเทศไทย  

ไดแก การรวมกลุมในภูมิภาคเอเชีย ภายใตกรอบการคาเสรีของอาเซียนกับจีน ญี่ปุน และอินเดีย  และ

การเปนประชาคมอาเซียนในป 2558  รวมทั้งกรอบความรวมมืออ่ืนๆ อาทิ  กรอบความรวมมือเอเชีย-

แปซิฟค จะมีผลกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของไทยซึ่งตองมีการเตรียมความพรอมใน

หลายดานโดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการพัฒนากลไกตางๆ 
1.2 ดานสังคม 

การเขาสูสังคมผูสูงอายุของโลกอยางตอเนื่อง  มีผลกระทบตอการเคลื่อนยายกําลังคนขาม

ประเทศ เกิดความหลากหลายทางวัฒนธรรม ขณะที่โครงสรางการผลิตเปลี่ยนจากการใชแรงงานเปน

การใชองคความรูและเทคโนโลยีมากขึ้น ทําใหการพัฒนาคนมุงสรางใหมีความรู  ทักษะ และความ

ชํานาญ ควบคูไปกับการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อใชทดแทนกําลังแรงงานที่ขาดแคลน ขณะเดียวกัน 

ประเทศที่เขาสูสังคมผูสูงอายุจะมีรายจายดานสุขภาพเพิ่มขึ้น ทําใหงบประมาณสําหรับการลงทุน

พัฒนาดานอื่นๆ ลดลง 

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญยิ่งตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมโดยรวม

และตอบสนองตอการดํารงชีวิตของประชาชนมากยิ่งขึ้น ทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร นาโน

เทคโนโลยีเทคโนโลยีชีวภาพ และเทคโนโลยีเกี่ยวกับการทํางานของสมองและจิตใจ ที่เปนทั้งโอกาส

หรือภัยคุกคามในการพัฒนา อาทิ  การจารกรรมขอมูลธุรกิจหรือขอมูลสวนบุคคล  ประเทศที่พัฒนา

เทคโนโลยีไดชาจะกลายเปนผูซื้อและมีผลิตภาพต่ํา ไมสามารถแขงขันกับประเทศอื่นๆ และการเขาถึง

เทคโนโลยีที่ไมเทาเทียมกันของกลุมคนในสังคมจะทําใหเกิดความเหลื่อมลํ้าในการพัฒนา จึงเปน

ความทาทายในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันและลดความเหลื่อมลํ้า 
1.3  ดานการเมอืงการปกครอง 

การกอการรายสากลเปนภัยคุกคามประชาคมโลก การกอการรายและอาชญากรรมขามชาติ

มีแนวโนมขยายตัวทั่วโลกและรุนแรง มีรูปแบบและโครงขายที่ซับซอนมากขึ้นสงผลกระทบตอความ

มั่นคงของประเทศ ตองเตรียมความพรอมในการควบคุมปจจัยที่เกื้อหนุนการกอการรายและสราง

ความรวมมือในเวทีระหวางประเทศเพื่อปกปองผลประโยชนของชาติจากภัยกอการราย 
1.4 ดานทรพัยากรธรรมชาติและสิง่แวดลอม 

การเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศโลกสงผลใหสภาพภูมิอากาศแปรปรวน  กอใหเกิดภัยพิบัติทาง

ธรรมชาติบอยครั้งและทวีความรุนแรง  อาทิ  แผนดินไหว  ดินถลม  ภูเขาไฟระเบิด  อุทกภัยวาตภัย  

ภัยแลง  ไฟปา  ระบบนิเวศในหลายพื้นที่ของโลกออนแอ  สูญเสียพันธุพืชและสัตว  พื้นผิวโลก

เปลี่ยนแปลงทางกายภาพ  โดยเฉพาะการสูญเสียพื้นที่ชายฝงเนื่องจากระดับน้ําทะเลที่สูงขึ้น นําไปสู

การยายถิ่นของประชากรที่อยูอาศัยบริเวณชายฝงทะเล  รวมทั้งสรางความเสียหายตอโครงสราง
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พื้นฐาน  เขตทองเที่ยว เขตอุตสาหกรรมที่มีการลงทุนสูงบริเวณพื้นที่ชายฝง  โรคระบาดเพิ่มข้ึน

กอใหเกิดปญหาสุขภาพของประชากรรวมทั้งการระบาดของโรคและแมลงศัตรูพืชจากสภาพอากาศที่

เปลี่ยนแปลง สรางความเสียหายแกผลผลิตทางการเกษตรและธัญญาหารของโลก รวมทั้งกระทบตอ

ภาคสังคม อาทิความยากจน การอพยพยายถิ่น และการแยงชิงทรัพยากร 

ความมั่นคงทางอาหารและพลังงานของโลกมีแนวโนมจะเปนปญหาสําคัญ  ความตองการ

พืชพลังงาน สินคาเกษตรและอาหารมีแนวโนมเพิ่มข้ึนจากการเพิ่มประชากรโลก แตการผลิตพืชอาหาร

ลดลงดวยขอจํากัดดานพื้นที่ เทคโนโลยีที่มีอยู และการเปลี่ยนแปลงของภูมิอากาศ ทําใหเกิดความ

ขัดแยงระหวางการผลิตพืชอาหารและพืชพลังงานในอนาคต สงผลใหผลผลิตอาหารสูตลาดลดลง ไม

เพียงพอกับความตองการของประชากรโลก หรือมีราคาสูงเกินกวากําลังซื้อ  โดยเฉพาะในกลุมประเทศ

ยากจนอาจนําไปสูการเกิดวิกฤตอาหารโลก 
2. สถานการณการเปลี่ยนแปลงภายในประเทศ 
สถานการณการเปลี่ยนแปลงภายในประเทศที่จะมีผลกระทบตอประเทศไทย ที่เปนทั้งโอกาส

และความเสี่ยง มีดังนี้   (สํานักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ: 3-6) 
2.1 ดานเศรษฐกจิ  

อัตราการขยายตัวและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศไทยอยู ในเกณฑดี 

ภาคอุตสาหกรรมเปนภาคการผลิตที่มีบทบาทสูง ภาคเกษตรเปนแหลงสรางรายไดหลักของประชาชน

สวนใหญในประเทศและเปนฐานในการสรางมูลคาเพิ่มของภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการมีบทบาท

สําคัญในการสรางมูลคาเพิ่มใหแกเศรษฐกิจ ขณะที่การเชื่อมโยงเศรษฐกิจในประเทศกับตางประเทศ

ทําใหเกิดกิจกรรมทางเศรษฐกิจระหวางประเทศ โดยเฉพาะดานการคาและการลงทุน สําหรับการ

ลงทุนโดยตรงจากตางประเทศยังคงมีบทบาทสําคัญตอการขยายตัวของระบบเศรษฐกิจไทย แตภาวะ

เศรษฐกิจโลกที่ตกต่ําและขีดความสามารถในการแขงขันลดลง ทําใหบทบาทของการลงทุนในการ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจมีแนวโนมลดลง อยางไรก็ตาม ระบบเศรษฐกิจของไทยมีความออนแอดานปจจัย

สนับสนุนในสวนของวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีคุณภาพการบริการของโครงสรางพื้นฐาน  กฎหมาย 

กฎและระเบียบทางเศรษฐกิจที่ไมเอื้อตอการจัดระบบการแขงขันที่เปนธรรมและเหมาะสมกับ

สถานการณการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 
2.2 ดานสังคม  

ประเทศไทยกาวสูสังคมผูสูงอายุจากการมีโครงสรางประชากรที่วัยสูงอายุเพิ่มข้ึน วัยเด็ก

และวัยแรงงานลดลง คนไทยไดรับการพัฒนาศักยภาพทุกชวงวัยแตมีปญหาคุณภาพการศึกษาและ

ระดับสติปญญาของเด็ก พฤติกรรมเสี่ยงตอสุขภาพ และผลิตภาพแรงงานต่ํา ประชาชนไดรับการ

คุมครองทางสังคมเพิ่มข้ึนและมีการจัดสวัสดิการทางสังคมในหลายรูปแบบ แตกลุมผูดอยโอกาสยังไม
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สามารถเขาถึงบริการทางสังคมไดอยางทั่วถึง ความเหลื่อมลํ้าทางรายไดของประชากรและโอกาสการ

เขาถึงทรัพยากรเปนปญหาการพัฒนาประเทศ สังคมไทยเผชิญวิกฤตความเสื่อมถอยดานคุณธรรม

และจริยธรรม และมีการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมที่หลากหลาย รวมถึงเผชิญปญหาการแพรระบาด

ของยาเสพติดและการเพิ่มข้ึนของการพนันโดยเฉพาะในกลุมเด็กและเยาวชน แตคนไทยตื่นตัวทาง

การเมืองและใหความสําคัญกับความรับผิดชอบตอสังคมและธรรมาภิบาลมากขึ้น 
2.3 ดานการเมืองการปกครอง 

ประชาชนมีความตื่นตัวทางการเมืองสูงขึ้น แตความขัดแยงทางการเมือง ความไมสงบใน

จังหวัดชายแดนภาคใตยังคงอยูและสงผลตอเศรษฐกิจ การดํารงชีวิตของประชาชน และความเชื่อมั่น

ของนานาประเทศ รวมทั้งความสงบสุขของสังคมไทย ขณะที่ประสิทธิภาพภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลงใน

ภาพรวมที่ดีข้ึน แตขีดความสามารถในการปองกันการทุจริตตองปรับปรุง  การกระจายอํานาจประสบ

ความสําเร็จในเรื่องการเพิ่มรายไดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น  แตมีความลาชาในการถายโอน

ภารกิจและมีความไมชัดเจนในการแบงบทบาทหนาที่กับราชการสวนกลาง ขณะเดียวกัน การ

คอรรัปช่ันยังคงเปนปญหาสําคัญของไทยและเปนอุปสรรคตอการพัฒนาประเทศ 
2.4 ดานทรพัยากรธรรมชาติและสิง่แวดลอม  

 การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศสงผลซํ้าเติมใหปญหาทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอม รุนแรง  กระทบตอผลผลิตภาคเกษตรและความยากจน  การบริหารจัดการ

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร  ขณะที่มีความขัดแยงทางนโยบาย

ในการ บูรณาการการอนุรักษส่ิงแวดลอมกับการพัฒนาเศรษฐกิจ อยางไรก็ตามประเทศไทยยังมีความ

มั่นคงดานอาหาร แมจะตองเผชิญกับความทาทายจากการเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศและความตองการ

พืชพลังงาน 
3. สถานการณการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาองคกรและทรพัยากรบุคคล 

สถานการณการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับโลกและระดับประเทศดังกลาวจะมีผลกระทบตอการ

พัฒนาองคกรและทรัพยากรบุคคลในองคกร   ดังนั้น  เพื่อเปนการเตรียมพรอมใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาว    นักทรัพยากรบุคคล จึงตองพยายามใชยุทธศาสตรและเทคโนโลยี ในการ

พัฒนาระบบการทํางานในองคกร ดังนี้ (อธิปตย  คลี่สุนทร.2558: 1-7; ประเวศน  มหารัตนสกุล และ

กฤติกา  ล้ิมลาวัล. 2558: 168-173) 

3.1 การใชระบบขอมูลสารสนเทศ (Information utilization)  เพื่อประกอบการตัดสินใจใหมาก

ข้ึน  โดย ขอมูลสารสนเทศนั้นๆ ตองรวดเร็ว ถูกตอง ทันสมัย และประยุกตใชได  ปจจุบันขอมูลตางๆ 

นอกจากจะสามารถเก็บไดในหนวยความจําของระบบคอมพิวเตอรแลว ยังสามารถเก็บไวใน CD-

ROM (Compact Disk Read-Only-Memory)  ซึ่งนําไปใชไดสะดวก รวดเร็วและราคาถูกดวย 



221 

3.2 การบริหารทางไกล (High-tech administration)  เชน การประชุมทางไกล 

(Teleconference) หรือการสั่งงานโดยใชอุปกรณการติดตอส่ือสารหลายชนิด เชน  โทรศัพทมือถือ 

โทรสาร วิทยุ โทรทัศน คอมพิวเตอร  ชวยใหการทํางานสะดวก รวดเร็วมากขึ้น  อุปกรณเหลานี้ควรมีไว

ใชตามสมควร เพราะจะชวยประหยัดเวลา  เขาใจกันงาย  และสะดวก   

3.3 การทํางานกับระบบคอมพิวเตอร (Computer literacy)  ปจจุบันระบบคอมพิวเตอรเปน

สวนสําคัญในการทํางาน  บุคลากรในยุคนี้ ตองมีทักษะการทํางานกับระบบคอมพิวเตอร  เชน  การ

เรียกขอมูลสําคัญมาใช   การแกไขขอมูลบางรายการ ฯลฯ ซึ่งทักษะดังกลาวสามารถเรียนรูไดในเวลา

ไมนานนัก โปรแกรมสําเร็จรูปจํานวนมากสามารถฝกฝนใชไดโดยใชเวลาประมาณ 1 สัปดาห หลังจาก

นั้นเมื่อใชบอยๆ ทักษะดานนี้จะพัฒนาขึ้นได 

3.4 การมองการณไกล (Introspection)  ตองมีวิสัยทัศน (vision) กวางไกล ไมคิดเพียงการ

แกปญหาเฉพาะหนา แตตองคาดการณในอนาคต บนฐานของความเปนจริงในปจจุบัน ผนวกกับ

ความเปลี่ยนแปลงทุกดานในอนาคต  จากการคาดเดาเชิงวิทยาศาสตรและมีแนวทางปฏิบัติที่จะไปสู

เปาหมาย หรือความคาดหวังในอนาคตนั้นๆ ไดอยางชัดเจน  ซึ่งบางครั้ง  อาจจําเปนตองอาศัยคนนอก

มาชวยมอง (outside in) หรือชวยคิดในบางเรื่องดวย 

3.5 การใชหนวยงานหรือองคกรอื่นทํางาน (Decentralization)  งานเฉพาะเรื่องบางงาน อาจ

มอบหมายใหหนวยงานที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ หรือหนวยงานเอกชนที่ทํางานเฉพาะดานรับไป

ทํา เนื่องจากคลองตัวและปรับเปลี่ยนไดงายกวา แตควรตองมีการวิเคราะหลักษณะงานอยางรอบคอบ

ดวย แนวคิดพื้นฐานของเรื่องนี้คือ การกระจายอํานาจใหผูเหมาะสมรับผิดชอบ 

3.6 การพัฒนาองคกร (Organization development) มีข้ันตอนการบังคับบัญชาไมซับซอน 

ควรมีการปรับโครงสรางองคกร  (Re-structuring) และปรับวิธีการทํางาน  (Re-engineering)  

ใหเหมาะสมกับยุคสมัย   มีความยืดหยุน สนองตอบความตองการของผูรับบริการไดเปนอยางดี  

องคกรใดใหญมากก็ควรแยกเปนองคกรยอยหลายองคกร   นอกจากนั้น ระบบสํานักงานอัตโนมัติ 

(Office automation) ที่เชื่อมโยงกันไดทั้งสํานักงาน ก็ควรไดรับการพิจารณาในการปรับปรุงองคกรดวย 

3.7 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Personnel development) ทรัพยากรบุคคลในหนวยงาน

ควรไดรับการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ  ใหเทาทันความเปลี่ยนแปลงและความตองการขององคกร 

มิฉะนั้นอาจจะปรับเปล่ียนไดไมทันหรือไมเหมาะสม  ตองมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ใหสามารถ

เขาใจวัตถุประสงคขององคกรและแนวโนมของความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ  รวมทั้ง

สนับสนุนใหเรียนรูภาษาที่เปนสากล  เชน ภาษาอังกฤษ  ภาษาฝรั่งเศส  ภาษาจีน  หรือภาษาของ

ประเทศเพื่อนบานที่มีอาณาเขตติดตอกัน  จะชวยใหทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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3.8 การจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ  (Strategic human resource management)  ส่ิง

สําคัญคือตองสรางวัฒนธรรมหลักขององคกรใหได  และวัฒนธรรมนั้นควรแสดงถึงความไดเปรียบใน

การแขงขัน เชน  มุงมั่นพัฒนาผลิตภัณฑใหมอยูเสมอ  แสวงหาตลาดใหม สรางสรรคบริการใหม  สราง

ความสะดวกสบายและความประทับใจใหลูกคา ปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง   

วัฒนธรรมองคกรจะกลายเปนพลังขับเคลื่อนการดําเนินงานขององคกรไดเปนอยางดี  การที่องคกรจะ

สรางวัฒนธรรมที่ดีได  นักทรัพยากรบุคคลตองมีความคิดเชิงกลยุทธ ยอมรับการเปลี่ยนแปลง  มี

ความคิดกาวหนา  เขาใจความเคลื่อนไหวทางเศรษฐกิจของโลกและประเทศ  รูถึงแนวโนมธุรกิจ เขาใจ

แผนกลยุทธองคกร และสามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถสนองตอบตอแผนยุทธศาสตร

ขององคกร   จึงจะสามารถกําหนดนโยบายการจัดการทรัพยากรบุคคล และวางแผนกลยุทธในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
สืบคนเพิ่มเตมิที่ 

ประเวศนมหารัตนสกุล, กฤติกาลิ้มลาวัล.(2558).การจดัการทรัพยากรมนุษยในยุคโลกาภิวัตน. สืบคน

เมื่อวันที่ 15 มกราคม 2558 จาก 

http://www.bu.ac.th/knowledgecenter/executive_journal/oct_dec_11/pdf/ aw026.pdf 

สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต.ิ (2554). แผนพฒันาเศรษฐกจิและ

สังคมแหงชาตฉิบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559.  สืบคนเมื่อวันที่ 7 มกราคม 2558 จาก

http://www.nesdb.go.th/Portals/0/news/plan/p11/plan11.pdf 

อธิปตย  คลี่สุนทร. (2558). ยุทธศาสตรการบริหารในยุคโลกาภิวัตน. สืบคนเมื่อวนัที่ 15 มกราคม 

2558 จาก www.moe.go.th/main2/article/article_atipat/cyber_manage.doc 
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เอกสาร 1/2 
 

แบบสรุปการเรียนรู 
หนวยที่ 1  การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรพัยากรบุคคล 

 
ชื่อ-สกุล.................................................................................................................................. 
คําชี้แจง 
  ใหผูเขารับการฝกอบรมสรุปผลการเรียนรูใหครอบคลุมทกุประเด็น 
สรุปผลการเรียนรู 
1.สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

......................................................................................................... 
2.การพฒันาองคกรใหทนัตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................... 
3.การพฒันาทรัพยากรบุคคลใหทนัตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

............................................................................................................. 
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 เอกสาร 1/3 
 

แบบประเมินผลการเรียนรู 
หนวยที่ 1  การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (ประเมินโดยผูวิจัย) 

คําช้ีแจง 
 1.ผูวิจัยประเมินผลการสรุปความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล โดยพิจารณาตามเกณฑการใหคะแนนที่กําหนด 
 2.สรุปผลการประเมินผลงานตามเกณฑการตัดสินผลงานที่กําหนดให โดยทําเครื่องหมาย ลงในชอง

สรุปผลการประเมิน 
ลํา 

ดับ 

ชื่อ-สกุล ระดับคุณภาพความรูความเขาใจ สรุปการประเมิน 

3 2 1 0 ผาน ไมผาน 

        

        

        

        

        

        

        

        

        

        

        

        

        

เกณฑการประเมิน 
ระดับคุณภาพ เกณฑการประเมิน 

3 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชัดเจนทั้ง 3 ประเด็น คือ สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มี

ผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาองคกรใหทันตอการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น 

2 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชัดเจน 2 ประเด็น 

1 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชัดเจน 1 ประเด็น 

0 สรุปผลการศึกษาไมถูกตองชัดเจนทั้ง 3 ประเด็นหรือไมไดสรุปผลการศึกษา 

เกณฑการผาน 
 ไดคุณภาพระดับ 2 ขึ้นไป ถือวาผานเกณฑ 
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เอกสาร 1/4 
 

ใบงานกิจกรรมกลุม 
หนวยที่ 1    

สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 
คําชี้แจง 
 
1. แบงกลุมผูเขารับการฝกอบรม เปน 3 กลุม กลุมละ 10 คน เลือกหัวหนากลุม และ

เลขานุการกลุม 
2. แตละกลุมประเมินสถานการณการเปลีย่นแปลงที่มีผลตอองคกรและการพฒันาทรัพยากร

บุคคล  เพื่อคนหาจุดแข็ง-จดุออน และโอกาส-ภัยคุกคาม (SWOT) ในหวัขอ ดังตอไปนี้  
กลุมที ่1  การลดภาระเอกสารสําหรับผูมาติดตองานทะเบียนที่อําเภอ 
กลุมที ่2  การแกไขปญหาความเดือดรอนใหประชาชนของศูนยดาํรงธรรม 
กลุมที่ 3  การสงเสริมวิถีชีวิตแบบประชาธิปไตยเพื่อสรางความสมานฉันทในพื้นที่อําเภอ 

3. แตละกลุมนําเสนอผลการประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง (SWOT) ที่มีผลตอองคกร

และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
4. สรุปความรูที่ไดจากการศึกษาและการจดักิจกรรมกลุมลงในแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม 
5. สงแบบบนัทึกกิจกรรมกลุมใหวทิยากร 
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เอกสาร 1/5 
 

แบบบันทึกกจิกรรมกลุม 
หนวยที่ 1 การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอการพัฒนาองคกรและการพัฒนาทรพัยากรบุคคล 

 
กลุมที ่... 

คําชี้แจง 
ใหสรุปผลการเรียนรูใหครอบคลุมทุกประเด็น 
 
สรุปผลการเรียนรู 
1.ผลการวิเคราะหจุดแข็ง

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................  

2.ผลการวิเคราะหจุดออน.  
....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
3.ผลการวิเคราะหโอกาส  
....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................  
4.ผลการวิเคราะหภัยคกุคาม

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................  
5.การนาํผลการวิเคราะหมาใชในการพัฒนาองคกร

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................  
6.การนาํผลการวิเคราะหมาใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
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เอกสาร 1/6   
 

แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม 
  หนวยที่ 1  การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 (ประเมินโดยผูวิจัย) 
 
คําชี้แจง 
 1.ผูวิจัย ประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม โดยพิจารณาตามเกณฑการใหคะแนนทีก่ําหนด 

 2.สรุปผลการประเมินผลงานตามเกณฑการตัดสินผลงานทีก่ําหนดให โดยทาํเครื่องหมาย  

ลงในชองสรุปผลการประเมนิ 

ลําดับ ชื่อกลุม ระดับคุณภาพความรูความเขาใจ  สรุปการประเมิน 

3 2 1 0 ผาน ไมผาน 

        

        

        

 
 
เกณฑการประเมิน 

ระดับคุณภาพ เกณฑการประเมิน 

3 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจนทัง้ 6 ประเด็น คือ  การวิเคราะหจดุแข็ง  

จุดออน โอกาส ภัยคุกคาม การนาํผลการวิเคราะหมาใชในการพัฒนา

องคกร และการนําผลการวเิคราะหมาใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจน 4 ประเด็น 

1 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจน 2 ประเด็น 

0 สรุปผลการศึกษาไมถูกตองชดัเจนทัง้ 6 ประเด็นหรือไมไดสรุปผลการศึกษา 

 
เกณฑการผาน 
 ไดคุณภาพระดับ 2 ข้ึนไป ถอืวาผานเกณฑ 
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เอกสาร 1/7 
 

 แบบสังเกตพฤติกรรม 
หนวยที่ 1  การเปลีย่นแปลงที่มีผลตอองคกรและการพัฒนาทรพัยากรบุคคล 

 (สังเกตโดยผูวิจัย) 

 
คําชี้แจง 
 1.ผูวิจัยสงัเกตพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมแตละคนในขณะปฏบิัติกิจกรรมกลุม โดย

บันทกึตัวเลขคะแนนลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงตามระดับพฤติกรรมที่แสดงออกตามเกณฑที่

กําหนดให 
2.สรุประดับคุณภาพ โดยทาํเครื่องหมาย ลงในชองระดับคุณภาพ โดยพิจารณาคะแนน

ตามเกณฑทีก่าํหนดให 

 

ลํา 

ดับ 

ที ่

 

 

ชื่อ-สกุล 

ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะทีพ่ึงประสงค  

คะ 

แนน 

รวม 

ระดับคุณภาพ 

วิเคราะห

และ

ประเมิน

สถาน 

การณ 

คาดการณ

แนวโนม

และหา

แนว

ทางแกไข 

ยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง

/ปรับตัวให

เขากับการ

เปลี่ยนแปลง 

ยอมรับ

ความเห็นที่

แตกตาง/

ปรับ

ความคิด

เมื่อได

ขอมูลใหม 

ใฝหา

ความรู

ที่จะ

นําไปสู

การ

เปลี่ยน

แปลง 

 

ดี 

 

 

พอ 

ใช 

 

ปรับ

ปรุง 

           

           

           

           

           

           

           

เกณฑการตัดสิน 
คะแนน  0 -  5  มีคุณภาพอยูในระดับ  ปรับปรุง 
คะแนน  6 – 10 มีคุณภาพอยูในระดับ  พอใช 

คะแนน 11 – 15 มีคุณภาพอยูในระดับ ด ี
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เกณฑการใหคะแนน 
รายการสังเกตพฤติกรรม เกณฑการใหคะแนน 

3 คะแนน 2 คะแนน 1 คะแนน 

 วิเคราะหและประเมิน

สถานการณ 

1.ระบุเหตุผลในแตละสถานการณได 

2.ระบุขอดขีอเสียของแตละ

สถานการณได 

3.เชื่อมโยงเหตุปจจัยที่ซับซอนของ

สถานการณได 

1.ระบุเหตุผลในแตละ

สถานการณได 

2.ระบุขอดขีอเสียของแตละ

สถานการณได 

  

1.ระบุเหตุผลในแตละ

สถานการณได 

  

 คาดการณแนวโนมและ

หาแนวทางแกไข 

1.คาดการณแนวโนมของสถานการณ

ที่มีผลกระทบองคกร 

2.เสนอแนวทางปองกันไมใหเกิด

ปญหาจากผลกระทบนั้น   

3.เสนอแนวทางการพัฒนาให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น 

1.คาดการณแนวโนมของ

สถานการณทีม่ีผลกระทบ

องคกร 

2.เสนอแนวทางปองกันไมให

เกิดปญหาจากผลกระทบนัน้    

 1.คาดการณแนวโนมของ

สถานการณทีม่ีผลกระทบ

องคกร 

  

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง/

ปรับตัวใหเขากับการ

เปลี่ยนแปลง 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจเขารวม

กิจกรรมกลุม/หนวยงานที่นํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลง 

2.พยายามเรียนรูเพื่อใหสามารถ

ปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงได 

3.อธิบายไดถึงความสัมพันธของการ

เปลี่ยนแปลงที่มีตอองคกร 

1.แสดงออกถึงความยินดีเขา

รวมกิจกรรมกลุม/หนวยงาน

ที่นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง 

2.พยายามเรียนรูเพื่อให

สามารถปรับตัวรับการ

เปลี่ยนแปลงได 

1.แสดงออกถึงความยินดี

เขารวมกิจกรรมกลุม/

หนวยงานทีน่ํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลง 

   

 ยอมรับความคิดเห็นที่

แตกตาง/ปรับความคิด

เมื่อไดขอมูลใหม 

1.รับฟงความเห็นของผูอืน่ 

2.เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิดเมือ่ไดรับ

ขอมูลใหม 

3.สามารถบูรณาการความคิดเหน็ที่

หลากหลายใหเหมาะสมกับ

สถานการณ 

1.รับฟงความเห็นของผูอืน่ 

2.เต็มใจที่จะเปลี่ยนความคิด

เมื่อไดรับขอมูลใหม 

  

1.รับฟงความเห็นของผูอืน่ 

  

ใฝหาความรูที่จะนําไปสู

การเปลี่ยนแปลง 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะเขา

รวมกิจกรรมการเรียนรู 

2.แสดงออกถึงความสนใจที่จะรับฟง

ขอมูลความรูใหมๆจากสมาชิกในกลุม 

3.สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมลูที่มี

กับสมาชิกในกลุมได 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจที่

จะเขารวมกิจกรรมการเรียนรู 

2.แสดงออกถึงความสนใจที่

จะรับฟงขอมูลความรูใหมๆ

จากสมาชิกในกลุม 

 

1.แสดงออกถึงความเต็ม

ใจที่จะเขารวมกจิกรรมการ

เรียนรู 
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แผนการจัดการเรียนรู 
หนวยที่ 2  

ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน 
เวลา 4 ชัว่โมง 

คําอธิบายหนวยการเรยีนรู 
ศึกษาและทําความเขาใจการอยูรวมกนัในสังคมพหวุฒันธรรม เพื่อลดอคติตอบุคคลที่มีความ

แตกตางทางเชื้อชาติและ/หรือวัฒนธรรม 
จุดประสงคการเรียนรู 
เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดรับการฝกอบรมหนวยนี้แลวจะมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ 

1. การอยูรวมกันในสงัคมพหุวัฒนธรรม 

2. การไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและ/หรือวฒันธรรม 
สาระการเรียนรู 
1. การอยูรวมกันในสงัคมพหวุัฒนธรรม 
2. การไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและ/หรือวฒันธรรม   
กิจกรรมการเรียนรู 
1. นําเขาสูบทเรียนชี้แจงความสําคัญของการเรียนรูความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอ

การทํางานของนักทรัพยากรบุคคล 
2. ชมนิทรรศการและรับฟงบรรยายการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรมณ  ณ ศูนยศึกษา

ประวัติศาสตรอยุธยา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (1 ชั่วโมง) 

3. แบงกลุมเกบ็ขอมูล  ในประเด็นการมีสวนรวมในการปองกนัและแกไขปญหาน้าํทวมรวมกับ

ชุมชนขางเคียง  ประเด็นการมีสวนรวมในการอนุรักษโบราณสถานของชุมชน และประเด็นการสืบทอด

ประเพณีดั้งเดมิของชุมชนในสังคมพหวุฒันธรรม ที่ชมุชนชาวพุทธ ชุมชนชาวคริสต และชุมชนชาว

อิสลาม  ตามลําดับ เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจการอยูรวมกนัในสงัคมพหวุัฒนธรรม    (2 ชั่วโมง)  

4. แตละกลุมนําเสนอขอมูล  อภิปรายและแลกเปลี่ยนประสบการณการอยูรวมกันในสังคมพหุ

วัฒนธรรม  และการไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม  กับรองผูวา

ราชการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ณ ศูนยศึกษาประวัติศาสตรอยุธยา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา (1 

ชั่วโมง)  

5. แตละกลุมสรุปความรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทกึกิจกรรมกลุม  
สื่อการเรียนรู 
1.นิทรรศการ 

2.เอกสารความรู (เอกสาร2/1) 



231 

3.ใบงานกิจกรรมกลุม (เอกสาร 2/2) 

4.แบบบันทกึกิจกรรมกลุม (เอกสาร 2/3) 
 การวัดและประเมินผล 
วิธีการวัดและประเมินผล เครื่องมือการวัด เกณฑการประเมิน 

1.ประเมินผลการเรียนรูจาก

การจัดกิจกรรมกลุมเพื่อ

อภิปรายแลกเปลี่ยน

ประสบการณการอยูรวมกัน

ในสังคมพหวุฒันธรรมและ

การไมมีอคติตอบุคคลที่มี

ความแตกตางทางเชื้อชาติ

วัฒนธรรม 

1.แบบประเมนิผลการจัด

กิจกรรมกลุมเพื่ออภิปราย

แลกเปลี่ยนประสบการณการ

อยูรวมกนัในสงัคมพหุ

วัฒนธรรมและการไมมีอคติ

ตอบุคคลที่มีความแตกตาง

ทางเชื้อชาติวฒันธรรม   

(เอกสาร 2/4) 

ไดระดับ 2 พอใชข้ึนไปถือวา

ผานเกณฑ 

2.สังเกตพฤตกิรรมในการจดั

กิจกรรมกลุมเพื่ออภิปราย 

แลกเปลี่ยนประสบการณ 

การอยูรวมกันในสังคม 

พหวุัฒนธรรมและการไมมี

อคติตอบุคคลที่มีความ

แตกตางทางเชื้อชาติ

วัฒนธรรม    

2.แบบสังเกตพฤติกรรม ใน

การจัดกิจกรรมกลุม เพื่อ

อภิปรายแลกเปลี่ยน

ประสบการณ 

การอยูรวมกันในสังคม 

พหวุัฒนธรรมและการไมมี

อคติตอบุคคลที่มีความ

แตกตางทางเชื้อชาติ

วัฒนธรรม        (เอกสาร 

2/5) 

ระดับพอใชข้ึนไปถือวาผาน

เกณฑ 

 

บันทึกผลการจัดกิจกรรม 
............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 
    
               ลงชื่อ........................................ผูบนัทกึผล                     
          (............................................) 
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เอกสาร 2/1 
 

เอกสารความรู   
หนวยที ่2 

ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน 

 

 มนุษยเปนสัตวโลกที่อยูรวมกันเปนสังคม จึงตองสรางกฎกติกาในการอยูรวมกันขึ้นมา รวมทั้ง

กําหนดแบบแผนการประพฤติปฏิบัติของกลุมข้ึน ซึ่งอาจเรียกรวมๆ ไดวา “วัฒนธรรม” โดยใช

คุณลักษณะที่มีรวมกันประดิษฐข้ึน ซึ่งอาจใหความหมายของวัฒนธรรมอยางรวบรัดไดวา  เปนระบบ

วิธีคิดที่กําหนดแบบแผนการประพฤติปฏิบัติอันเปนที่ยอมรับของกลุมพวกเดียวกัน   วัฒนธรรมอาจ

แบงไดเปน วัฒนธรรมแบบเดี่ยว (Homogenization) และวัฒนธรรมแบบพหุนิยมหรือวัฒนธรรมแบบ

หลากหลาย (Pluralism) โดยสังคมที่มีวัฒนธรรมแบบเดี่ยว  เรียกวาสังคมวัฒนธรรมเดียว 

(Monocultural  society)   มีการใชภาษารวมกันภาษาเดียว  มีประเพณี  คานิยม  และทัศนคติใน

ทิศทางเดียวกัน  สวนสังคมที่มีวัฒนธรรมแบบพหุนิยม เรียกวาสังคมพหุวัฒนธรรม  (Multicultural  

society)  เปนสังคมที่ประกอบไปดวยวัฒนธรรมที่หลากหลาย  เปนการอยูรวมกันของชนตางเผาพันธุ

หลายเชื้อชาติ   ที่มีภาษา ประเพณี  คานิยม  และทัศนคติที่แตกตางกัน   เมื่อกระบวนการโลกาภิวัตน

ขยายตัวขึ้น  มีการเคลื่อนยายถายเทผสมปนเปกันของประชากร สงผลใหเกิดความหลากหลายของ

ประชากรภายในสังคม   ในประเทศที่ประชากรเปนกลุมที่มีลักษณะคลายคลึงกันเปนสวนใหญ จะมี

ความรูสึกแปลกแยกกับคนแปลกหนาสงผลใหสังคมมีคานิยมแบบแบงเปนพวกเราพวกเขา (ingroup-

outgroup) สูง  ในขณะที่ประเทศที่มีความหลากหลายของประชากรในสังคม สังคมจะมีคานิยม

แบงเปนพวกเราพวกเขา (ingroup-outgroup) ต่ํา กลาวคือในประเทศที่มีความหลากหลายของ

ประชากรสูง ประชากรก็จะเคยชินกับการอยูรวมกับกลุมคนที่มีความแตกตางกันมากกวาประเทศที่มี

ความหลากหลายของประชากรต่ํา  (ชูพินิจ เกษมณี. 2555: 3-10; เมตตา  วิวัฒนานุกูร. 2548: 54) 
การอยูรวมกนัในสังคมพหุวัฒนธรรม 
 ประเทศไทย  เปนประเทศที่มีความหลากหลายของประชากรในสังคมและเปนที่รวมของความ

หลากหลายทางวัฒนธรรม ศาสนา ประเพณี  อยางเห็นไดชัดตั้งแตสมัยกรุงศรีอยุธยาเปนราชธานี  

ดังนั้นการศึกษาถึงการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม ทามกลางความหลากหลายทางวัฒนธรรม

ของไทย จึงตองมองยอนกลับไปสูสมัยอยุธยา  เพราะนอกจากจะเปนอดีตเมืองหลวงของไทยที่มีอายุ

ยืนยาวถึง 417 ป และไดวางรากฐานทางวัฒนธรรมใหกับประเทศไทยสมัยใหมแลว   อยุธยายังเคย

เปนศูนยกลางของสังคมการคาในอุษาคเนยในระยะเวลาหนึ่งดวย หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ เราไมอาจ
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รูจักและไมอาจเขาใจประเทศไทยและภูมิภาคอุษาคเนยไดอยางชัดเจน หากละเลยที่จะเขาใจสังคม

อยุธยาในประวัติศาสตร  (ศูนยศึกษาประวัติศาสตรอยุธยา.2558: ออนไลน) 
ความหลากหลายทางวฒันธรรมในสมัยอยธุยา    
 อยุธยาเปนเมืองหลวงและเปนเมืองทานานาชาติที่ไมไดตั้งติดทะเลเชนเมืองทาการคา

โดยทั่วไป แตอยูลึกเขามาในแผนดินตามแนวแมน้ําเจาพระยา ซึ่งเปนแมน้ําสายหลักของไทย ถึง 143 

กิโลเมตร แตก็ไมไดเปนอุปสรรคตอการเดินเรือที่ทําการคาทางทะเลกับตางประเทศ ทั้งจากจีน ญี่ปุน 

และประเทศอื่นๆ ในยานเอเชีย เพราะเรือตางๆ ในสมัยนั้น ยังมีระวางบรรทุกน้ําหนักเพียง 600 – 

1,200 ตัน ไมใชเรือเหล็กขนาดใหญที่บรรทุกไดเปนแสนตันเชนในปจจุบัน จึงสามารถเดินทางมาถึง

อยุธยาไดอยางสะดวก  ดังนั้น  อยุธยาจึงมีความเจริญรุงเรืองอยางมากเมื่อเทียบกับเมืองหลวงและ

เมืองทาการคาในภูมิภาคอุษาคเนยในยุคสมัยเดียวกัน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  เมื่อเรือของโปรตุเกส

สามารถเดินทางมาถึงอยุธยาไดโดยตรง จึงทําใหพอคาชาวยุโรปจากชาติตางๆ เขามายังอยุธยามาก

ข้ึน ไมเพียงจะเปนการคาโดยตรงระหวางตลาดยุโรปและอยุธยา แตพอคาชาวยุโรปยังเขามาทําหนาที่

เปนพอคาคนกลางของเมืองทาตางๆ ในภูมิภาคนี้มากเพิ่มข้ึนตามลําดับเวลาดวย พอคายุโรปชาติ

สําคัญที่คากับอยุธยา  ไดแก โปรตุเกส  เนเธอรแลนดหรือดัทช  อังกฤษ  ฝร่ังเศส  

 จากการที่อยุธยาเปนตลาดสินคาของนานาชาติ   จึงมีการตั้งชุมชนชาติตางๆ  ในอยุธยา 

ในชวงศตวรรษสุดทายของอยุธยานั้น ประมาณวามีประชากรที่อาศัยอยูในและนอกกําแพงเมืองราว 

150,000 คน โดยนับรวมชาวจีน มอญ ลาว เขมร จาม พมา ที่ถือวาเปนประชากรสวนหนึ่งของอยุธยา  

สวนกลุมที่ถือวาเปนคนตางชาตินั้น อยุธยากําหนดพื้นที่ริมฝงแมน้ําเจาพระยาดานใตของเมืองหลวง

ใหเปนที่ตั้งของชุมชนคนเหลานี้  โดยมีหมูบานโปรตุเกสเปนชุมชนขนาดใหญดานฝงตะวันตกของ

แมน้ํา  ถัดจากนั้นก็เปนชุมชนมุสลิมชาวมลายูและชาวมักกะสัน (เกาะมากัสซาร) และมีชุมชนชาว

เวียดนามที่เปนคริสเตียนโดยมีโบสถของฝรั่งเศสเปนศูนยรวม  สวนดานฝงตะวันออกมีหมูบานญี่ปุน 

ซึ่งเปนชุมชนที่มีข้ึนตั้งแตปลายศตวรรษที่ 16 จนถึงราวตนศตวรรษที่ 18 ในสมัยที่การคากับญ่ีปุนเฟอง

ฟูประมาณวามีชาวญี่ปุนในหมูบานนี้ 1,000 – 1,500 คน  ถัดขึ้นไปนั้นเปนหมูบานอังกฤษและหมูบาน

ดัทชหรือเนเธอรแลนด   การที่อยุธยาเปนเมืองทาและชุมชนนานาชาติไดตลอดมานั้น จึงเปนเสมือน

บทอธิบายถึงลักษณะความสัมพันธกับชนชาวตางชาติ ทั้งดานเศรษฐกิจ การคา และวัฒนธรรม ตลอด

ถึงการอยูรวมกันอยางสันติในความหลากหลายทางเชื้อชาติและลัทธิความเชื่อทางศาสนาไดเปนอยาง

ดี (ธํารงศักดิ์ เพชรเลิศอนันต. 2558: ออนไลน) 
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ความหลากหลายทางวฒันธรรมในปจจุบัน 
 ปจจุบัน กระแสโลกาภิวัตน ไดสงผลใหสังคมไทยเปลี่ยนแปลงไปจากสมัยอยุธยา แตที่ยังคง

ดํารงอยูและมีมากขึ้นเรื่อยๆ  ก็คือ ความหลากหลายทางเชื้อชาติและวัฒนธรรม  สภาพสังคมไทย

เปลี่ยนผานจากการเปนสังคมเกษตรแบบจารีตประเพณี เขาสูการเปนสังคมอุตสาหกรรมและการเปน

สังคมทันสมัย  เกิดสภาพความแตกตางขัดแยงกันระหวางภาคเมืองกับภาคชนบท  และเกิดการ

เคลื่อนไหวถายเทประชากรระหวางกันสงผลใหสังคมไทยเปนสังคมหลากหลายทางวัฒนธรรมและ

กอใหเกิดความสลับซับซอนในดานความสัมพันธระหวางกลุมชน  เชน บางคนบางกลุมก็ยอมรับถึง

ความแตกตาง ทําใหอยูรวมกันอยางสันติ แตบางคนบางกลุมกลับไมยอมรับ จึงแสดงพฤติกรรมในเชิง

ลบตอชนกลุมอ่ืน จึงมีการตั้งคําศัพทใชเรียกปรากฏการณดังนี้อยูหลายคํา ไดแก อคติ  การแยกพวก  

การแบงแยก และการจงเกลียดจงชังคนตางชาติ เปนตน  (ชูพินิจ เกษมณี. 2555: 109-115; ดํารง  

ฐานดี. 2556: 3)  
การไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและ/หรือวฒันธรรม 
 อคติ หมายถึงการมีความรูสึกที่เกิดจากการตัดสินใจลวงหนากอนที่จะเขาใจถึงขอเท็จจริงของ

เร่ืองหรือกรณีนั้นๆ  โดยมากเปนการแสดงออกถึงความไมพึงพอใจตอประชากรหรือตอบุคคลอันเปน

ผลมาจากคุณลักษณะทางเพศ  ชนชั้นทางสังคม อายุ ความพิการ ศาสนา เชื้อชาติ/ชาติพันธุ และ

ภาษา หรือลักษณะบางประการของบุคคลผูนั้น  อคติเปนการประเมินบุคคลอื่นทั้งในเชิงบวกหรือเชิง

ลบที่ไมไดตั้งอยูบนฐานของเหตุและผลหรือจากประสบการณตรง  การมีอคติตอคนตางเชื้อชาติ

วัฒนธรรมเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในทุกสังคมและเปนเรื่องที่มีความละเอียดออน ซับซอน และเกี่ยวพันกัน

หลายปจจัย  โดยเฉพาะในโลกปจจุบันที่ความสามารถของมนุษยในการพัฒนาดานการสื่อสาร 

คมนาคม และการคาขาย ทําใหมีการเดินทางไกลออกไปจากถิ่นเกิดมากขึ้น ทําใหความหลากหลายยิ่ง

แพรกระจายมากขึ้นและซับซอนยิ่งขึ้นดวย เราจึงมิไดเพียงเห็นกลุมวัฒนธรรมอยูกระจุกกันเปนพื้นที่

เทานั้น  แตยังมีลักษณะของการอยูแบบกระจายกันดวย ดังตัวอยางเชน การพบสังคมของคนไทย จีน 

อินเดีย และอื่นๆ กระจายอยูในประเทศตางๆ ทั่วโลก  ดังนั้น  สังคมพหุวัฒนธรรมจึงเปนทางเลือกที่

นาจะเหมาะสมกับเงื่อนไขในปจจุบันของมนุษย   ส่ิงที่ เราตองระลึกไวเสมอก็คือสภาพความ

หลากหลายทางวัฒนธรรมนี้เปนปรากฏการณทางประวัติศาสตร  เปนความเปนจริงในปจจุบัน และ

เปนแนวโนมตอไปในอนาคต    ในสังคมไทยก็เชนกัน  กระบวนการสรางรัฐชาติของไทยในอดีตที่

พยายามสรางสังคมที่มีลักษณะเชิงเดี่ยว และกอใหเกิดอคติตอคนตางเชื้อชาติวัฒนธรรม จึงถูก

กาลเวลาพิสูจนแลววาฝนตอความเปนจริงในทางสังคม   แนวความคิดเรื่องความหลากหลายถูก

นํามาใชและไดรับการยอมรับอยางกวางขวางมากขึ้น โดยมีความจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนหลาย

ประการ เพื่อสรางฐานรากอันแข็งแรงโดยมีเปาหมายเพื่อการเสริมสรางความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่
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มีความเปนธรรมและมีการเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน  โดยเฉพาะในดานการศึกษา ที่รัฐจะตองสงเสริม

แนวคิดและแนวทางการจัดการศึกษาในแบบ การศึกษาพหุวัฒนธรรม (Multicultural education) 

ตั้งแตระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อฝกฝนใหเกิดความตระหนักในสิทธิของความแตกตางทั้งในทาง

เชื้อชาติและทางวัฒนธรรม ซึ่งจําเปนตองพัฒนาคานิยมและทัศนคติบางประการ เชน การอดทนอด

กล้ัน  การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  การยอมรับในความแตกตางของมุมมองและวิถีชีวิตในสังคม  

ความเปนคนที่รูจักยืดหยุน และความสามารถในการปรับตัว และการอยูรวมกันในทามกลางความ

แตกตางได   นอกจากนี้  รัฐพึงใชวิธีการใหการศึกษาเรื่องความหลากหลายทางวัฒนธรรมในหลาย

รูปแบบ ทั้งในโรงเรียน  นอกโรงเรียน และการศึกษาตามอัธยาศัย เชน การจัดตั้งพิพิธภัณฑที่เปนแหลง

รวบรวมองคความรูเกี่ยวกับความหลากหลายทางวัฒนธรรมในสังคมไทย และการจัดทําสื่อในรูปแบบ

ตางๆ เพื่อนําเสนอผานสื่อมวลชน  สวนในระดับอุดมศึกษา รัฐพึงสนับสนุนใหแกสถาบันอุดมศึกษาที่

ทําหนาที่ผลิตครู เพื่อใหพัฒนาหลักสูตรและดําเนินการผลิตครูที่มีความพรอมในการจัดการการศึกษา

พหุวัฒนธรรม โดยเนนในเรื่องความรูเกี่ยวกับบริบททางวัฒนธรรม  นวัตกรรมการสอนที่ออนไหวตอ

วัฒนธรรม  การฝกอบรมขามวัฒนธรรม การวิจัยขามวัฒนธรรม  คําถามยอนกลับ  และโอกาสงาน

สําหรับบทบาทหลายวัฒนธรรม (ชูพินิจ เกษมณี. 2555: 131-136, ดํารง  ฐานดี. 2556: 3-26) 
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วัฒนธรรม. 

ดํารงค  ฐานด.ี (2556).  อคติจตอชาวตางชาติที่อาศยัอยูในเกาหลีใต. สืบคนเมื่อ 5 มกราคม 2558   

               จาก http://www3.ru.ac.th/korea/korean_wave_th/kwave22.pdf 

ธํารงศักดิ์ เพชรเลิศอนันต (2558). ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของพระนครศรีอยุธยา.สืบคนเมื่อ 

5 มกราคม 2558 จาก http://ayutthayastudies.aru.ac.th/content/view/426/37/ 

เมตตา  วิวฒันานุกูล. (2548). การสื่อสารตางวัฒนธรรม.กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลยั. 

สถาบนัอยุธยาศึกษา. (2558). ศูนยศึกษาประวัติศาสตรอยุธยา. สืบคนเมื่อ 5 มกราคม 2558 จาก 

http://ayutthayastudies.aru.ac.th/content/view/364/56 

 

 

 

 



236 

เอกสาร 2/2 
 

ใบงานกิจกรรมกลุม 
หนวยที่ 2  

ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน 

 
 
คําชี้แจง 
 
1. แบงกลุมผูเขารับการฝกอบรม เปน 3 กลุม กลุมละ 10 คน เลือกหวัหนากลุม และ

เลขานุการกลุม 

2. แตละกลุมแยกกันเก็บขอมูลในประเด็นและสถานที ่ ดังนี้   (2 ชัว่โมง) 
2.1 การมีสวนรวมในการปองกนัและแกไขปญหาน้ําทวมรวมกับชุมชนขางเคียง ที่ชุมชน

ชาวพุทธ                                    
2.2 การมีสวนรวมในการอนรัุกษโบราณสถานของชุมชน ที่ชุมชนชาวคริสต                                                
2.3 การสืบทอดประเพณีดั้งเดิมของชุมชนในสังคมพหวุฒันธรรม ที่ชมุชนชาวอิสลาม 

3. นําเสนอขอมูล ของแตละชุมชน  อภิปรายและแลกเปลี่ยนประสบการณการอยูรวมกันใน

สังคมพหุวัฒนธรรม การไมมีอคติตอบุคคลที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและวัฒนธรรมกับรองผูวา

ราชการจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเพื่อสรุปความรู ความเขาใจการอยูรวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม  

โดยนําเสนอ  ณ ศูนยศึกษาประวัติศาสตรอยุธยา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  (1 ชั่วโมง) 

4. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบบันทกึกิจกรรมกลุม   
5. สงแบบบนัทึกกิจกรรมกลุมใหวทิยากร 
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เอกสาร 2/3 
 

แบบบันทึกกจิกรรมกลุม 
หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน  

 
กลุมที ่... 

คําชี้แจง 
ใหสรุปผลการเรียนรูใหครอบคลุมทุกประเด็น 
 
สรุปผลการเรียนรู 

 
1. การอยูรวมกันในสงัคมพหุวัฒนธรรม

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

2.การไมมีอคติตอบุคคลตอที่มีความแตกตางทางเชื้อชาติและ/หรือวฒันธรรม 

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

3.ความเปนสงัคมพหุวฒันธรรมที่มีผลตอการทาํงานตอขาราชการกรมการปกครอง

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
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เอกสาร 2/4 
 

แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม 
 หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน  

 (ประเมินโดยผูวิจัย)  
 
คําชี้แจง 
 1.ผูวิจัย ประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม โดยพิจารณาตามเกณฑการใหคะแนนทีก่ําหนด 
 2.สรุปผลการประเมินผลงานตามเกณฑการตัดสินผลงานทีก่ําหนดให โดยทาํเครื่องหมาย   
ลงในชองสรุปผลการประเมนิ 
ลําดับ ชื่อกลุม ระดับคุณภาพความรูความเขาใจ สรุปการประเมิน 

3 2 1 0 ผาน ไมผาน 

1        

2        

3        

 
 
เกณฑการประเมิน 
 

ระดับคุณภาพ เกณฑการประเมิน 

3 สรุปผลการศึกษาไดครบถวนและถูกตองชัดเจนทั้ง 3 ประเด็น คือ  การอยู

รวมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม  การไมมีอคติตอบุคคลตอที่มีความแตกตาง

ทางเชื้อชาติและ/หรือวัฒนธรรม  ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอ

การทํางานตอขาราชการกรมการปกครอง 

2 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชัดเจน 2 ประเด็น 

1 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชัดเจน 1 ประเด็น 

0 สรุปผลการศึกษาไมถูกตองชัดเจนทั้ง 3 ประเด็นหรือไมไดสรุปผลการศึกษา 

 
เกณฑการผาน 
 ไดคุณภาพระดับ 2 ข้ึนไป ถอืวาผานเกณฑ 
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เอกสาร 2/5 
 

แบบสังเกตพฤติกรรม 
หนวยที่ 2 ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทาํงาน 

(สังเกตโดยผูวิจัย) 

 
คําชี้แจง 
 1.ผูวิจัยสงัเกตพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมแตละคนในขณะปฏบิัติกิจกรรมกลุม โดย

บันทกึตัวเลขคะแนนลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงตามระดับพฤติกรรมที่แสดงออกตามเกณฑที่

กําหนดให 

 2.สรุประดับคุณภาพ โดยทาํเครื่องหมาย ลงในชองระดับคุณภาพ โดยพิจารณาคะแนน

ตามเกณฑทีก่าํหนดให 
 

 

ลํา 

ดับ 

ที ่

 

 

ชื่อ-สกุล 

พฤติกรรม  

คะ 

แนน 

รวม 

ระดับคุณภาพ 

เขาใจใน

ความ

แตกตาง

ทางเชื้อ

ชาติ

วัฒนธรรม 

เขาใจ 

ความ 

หมาย 

ที่บุคคล

แสดง 

ออก/

ส่ือสาร 

การไมมีอคติ 

ตอบุคคลที่มี

ความ

แตกตางทาง

เชื้อชาติ/

วัฒนธรรม   

ใฝหา

ความรู

เกี่ยวกับ

สถาน 

การณ

ตางๆ

ของโลก 

 มนษุย

สัมพันธที่

ดีกับ

บุคคลตาง

เชื้อชาติ/

วัฒนธรรม 

 

ดี 

 

 

พอ 

ใช 

 

ปรับ

ปรุง 

           

            

           

           

           

           

เกณฑการตัดสิน 
คะแนน   0 - 5  มีคุณภาพอยูในระดับ  ปรับปรุง 

คะแนน   6 - 10 มีคุณภาพอยูในระดับ  พอใช 

คะแนน 11 - 15 มีคุณภาพอยูในระดับ ด ี
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เกณฑการใหคะแนน 
รายการสังเกต

พฤติกรรม 

เกณฑการใหคะแนน 

3 คะแนน 2 คะแนน 1 คะแนน 

เขาใจในความแตกตาง

ทางเชื้อชาติวัฒนธรรม 

1.พยายามทําความเขาใจดวยการรับขอมูล

ใหมๆดานความแตกตางทางเชื้อชาติ

วัฒนธรรม 

2.เขาใจธรรมเนยีมปฏิบัติของวัฒนธรรมที่

แตกตาง 

3.สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูกบัผูอืน่ในเรื่อง

ขอแตกตางทางเชือ้ชาติวัฒนธรรม 

1.พยายามทําความเขาใจดวยการ

รับขอมูลใหมๆดานความแตกตาง

ทางเชื้อชาติวัฒนธรรม 

2.เขาใจธรรมเนยีมปฏิบัติของ

วัฒนธรรมที่แตกตาง 

 

1.พยายามทําความเขาใจ

ดวยการรับขอมูลใหมๆดาน

ความแตกตางทางเชื้อชาติ

วัฒนธรรม 

 

เขาใจความหมายที่

บุคคลแสดงออก/

สื่อสาร 

1.สามารถจับประเด็นหลักๆ ของขอมูลที่

ไดรับจากการสื่อสาร 

2.สามารถตอบขอซักถามจากผูอื่นไดตรง

ประเด็น 

3.นําขอมูลที่ไดรับมาถายทอดใหผูอื่นรับรู

ไดอยางเปนระบบและมเีหตุผล 

1.สามารถจับประเด็นหลักๆ ของ

ขอมูลที่ไดรับจากการสื่อสาร 

2.สามารถตอบขอซักถามจากผูอื่น

ไดตรงประเด็น 

 

  

1.สามารถจับประเด็น

หลักๆ ของขอมูลที่ไดรับ

จากการสื่อสาร 

 

การไมมีอคติ ตอบุคคล

ที่มีความแตกตางทาง

เชื้อชาติ/วัฒนธรรม   

1.สนใจที่จะเรียนรูวัฒนธรรมอื่นๆ ที่

แตกตางหลากหลาย 

2.บอกไดถึงวัฒนธรรมที่อาจนําไปสูความ

เขาใจผิดตอกัน 

3.อธบิายถงึการอยูรวมกันทามกลางความ

แตกตางทางวัฒนธรรมโดยปราศจากความ

ขัดแยง 

1.สนใจที่จะเรียนรูวัฒนธรรมอื่นๆ ที่

แตกตางหลากหลาย 

2.บอกไดถึงวัฒนธรรมที่อาจนําไปสู

ความเขาใจผิดตอกัน 

 

1.สนใจที่จะเรียนรู

วัฒนธรรมอื่นๆ ทีแ่ตกตาง

หลากหลาย 

 

ใฝหาความรูเกี่ยวกับ

สถาน 

การณตางๆของโลก 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะเขารวม

กิจกรรมการเรียนรู 

2.แสดงออกถึงความสนใจที่จะรับฟงขอมูล

ความรูใหมๆจากสมาชิกในกลุม 

3.สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลที่มีกับ

สมาชิกในกลุมได 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะเขา

รวมกิจกรรมการเรียนรู 

2.แสดงออกถึงความสนใจที่จะรับ

ฟงขอมูลความรูใหมๆจากสมาชกิ

ในกลุม 

 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจ

ที่จะเขารวมกิจกรรมการ

เรียนรู 

 

  มนุษยสัมพันธทีดี่กับ

บุคคลตางเชื้อชาติ/

วัฒนธรรม 

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดงกิริยาทีเ่ปนมิตร

กับผูอื่น 

2.แสดงกิริยาที่สภุาพและเหมาะสมในการ

แสดงความคิดเห็นและตอบขอซักถามของ

ผูอื่น  

3.สามารถควบคุมอารมณเมื่อเผชญิหนา

กับความคิดเห็นที่แตกตาง 

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดงกิริยาที่

เปนมิตรกับผูอื่น 

2.แสดงกิริยาที่สภุาพและเหมาะสม

ในการแสดงความคิดเห็นและตอบ

ขอซกัถามของผูอืน่ 

 

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดง

กิริยาที่เปนมิตรกบัผูอื่น 
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แผนการจัดการเรียนรู 
หนวยที่ 3 

การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
เวลา 6 ชัว่โมง 

 
 
 
คําอธิบายหนวยการเรยีนรู 
ศึกษาและทําความเขาใจกระบวนการสื่อสาร  เพื่อถายทอดใหเกิดความเขาใจ และเพื่อให

รูเทาทันขอมูลขาวสาร (Information literacy)  เพื่อใหสามารถติดตามเทคโนโลยีและความรูใหมๆ 

ตลอดจนสามารถตระหนักรู เขาถึงแหลงขอมูล ประเมินขอมูล และใชขอมูลที่อยางมีประสิทธิภาพ  
จุดประสงคการเรียนรู 
เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดรับการฝกอบรมหนวยนี้แลวจะมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ 

1.กระบวนการสื่อสารเพื่อถายทอดใหเกิดความเขาใจตรงกัน  

2.การรู เทาทันขอมูลขาวสาร ซึ่งประกอบดวย การตระหนักรู  การเขาถึงแหลงขอมูล   

การประเมินขอมูล และการใชขอมูลที่อยางมีประสิทธิภาพ 
สาระการเรียนรู  
 1. การสื่อสารเพื่อถายทอดใหเกิดความเขาใจตรงกัน ซึ่งประกอบดวย ทักษะในการพูดอาน

เขียน ฟง ถาม ตอบจับประเด็น  การตีความหมายที่บุคคลแสดงออกหรือส่ือสาร   และมนุษยสัมพันธ

ในการติดตอส่ือสาร   

2. การรูเทาทันขอมูลขาวสาร   เพื่อใหสามารถติดตามเทคโนโลยีและความรูใหมๆ ตลอดจน

สามารถ  เขาถึงขอมูล วิเคราะหขอมูล ประเมินคุณคาและใชขอมูลที่ไดมาอยางมีประสิทธิภาพ 
กิจกรรมการเรียนรู   
1.นําเขาสูบทเรียน ชี้แจงความสําคัญของการเรียนรู เร่ืองการสื่อสารที่มีผลตอการทํางานของ

นักทรัพยากรบุคคล 

2.บรรยายรวมกับการวิเคราะหตัวอยางกรณีศึกษา เรื่องกระบวนการสื่อสารเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบดวย ทักษะในการพูด อานเขียน ฟง ถาม ตอบจับประเด็น การทําความเขาใจ

ความหมายที่บุคคลแสดงออกหรือส่ือสาร การติดตามเทคโนโลยีรวมทั้งความรูใหมๆ   และการรูเทาทัน

ขอมูลขาวสาร   (1 ชั่วโมง) 

3. เรียนรูโดยตรงจากสถานการณจริงในองคกรสื่อสารมวลชน เชนการผลิตขอมูลขาวสาร และ

การผลิตรายการสรางสรรคสังคม (2 ชั่วโมง) 
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4. แบงกลุมฝกปฏิบัติกรณีศึกษา โดยจับประเด็นขาวจากหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน  เรียนรู

การเขาใจความหมายที่ส่ือหรือบุคคลแสดงออก และการรูทันขอมูลขาวสาร  ซึ่งครอบคลุมถึง

ความสามารถและทักษะในการเขาถึงขอมูล  วิเคราะหขอมูล  การประเมินคุณคา และใชขอมูลที่ไดมา

อยางมีประสิทธิภาพ  (2  ชั่วโมง) 

5. แตละกลุมอภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการเรียนรูที่ไดรับรวมกับวิทยากร และสรุป

ความรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบสรุปการเรียนรู (1 ชั่วโมง) 

6. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการจดักิจกรรมกลุมลงในแบบบนัทกึกิจกรรมกลุม 
 

สื่อการเรียนรู 
1. เอกสารความรู  (เอกสาร 3/1) 

2. ส่ือบุคคลจากไทยพีบีเอส ใหความรูจากสถานการณจริง   

3. ใบงานกิจกรรมกลุม (เอกสาร 3/2) 

4. แบบบันทึกกิจกรรมกลุม (เอกสาร 3/3) 
 

การวัดและประเมินผล 
วิธีการวัดและประเมินผล เครื่องมือการวัด เกณฑการประเมิน

1.ประเมินผลการเรียนรูจากการ

จัดกิจกรรมกลุมเพื่อฝกปฏิบัติ

กรณีศึกษาการสื่อสารเพื่อการ

เปล่ียนแปลง 

1.แบบประเมินผลการจัดกิจกรรม

กลุม เพื่อฝกปฏิบัติกรณีศึกษา

การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
(เอกสาร 3/4) 

ไดระดับ 2 พอใชขึ้นไปถือวาผาน

เกณฑ 

2.สังเกตพฤติกรรมในการจัด

กิจกรรมกลุมเพื่อฝกปฏิบัติ

กรณีศึกษาการสื่อสารเพื่อการ

เปล่ียนแปลง 

2.แบบสังเกตพฤติกรรมในการจัด

กิจกรรมกลุม เพื่อฝกปฏิบัติ

กรณีศึกษาการสื่อสารเพื่อการ

เปล่ียนแปลง (เอกสาร 3/5) 

ระดับพอใชขึ้นไปถือวาผาน

เกณฑ 

 

บันทึกผลการจดักิจกรรม 
...........................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................... 

 
      
                ลงชื่อ........................................ผูบันทึกผล 
                                                                         (............................................) 
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เอกสาร 3/1 
 

เอกสารความรู 
หนวยที่ 3 

การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

 

 เปนที่ยอมรับโดยประจักษวา ปจจุบันสื่อสารมวลชนไดกลายเปนสวนหนึ่งในชีวิตประจําวัน

ของบุคคลโดยทั่วไป โดยเฉพาะเมื่อการสื่อสารไดมีการหลอมรวมประเภทชองทางสื่อ และเทคโนโลยี

การสื่อสารและสารสนเทศเขาดวยกัน ยิ่งทําใหผูคนใชเวลากับการสื่อสารมากขึ้นทุกขณะ และสามารถ

ส่ือสารไดรวดเร็วยิ่งขึ้น ตัวอยางหนึ่งที่เห็นไดชัดเจน คือพฤติกรรมการใชโทรศัพทมือถือ ซึ่งไมไดมี

หนาที่เพื่อการสื่อสารโทรคมนาคมเพียงอยางเดียวเชนในอดีต แตยังเปนเครื่องที่ใชทั้งโทรศัพท ดูหนัง

ฟงเพลง เชื่อมตอสัญญาณอินเทอรเน็ตและโปรแกรมตางๆ  เพื่อคนหาขอมูล  สงขอความทั้งที่เปน

อักษร  ภาพและเสียง หรือแมแตเปนอุปกรณบันทึกภาพ ทั้งภาพนิ่งและภาพเคลื่อนไหว ตลอดจน

สามารถสามารถตัดตอและผลิตผลงานสื่อเผยแพรไดสะดวก โดยไมจําเปนตองศึกษาทางดาน

ส่ือสารมวลชน 

 ดวยวิวัฒนาการทางดานเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศอยางรวดเร็วนี้เอง จึงไมนา

แปลกใจที่พฤติกรรมของผูคนในสังคมเริ่มเปลี่ยนแปลงไป เปนสังคมที่สมาชิกสวนใหญใหความสนใจ

กับการผลิตเนื้อหาเกี่ยวกับตนเอง จนกลายเปนสังคมการถายภาพตนเอง (Selfie) หรือสังคมที่ผูคน 

“กมหนากมตาอาน-พิมพ-โพส-กดชอบ-คอมเมนท-สงตอ” แตประเด็นที่สําคัญคือเนื้อหาสาระและ

ขอมูลขาวสารที่มีอยูอยางมากมายเหลานี้ ไดผานการสื่ออยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากนอย

เพียงใด หรือสามารถนําไปใชประโยชนไดมากนอยเพียงใด 
 
1. กระบวนการสื่อสารอยางมีประสิทธภิาพ 
 ตามหลกัวิชาการดานสื่อสารมวลชน ไดมีการศึกษากระบวนการสื่อสารโดยพิจารณา

องคประกอบหลักที่สําคัญ 5 ประการ ดงันี ้

1.1 ผูผลิตหรือผูสงสาร (Creator/Sender) หมายถึง  ผูที่มีเนื้อหาสาระที่ตองการจะสื่อสาร

ใหผูอ่ืนไดรับรู เพื่อสรางความเขาในเรื่องนั้น หรือเพื่อใหผูที่รับสารมีความเชื่อคลอยตามและดําเนินการ

อยางใดอยางหนึ่งตามที่ผูสงสารตองการ ซึ่งอาจจะเปนการดําเนินการในเรื่องใหมที่ยังไมเกิดขึ้นและ

เปลี่ยนแปลงเรื่องที่เกิดขึ้นแลว รวมทั้งการเปลี่ยนพฤติกรรมดวย 

ผูสงสารนับเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการสื่อสาร ซึ่งอาจจะออกมาในรูปตัวหนังสือ เสียง 

หรือภาพ หรือผสมผสานทั้งหมดเขาดวยกัน การที่จะสื่อสารไดชัดเจนนั้น ประการแรกผูสงสารตองมี



244 

ความเขาใจถึงประเด็นที่ตองการสื่อสาร ตองรูวิธีการในการแปลงความคิดของตนเองออกมาเพื่อ

ส่ือสารไปถึงผูอ่ืน (Encode) ซึ่งหมายความวาผูผลิตสารตองมีทักษะที่ดีในเรื่องภาษาในการสื่อสาร ทั้ง

ในแงไวยากรณ คําศัพท และระดับภาษาที่ใชที่เหมาะสมกับผูรับสาร รวมทั้งตองมีทักษะในการจับ

ประเด็นที่มีความชัดเจน และทักษะในการพูด-อาน-เขียน หรือแมแตการใชภาษากาย  สุดแตวาจะเปน

การสื่อสารในลักษณะใด นอกจากนั้นผูสงสารตองมีความเขาใจในองคประกอบอื่นๆ ในขอ 1.2 ถึงขอ 

1.5 อยางดีอีกดวย 

1.2 สารหรือเนื้อหาสาระ (Message/Content) สารหรือเนื้อหาสาระที่จะทําใหการสื่อสาร

ประสบผลสําเร็จไดนั้น ประการแรกตองเปนเรื่องที่ผูรับสารมีความสนใจรับรู หรือรูสึกวามีสวนเกี่ยวของ

และเห็นประโยชน ซึ่งถือวาเปนประเด็นที่มักถูกมองขาม เพราะสวนใหญผูสงสารจะผลิตและถายทอด

เนื้อหาที่ตนตองการสื่อสาร หรือเห็นวาเปนเรื่องที่คนอื่น “ควรรู-ตองรู” โดยไมคํานึงวาผูรับสารจะสนใจ

หรือไม นอกจากนั้นการผลิตสารที่ดี ควรแปลงเรื่องที่ยากใหเปนภาษาที่เขาใจงาย สอดคลองกับทักษะ

และประสบการณรวมของผูรับสาร เพื่อใหสามารถตีความ หรือถอดรหัสสาร (Decode) ไดตรงตาม

เจตนารมณที่ตั้งไว  

1.3 ชองทางการสื่อสาร (Channel) การเลือกชองทางการสื่อสารเปนอีกหนึ่งปจจัยที่มี

ความสําคัญมาก เพราะแมสารนั้นจะไดรับการกลั่นกรองและผลิตอยางดีตามขอ 1.1 และขอ 1.2 แต

หากมีการนําเสนอที่ไมถูกชองทาง ขอมูลขาวสารที่ผลิตนั้น ก็อาจจะไมถึงผูรับสาร หรือไมสามารถรับ

สารนั้นๆ ได เชน การสงขอมูลขาวสารผานทางเทคโนโลยีสมัยใหม ไปในพื้นที่ที่ไมมีสัญญาณเครือขาย 

หรือผู รับไมมี อุปกรณที่สอดคลองกัน  หรืออาจไมมีความรูทางดานเทคโนโลยี  (Information 

technology literacy)  

1.4 ผูรับสาร (Receiver) คือ เปาหมายที่ผูสงสารตองการจะสื่อสารถึง และจะเปน

องคประกอบที่สามารถตรวจวัด วาสารที่สงไปนั้นประสบความสําเร็จ  หรือผูรับสารจะสามารถเขาใจ

หรือถอดรหัสส่ิงที่ไดรับไดดีหรือไมก็ข้ึนอยูกับปจจัยเดียวกับผูสงสาร คือตองมีทักษะทางดานภาษาใน

การสื่อสาร ทั้งในแงไวยากรณ คําศัพท และระดับภาษาที่ตรงกัน  รวมทั้งตองมีทักษะในการจับประเด็น

ที่มีความชัดเจน และทักษะในการพูด-อาน-เขียน หรือแมแตความเขาใจภาษากายและสัญญลักษณ

ตางๆ ที่ผูสงสารใช สุดแตวาจะเปนการสื่อสารในลักษณะใด  

ประเด็นสําคัญประการหนึ่งที่เปนการเปลี่ยนแปลงของสังคมในยุคดิจิทัล ซึ่งทําใหตองมีการ

ปรับเพิ่มเติมในองคประกอบของกระบวนการสื่อสารคือ ในปจจุบันผูรับสาร ไมไดเปนเพียงผูรับสาร

อยางเดียว (Passive receiver) แตยังเปนผูผลิตและสงสารเองดวย  โดยสามารถใชเทคโนโลยีและ

โปรแกรมคอมพิวเตอรในการผลิตทั้งขอความ ภาพและเสียงในลักษณะสื่อผสมผสาน (Multi-media) 

และเผยแพรผานสื่อสมัยใหมออนไลน หรือส่ือสังคม (Social media)  ในลักษณะที่เรียกวาเปนเนื้อหา
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สาระที่ผลิตโดยบุคคลทั่วไป (User generated content) ซึ่งแมแตผูทํางานงานดานสื่อสารมวลชนก็ยัง

มีการนําเนื้อหาสาระเหลานี้มาใช  เชน  ในกรณีส่ือทัศน หรือวีดิโอคลิปตางๆ ที่เผยแพรในสื่อออนไลน

อยาง Youtube หรือในโซเชียลมีเดียอยาง Facebook, Twitter, Line เปนตน 

1.5 ปฏิกิริยาหรือการสะทอนกลับ (Feedback) จะเปนตัวชี้วัดวาผูรับสารมีความเขาใจผูสง

สารและเนื้อหาสาระที่ไดรับหรือไม เชน  มีความรูความเขาใจเพิ่มข้ึน มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือ

ดําเนินการตามจุดประสงคของผูสงสาร เปนตน ทั้งนี้  การเปลี่ยนแปลงบางกรณีอาจเห็นผลไดในเวลา

ส้ัน หรือทันทีทันใด ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงหลายอยางตองใชเวลานานจึงสามารถเห็นเปนรูปธรรม

ไดชัดเจน โดยตองมีการเก็บสถิติหรือขอมูลเปรียบเทียบดวย 

ในบรรดาองคประกอบของกระบวนการสื่อสาร ทั้ง 5 ประการขางตน องคประกอบที่มักไดรับ

การสนใจศึกษาวิเคราะหมากที่สุดคือผูรับสาร แมรูปแบบการสื่อสารจะมีการพัฒนาเปลี่ยนจากอดีต

จนถึงปจจุบันในยุคดิจิทัลก็ตาม ทั้งนี้  เพราะการสื่อสาร โดยเฉพาะการสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะ

ไมเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล หรือมีความหมายแตอยางใด หากสารที่ส่ือออกไปนั้นไมถึงผูรับ 

หรือไมมีผูรับสาร 

การศึกษากลุมผูรับสาร สามารถจําแนกเปนกลุมตางๆ ซึ่งที่นิยมศึกษาสวนใหญ มักใชการ

แบงกลุมตามแนวทาง ของนักวิชาการสื่อสารมวลชน เชน แมคเควล (Mcquail.1994) ซึ่งแบงเปน 4 

กลุมใหญไดแก  

1) ผูรับสารในฐานะเปนผูชม ผูฟง (Spectators/Audience) ซึ่งหมายถึง  ผูที่รับสารจากการ

แสดงทางศิลปะวัฒนธรรม ตลอดจนรายการที่นําเสนอโดยสื่อสารมวลชน เชน  วิทยุ โทรทัศน ซึ่งใน

ปจจุบันมีการเพิ่มปริมาณอยางมากมาย และนําไปสูประเด็นศึกษาในเรื่องของอิทธิพลและผลกระทบ

ของสื่อที่มีตอประชาชน และประชาชนควรรูเทาทันสื่ออยางไร   

2) ผูรับสารในฐานะเปนกลุมสาธารณะ (Public) ซึ่งผูรับสารที่หลังจากไดรับขอมูลขาวจาก

ส่ือแลว จะเกิดการรวมตัวกันเปนกลุมพลังแบบตางๆ และเขาไปแสดงบทบาทในมิติสาธารณะ เชน 

การเมือง เศรษฐกิจ และประเด็นทางสังคม    กลุมสาธารณะสวนใหญเปนกลุมที่มีการรับรูขอมูลใน

ระดับหนึ่ง ดังนั้นในการสํารวจความคิดเห็นในเรื่องใดๆ นักวิจัยหรือนักการศึกษาจึงมักสํารวจความ

คิดเห็นจากบุคคลกลุมนี้ หรือที่เรียกวา “ความคิดเห็นประชาชน” (Public opinion) ซึ่งจะทําใหไดผล

การสํารวจที่มีความนาเชื่อถือ (Reliability) 

3) ผูรับสารในฐานะเปนมวลชน (Mass) ซึ่งสวนใหญเปนทัศนะที่นักสื่อสารมวลชนมองผูรับ

สารในลักษณะที่เปนกลุมขนาดใหญที่มีปริมาณมาก อยูกระจัดกระจายตามที่ตางๆ ซึ่งตางคนตางอยู 

ไมรูจักกัน หรือไมมีความสัมพันธตอกัน เปนกลุมที่หลากหลาย ไมวาจะเปนความหลากหลายทางเพศ 

วัย และอาชีพ 
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4) ผูรับสารในฐานะเปนผูบริโภค (Consumer) ซึ่งเกิดจากการพัฒนาการสื่อสารมวลชนที่

กลายเปนระบบธุรกิจอยางเต็มตัวและมีการแขงขันอยางมาก ผลผลิตของสื่อทุกชนิดจะมีสถานะเปน

สินคาหรือบริการที่มีไวจําหนายใหแกผูชมบางกลุมที่มีอํานาจการซื้อ  จึงทําใหเกิดการเรียกผูรับสารวา 

“ผูบริโภคสื่อ หรือตลาด” ดังนั้นการผลิตสื่อจึงเนนในเรื่องความตองการหรืออุปสงคของตลาด และ

ประเมินความสําเร็จดวยการวัดความนิยม หรือ Rating 

การผลิตขอมูลขาวสารหรือแมแตส่ือบันเทิงเปนสินคาเพื่อการตลาด นับเปนสิ่งสะทอนการ

เปลี่ยนแปลงสังคมในระดับหนึ่ง เชนเดียวกับผลผลิตทางการเกษตรและปศุสัตวที่เปนตัวกําหนด

ลักษณะสังคมการเกษตร (Agricultural society) และสินคาที่ผลิตโดยเครื่องจักรกลและอีเลคโทรนิคที่

เปนตัวบงบอกถึงลักษณะสังคมอุสาหกรรม (Industrial society) ซึ่งไมวาจะเปนสังคมในลักษณะใด 

มักพบปญหาความเหลื่อมลํ้าของประชาชนเสมอ โดยในสังคมขอมูลขาวสาร จะเห็นความความ

เหลื่อมลํ้าระหวางผูที่มีขอมูลกับผูที่ไมมีขอมูล หรือไมสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารได (Information 

gap) โดยเฉพาะในยุคดิจิทัลอยางในปจจุบัน จะเกิดชองวางอยางมาก ระหวางผูที่สามารถเขาถึงและ

ใชงานอุปกรณดิจิทัลกับผูที่ยังขาดความรูและไมสามารถเขาถึงระบบดิจิทัลได (Digital divide)  

ในกรณีประเทศไทย ไดมีความพยายามที่จะลดปญหาชองวางนี้มาโดยลําดับ เชน  การจัดให

มีคอมพิวเตอรและการเชื่อมโยงสัญญาณเครือขายในทุกพื้นที่ และลาสุดเมื่อมีการเปลี่ยนถายเขาสู

โทรทัศนดิจิทัล ไดมีการจัดงบประมาณสนับสนุนใหแกประชาชนทุกครัวเรือนในการจัดซื้ออุปกรณรับ

สัญญาณ (Set-top box) เปนตน 

ทัศนะของการจัดกลุมผูรับสาร ที่กลาวมาขางตน นับวามีความสําคัญมาก โดยเฉพาะ

เจาหนาที่ฝายปกครองที่ตองการสื่อสารขอมูลขาวสารและนโยบายตางๆ ถึงประชาชน รวมทั้งการรับ

ฟงความคิดเห็นของประชาชนในเรื่องตางๆ ไมวาจะเปนโดยวิธีการสํารวจความคิดเห็น หรือการจัดทํา

ประชาพิจารณ ก็ตาม 

การศึกษากระบวนการสื่อสารในที่นี้ มีจุดมุงหมายใหผูศึกษา ที่ตองการทําการสื่อสารกับ

ประชาชนมีความเขาใจองคประกอบตางๆ ที่ลวนเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหการสื่อสารมีประสิทธิผล 

สามารถผลิตและถายทอดเนื้อหาสาระที่ยุงยาก เชน  ประเด็นการเมือง  นโยบายเศรษฐกิจ และปญหา

สังคม หรือเนื้อหาสาระมีความเปนทางการสูง ใหกลายเปนเรื่องที่ประชาชนทั่วไปสามารถทําความ

เขาใจไดงายและชัดเจน สามารถสรางความเชื่อถือ และสามารถโนมนาวใหเกิดการเปลี่ยนแปลง หรือ

สรางสรรคสังคมที่พึงประสงค  

ดังที่กลาวแลวในขั้นตน ส่ือสารมวลชนถือวามีบทบาทและอิทธิพลอยางยิ่งในการถายทอด

ขอมูลขาวสารถึงประชาชนโดยทั่วไป ดังนั้นหลายคนจึงมองวาหากเพียงสามารถครอบครองสื่อ หรือมี

พื้นที่ในสื่อตางๆ ก็จะสามารถเขาถึงประชาชนไดเชนเดียวกัน ดังนั้น หนวยงานจํานวนมากจึงมีการ
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จัดสรรงบประมาณเพื่อการจัดกิจกรรมและประชาสัมพันธผานสื่อประเภทตางๆ โดยเฉพาะการซื้อพื้นที่

ส่ือ การจัดแถลงขาว การนําสื่อมวลชนลงพื้นที่เพื่อใหขอมูล การออกรายการสัมภาษณและรายการ

สนทนาตางๆ  ฯลฯ เปนตน ซึ่งหลายหนวยงานอาจพบวาผลที่ไดรับไมไดเปนไปตามที่คาดหวัง ทั้งนี้  

เพราะยังขาดความเขาใจในเรื่องธรรมชาติและการทํางานของสื่อ หรือที่เรียกวาขาด “การรูเทาทันสื่อ” 

นั่นเอง 
 
2. การรูเทาทันสื่อและสารสนเทศ (Media and information literacy) 

การจัดหนวยการศึกษาอบรมในหัวขอ “การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง” ไดใหความสําคัญใน

เร่ืองของการรูเทาทันสื่อและสารสนเทศ (ซึ่งจากนี้ขอเรียกยอๆ วาการรูเทาทันสื่อ) เนื่องจากเปนเรื่องที่

กําลังไดรับความสนใจอยางกวางขวาง โดยเฉพาะในเรื่องบทบาทและอิทธิพลของสื่อตอการเรียนรูของ

ประชาชนตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงของสังคม และในยุคขอมูลขาวสารซึ่งสื่อไมวาจะเปนสื่อ

ดั้งเดิม เชนสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน หรือส่ือใหม เชน อินเทอรเน็ตและโปรแกรมสื่อสังคมออนไลน ที่

เรียกวา โซเชียลมีเดีย ที่กําลังกลายเปนสวนหนึ่งในชีวิตประจําวันของคนสวนใหญในสังคม รวมทั้งเปน

พื้นที่ผลิต เผยแพรและกระจายหรือสงตอขอมูลขาวสารเรื่องราวตางๆ ที่รวดเร็วไรพรมแดน    

โดยทั่วไป การรูเทาทันสื่อ จะมุงเนนที่ “ผูรับสาร” เพื่อใหเกิดความเขาใจ สามารถวิเคราะห

แยกแยะและใชประโยชนจากขอมูลขาวสารที่มีอยูอยางมากมาย สามารถตระหนักถึงอิทธิพลของสื่อที่

มีตอทัศนคติ ความเชื่อ พฤติกรรม และผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น ที่สําคัญคือ  ใหผูรับสารหรือผูที่ไมใชนัก

ส่ือสารมวลชน แตตองการทําการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ (เชนในกรณีผูรับการศึกษาอบรมใน

หมวดวิชานี้) สามารถใชความเขาใจและรูเทาทันสื่อเปนองคความรูที่จะชวยพัฒนาความสามารถใน

การสื่อสาร การใชส่ือ และการสรางสรรคส่ือและเนื้อหาสาระ (User generated content) ทั้งนี้ 

ความสําคัญของการสงเสริมการรูเทาทันสื่อต้ังอยูบนขอเท็จจริงที่วา 

1) ในปจจุบันประชาชนมีการบริโภคสื่อมากกวาในอดีต ทัง้ในดานปริมาณ ประเภท และ

เวลา  

2) ส่ือเปนการประกอบสรางความจริงทางสังคมและสรางสงัคม (Social construction) โดย

ส่ือไดกลายเปนชุมชนเสมือนจริง (Virtual Reality) มากกวาการสะทอนความเปนจริงทาง

สังคม 

3) ส่ือผลิตความเชื่อใหสังคมจาํยอมหรือยนิยอมรับมากขึ้น  ในขณะที่ตรงกันขาม  ส่ือกม็ี

ปญหาในเรื่องความนาเชื่อถอื   

4) ส่ือสรางพฤติกรรม และวัฒนธรรมใหมในสังคม ซึง่พฤติกรรมใหมบางอยาง โดยเฉพาะที่

ผานโซเชียลมีเดีย สามารถเกดิขึ้นและจางหายไปอยางรวดเร็ว  
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5) อุตสาหกรรมสือ่มีความสลับซับซอนมากขึน้ทัง้ในดานการผลิต การเผยแพร การสราง

ผลประโยชนดานการตลาด และมีการหลอมรวมระบบชองทางสื่อมากขึ้น  

กรอบแนวคิดเรื่องการรูเทาทนัสื่อ ในหมวดการศึกษาอบรมนี้ ครอบคลมุความสามารถและ

ทักษะที่สําคญั 4 ประการหลัก คือ 

1. การเขาถึง (Access) ซึ่งหมายถงึความสามารถในการเขาถึงขอมูลและแหลงขอมูลที่

หลากหลายและสามารถเลอืกใชขอมูลที่เปนประโยชน 

2. การวิเคราะห (Analysis) ซึ่งหมายถึงความสามารถในการเขาใจวัตถปุระสงค

กระบวนการสือ่สารอยางมีประสิทธิภาพ เนื้อหาและเทคนิคในการโนมนาวและพฤติกรรม

ของผูรับสาร 

3. การประเมินคุณคา (Evaluation) ซึ่งหมายถงึความสามารถในการประเมินคุณคาของ

เนื้อหา เชน  คณุคาทางดานจิตใจ คุณคาทางดานศีลธรรม คุณคาทางดานการเมือง (การ

สงเสริมประชาธิปไตยและความสงบสุข) ทางดานเศรษฐกิจและมาตรฐานการครองชีพ 

ทางดานสังคมคุณภาพคุณธรรม และทางดานวฒันธรรมอันดีงาม 

4. การผลิตสื่อและเนื้อหาสาระ (Media and Content Creation) ซึ่งหมายถงึ

ความสามารถในการผลิตและสรางสรรคส่ือคุณภาพอยางมีความรับผิดชอบ 
 
3. เนื้อหาสาระสําคัญในการสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 ในหนวยการเรียนรูที่ 1 และ 2 ไดมีการบรรยายและการศึกษาดูงานในเรื่องที่มีความสําคัญตอ

การเปลี่ยนแปลงสังคม ซึ่งประกอบดวยการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกาภิวัตน และความหลากหลาย

ทางดานวัฒนธรรม ซึ่งผูรับการศึกษาอบรมสามารถนํามาประกอบในการพิจารณาจัดทําแผนการ

ส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพเพื่อสรางสรรคสังคมคุณภาพคุณธรรม เปนสังคมประชาธิปไตยที่ยึดมั่นใน

การเคารพสิทธิมนุษยชนและความเสมอภาค  การเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  การสงเสริมความ

เปนพลเมืองที่ตระหนักรู มีสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอยางมีความรับผิดชอบ  มีการเขาถึง

ขอมูลขาวสารอยางเทาเทียม และเปนสังคมสันติสุขปราศจากอคติและเปดรับความหลากหลายใน

สังคม ทั้งในระดับชุมชน ประเทศชาติ ภูมิภาค และระดับโลก  

 ประเด็นสําคญัที่นาสนใจและสอดคลองกับสภาพสงัคมในปจจุบนั ประกอบดวยประเด็น

ดังตอไปนี้ 

1. การพัฒนาประชาธิปไตย และการมีสวนรวมของการประชาชน โดยเฉพาะการรวมคดิ 

รวมทาํ รวมรับผลประโยชน และรวมรับผิดชอบ 
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2. การสื่อสารเพือ่ลดความขัดแยงในสงัคม (Conflict resolution content)  และการ

หลีกเลี่ยง 

วาทกรรมทีก่อใหเกิดความเกลียดชัง (Hate speech) และสรางความขัดแยง 

3. การพัฒนาประเทศตามกระแสโลกาภิวัตน โดยเฉพาะการกาวสูสังคมขอมูลขาวสาร 
สังคม 

องคความรู และสังคมภูมิปญญา เพื่อพฒันาตนเอง ชมุชน สังคม และประเทศชาติ 

4. การยอมรับความหลากหลายทางดานวฒันธรรม เชื้อชาติ ศาสนา และวิถีชวีิตใน

ระดับประเทศ และระดับภูมิภาค โดยเฉพาะในภูมิภาคอุษาคเณย เพือ่รองรับการเปน

ประชาคมอาเซียนในปลายป 2558 

5. การลดความเหลื่อมลํ้าทางสังคม โดยเฉพาะสาํหรับผูดอยโอกาสไมวาจะเปนผลจาก

สถานะทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม หรือโดยปจจัยทางกายภาพของ

บุคคล เชน  เพศสภาพ หรือความพิการทุพพลภาพ 

ทั้งนี้ การจัดทําแผนหรือโครงการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากเหนือจากการผลิต

เนื้อหาสาระที่ดีแลว ตองคํานึงถึงองคประกอบหลักของกระบวนการสื่อสาร  ดังที่กลาวมาแลวในขอที่ 1 

และ 2 ขางตน และที่สําคัญผูทําการสื่อสารจําเปนตองมีการฝกฝนพัฒนาทักษะการสื่อสารและพิ่มเติม

ความรูใหมๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อใหทันการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเทคโนโลยีการสื่อสาร

และสารสนเทศ  ทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 
สืบคนเพิ่มเตมิที่ 

กาญจนา แกวเทพ (2552).  ส่ือสารมวลชน: ทฤษฎีและแนวทางการศกึษา. กรงุเทพ: ภาพพิมพ.   

Maquail, D. (1994).  Mass Communication theory: An Introduction (3 ed.) Sage  

                 Publications. 

Udomsilp, A. (2014). Basic Concepts of Mass Communication, Bangkok: Sukhothai 

Thamathirat Open University. 

Udomsilp, A. (2014). Media and Information Literacy (Training Document).  Kuala Lumpur: 

Asia-Pacific Institute for Broadcasting Development.  

 

 

 

 



250 

เอกสาร 3/2 
 

ใบงานกิจกรรมกลุม  
หนวยที่ 3  

กรณศีึกษาการสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง 

  
 
คําชี้แจง 
 
1. แบงกลุมผูเขารับการฝกอบรม เปน  3  กลุม  กลุมละ 10  คน  เลือกหัวหนากลุมและ

เลขานุการกลุม 

2. แบงกลุมฝกปฏิบัติกรณีศึกษา โดยจับประเด็นขาวจากหนงัสือพิมพ วทิย ุโทรทัศน  เรียนรู

การเขาใจความหมายที่ส่ือหรือบุคคลแสดงออก  และการรูทันขอมูลขาวสาร  ซึง่ครอบคลุมถึง
ความสามารถและทักษะในการเขาถงึขอมูล  วิเคราะหขอมูล  การประเมินคุณคา และใชขอมูลที่ไดมา

อยางมีประสิทธิภาพ  (2  ชัว่โมง) 

3. แตละกลุมอภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการเรียนรูที่ไดรับรวมกับวิทยากร และสรุป

ความรูที่ไดจากการศึกษาลงในแบบสรุปการเรียนรู (1 ชั่วโมง) 

4. แตละกลุมสรุปการเรียนรูที่ไดจากการจัดกิจกรรมกลุมลงในแบบบันทึกกิจกรรมกลุม 

5. สงแบบบนัทึกกิจกรรมกลุมใหวทิยากร 
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เอกสาร 3/3 
 

แบบบันทึกกจิกรรมกลุม 
หนวยที่ 3  

การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 

กลุมที ่... 
 
คําชี้แจง 
ใหสรุปผลการเรียนรูใหครอบคลุมทุกประเด็น 
 
สรุปผลการเรียนรู 
1. การสื่อสารเพื่อถายทอดใหเกิดความเขาใจตรงกนั 
    1.1 ทักษะในการพูดอานเขียน ฟง ถาม ตอบจับประเด็น 

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................  

    1.2 เขาใจความหมายที่บคุคลแสดงออก/ส่ือสาร 
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................  

 
    1.3 มนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสาร 

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................  

2. การรูเทาทนัขอมูลขาวสาร 
    2.1 ใฝหาความรูเกีย่วกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................  

    2.2 รูเทาทนัขอมูลขาวสาร 
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................  
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เอกสาร 3/4 

 

แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม 
หนวยที่ 3 การสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง (ประเมินโดยผูวิจยั) 

 
คําชี้แจง 
 1.ผูวิจัยประเมนิผลการจัดกจิกรรมกลุม โดยพิจารณาตามเกณฑการใหคะแนนทีก่ําหนด 

 2.สรุปผลการประเมินผลงานตามเกณฑการตัดสินผลงานทีก่ําหนดให โดยทาํเครื่องหมาย  

ลงในชองสรุปผลการประเมนิ 

 
ลําดับ ชื่อกลุม ระดับคุณภาพความรูความเขาใจ สรุปการประเมิน 

3 2 1 0 ผาน ไมผาน 

1        

2        

3        

 
 
 
เกณฑการประเมิน 

ระดับคุณภาพ เกณฑการประเมิน 

3 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชัดเจนทั้ง 5 ประเด็น คือ ทักษะในการพูดอาน

เขียน ฟง ถาม ตอบจับประเด็น  การทําความเขาใจความหมายที่บุคคล

แสดงออก/ส่ือสาร  มนุษยสัมพันธในการติดตอส่ือสาร  ติดตามเทคโนโลยี

และความรูใหมๆอยูเสมอ และการรูเทาทันขอมูลขาวสาร 

2 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชัดเจน 3 ประเด็นขึ้นไป 

1 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชัดเจน 1 ประเด็นขึ้นไป 

0 สรุปผลการศึกษาไมถูกตองชัดเจนทั้ง 5 ประเด็นหรือไมไดสรุปผลการศึกษา 

 
เกณฑการผาน 
 ไดคุณภาพระดับ 2 ข้ึนไป ถอืวาผานเกณฑ 
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เอกสาร 3/5 
 

แบบสังเกตพฤติกรรม 
หนวยที่ 3 การสื่อสารเพือ่การเปลี่ยนแปลง  

(สังเกตโดยผูวิจัย) 
 

คําชี้แจง 
 1.ผูวิจัยสงัเกตพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมแตละคนในขณะปฏบิัติกิจกรรมกลุม โดย

บันทกึตัวเลขคะแนนลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงตามระดับความรู ทักษะ ความสามารถและ

คุณลักษณะทีพ่ึงประสงคที่แสดงออกตามเกณฑที่กําหนดให 

 2.สรุประดับคุณภาพ โดยทาํเครื่องหมาย ลงในชองระดับคุณภาพ โดยพิจารณาคะแนน

ตามเกณฑทีก่าํหนดให 

 

ลํา 

ดับ

ที ่

 

 

ชื่อ-สกุล 

ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะทีพ่ึงประสงค  

คะแนน 

รวม 

ระดับคุณภาพ 

ทักษะใน

การพูด

อาน

เขียน  

ฟง  ถาม 

ตอบจับ

ประเด็น 

 เขาใจ 

ความ 

หมายที่

บุคคล

แสดง 

ออก/

ส่ือสาร 

 มนษุย

สัมพันธใน   

การติดตอ 

ส่ือสาร 

 ใฝหา

ความรู

เกี่ยวกับ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

รู 

เทาทนั

ขอมูล

ขาว 

สาร 

 

ดี 

 

 

พอ 

ใช 

 

ปรับ 

ปรุง 

           

           

           

           

           

           

           

เกณฑการตัดสิน 
คะแนน    0 - 5   มีคุณภาพอยูในระดับ ปรับปรุง 

คะแนน    6 – 10 มีคุณภาพอยูในระดับ พอใช 

คะแนน  11 – 15 มีคุณภาพอยูในระดับ ด ี
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เกณฑการใหคะแนน 
รายการสังเกต

พฤติกรรม 

เกณฑการใหคะแนน 

3 คะแนน 2 คะแนน 1 คะแนน 

ทักษะในการพูด อาน

เขียน ฟง ถาม ตอบจับ

ประเด็น 

1.สามารถจับประเด็นหลักๆจากการอาน

หรือฟงขอมูล                                           

2.สามารถเลอืกใชคําพูดในการโตตอบได

อยางเหมาะสมและตรงประเด็น                 

3.สามารถเขยีนสรุปประเด็นขอคิดเห็นของ

ตนไดอยางมีเหตุผล 

1.สามารถจับประเด็นหลักๆจาก

การอานหรือฟงขอมูล                    

2.สามารถเลอืกใชคําพูดในการ

โตตอบไดอยางเหมาะสมและตรง

ประเด็น 

  

1.สามารถจับประเด็นหลักๆ

จากการอานหรือฟงขอมูล 

 

 

เขาใจความหมายที่

บุคคลแสดงออก/

สื่อสาร 

1.สามารถจับประเด็นหลักๆ ของขอมูลที่

ไดรับจากการสื่อสาร                                 

2.สามารถตอบขอซักถามจากผูอื่นไดตรง

ประเด็น                                                   

3.นําขอมูลที่ไดรับมาถายทอดใหผูอื่นรับรู

ไดอยางเปนระบบและมเีหตุผล 

1.สามารถจับประเด็นหลักๆ ของ

ขอมูลที่ไดรับจากการสื่อสาร          

2.สามารถตอบขอซักถามจาก

ผูอื่นไดตรงประเด็น 

1.สามารถจับประเด็นหลักๆ 

ของขอมูลที่ไดรับจากการ

สื่อสาร 

 

 มนุษยสัมพันธในการ

ติดตอสื่อสาร 

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดงกิริยาเปนมิตร

กับผูอื่น                                                   

2.แสดงกิริยาที่สภุาพและเหมาะสมใน

การแสดงความเห็นและตอบขอซกัถาม

ของผูอื่น                                                  

3.สามารถควบคุมอารมณเมื่อเผชญิหนา

กับความคิดเห็นที่แตกตาง 

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดงกิริยา

ที่เปนมิตรกับผูอืน่                         

2.แสดงกิริยาที่สภุาพและ

เหมาะสมในการแสดงความ

คิดเห็นและตอบขอซักถามของ

ผูอื่น  

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดง

กิริยาที่เปนมิตรกบัผูอื่น 

 

  

ใฝหาความรูเกี่ยวกับ

เทคโนโลยสีารสนเทศ 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะเขารวม

กิจกรรมการเรียนรู                                    

2.แสดงออกถึงความสนใจที่จะรับฟง

ขอมูลความรูใหมๆจากสมาชกิในกลุม        

3.สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลที่มีกับ

สมาชิกในกลุมได 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะ

เขารวมกิจกรรมการเรียนรู             

2.แสดงออกถึงความสนใจที่จะ

รับฟงขอมูลความรูใหมๆจาก

สมาชิกในกลุม 

1.แสดงออกถึงความเต็มใจท่ี

จะเขารวมกิจกรรมการเรียนรู 

 

 

รูเทาทันขอมูลขาวสาร 1.ตระหนักถึงความตองการขอมูล

ขาวสารของตน 

2.รูวิธีสืบคนขอมูลและเขาถึงแหลงขอมูล

ที่ตองการ                                                

3.สามารถประเมนิและใชขอมูลที่ไดมา

อยางมีประสิทธิผล  

 1.ตระหนักถึงความตองการ

ขอมูลขาวสารของตน                    

2.รูวิธีสืบคนขอมูลและเขาถึง

แหลงขอมูลที่ตองการ  

 

1.ตระหนักถึงความตองการ

ขอมูลขาวสารของตน 
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แผนการจัดการเรียนรู 
หนวยที่ 4 

การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธภิาพในการทาํงาน 
เวลา 14 ชั่วโมง   

 
 คําอธิบายหนวยการเรยีนรู 
 ศึกษาการประเมินสถานการณการเปลี่ยนแปลง เพื่อกําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรใหมี

ประสิทธิภาพในการทํางานและกําหนดแนวทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ของกรมการปกครอง ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
จุดประสงคการเรียนรู 
เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการประเมิน

สถานการณการเปลี่ยนแปลง  การกําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการ

ทํางาน  และการกําหนดแนวทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมการ

ปกครอง ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
สาระการเรียนรู 
 1. การประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลง 

 2. การพฒันาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน   
 3. การพฒันาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
กิจกรรมการเรียนรู 
 1. แบงกลุมผูเขารับการฝกอบรม เปน 3 กลุม กลุมละ 10 คน คัดเลือกหัวหนากลุม เลขานุการ

กลุม  

2. แตละกลุมกําหนดประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน และกําหนดแนว

ทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง   (1 ชั่วโมง) 

3. แตละกลุมนําเสนอประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุม  เพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน และกําหนดแนว

ทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง   (1 ชั่วโมง) 
4. แตละกลุมนําประเด็นที่กําหนดไปจัดกิจกรรมกลุม  นอกเวลาฝกอบรม  ใหแลวเสร็จภายใน 

1 สัปดาห  โดยบูรณาการความรูและประสบการณที่ไดรับจากการฝกอบรมใหสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  (9 ชั่วโมง)  
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5. แตละกลุมนําเสนอรายงานผลการศึกษา  อภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการเรียนรูที่

ไดรับรวมกับวิทยากร (3 ชั่วโมง) 
 

สื่อการเรียนรู 
1.ใบงานกิจกรรมกลุม (เอกสาร 4/1) 

2.แบบบันทกึกิจกรรมกลุม (เอกสาร 4/2) 
  
การวัดและประเมินผล 

วิธีการวัดและประเมินผล เครื่องมือวัด เกณฑการประเมิน 

1.ประเมินผลการเรียนรูจากการ

จัดกิจกรรมกลุม เพื่อประเมิน

สถานการณการเปลี่ยนแปลง  

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกร

เพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน

และกําหนดแนวทางการพัฒนา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของกรมการ

ปกครอง 

1.แบบประเมินผลการจัดกิจกรรม

กลุม เพื่อประเมินสถานการณการ

เปล่ียนแปลง  กําหนดแนวทาง

การพัฒนาองคกรเพื่อ

ประสิทธิภาพในการทํางานและ

กําหนดแนวทางการพัฒนา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของกรมการ

ปกครอง (เอกสาร 4/3) 

ไดระดับ 2 พอใชขึ้นไปถือวาผาน

เกณฑ 

2.สังเกตพฤติกรรมในการจัด

กิจกรรมกลุม เพื่อประเมิน

สถานการณการเปลี่ยนแปลง  

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกร

เพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน

และกําหนดแนวทางการพัฒนา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของกรมการ

ปกครอง 

2.แบบสังเกตพฤติกรรมในการจัด

กิจกรรมกลุม เพื่อประเมิน

สถานการณการเปลี่ยนแปลง  

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกร

เพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน

และกําหนดแนวทางการพัฒนา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของกรมการ

ปกครอง (เอกสาร 4/4) 

ระดับพอใชขึ้นไปถือวาผาน

เกณฑ 

 

บันทึกผลการจัดกิจกรรม 
........................................................................................................................................

........................................................................................................................................ 

                     ลงชื่อ........................................ผูบนัทึกผล 
                                                                           

                                                   (............................................) 
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เอกสาร 4/1 
 

ใบงานกิจกรรมกลุม 
หนวยที่ 4    

การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธภิาพในการทาํงาน 

 
 
คําชี้แจง 
 
1. แบงกลุมผูเขารับการฝกอบรม เปน 3 กลุม กลุมละ 10 คน คัดเลือกหัวหนากลุม เลขานุการ

กลุม  

2. แตละกลุมกําหนดประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุม  เพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน และกําหนดแนว

ทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง   (1 ชั่วโมง) 

3. แตละกลุมนําเสนอประเด็นสําหรับการจัดกิจกรรมกลุม  เพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน และกําหนดแนว

ทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมการปกครอง   (1 ชั่วโมง) 
4. แตละกลุมนําประเด็นที่กําหนดไปจัดกิจกรรมกลุม นอกเวลาฝกอบรม   ใหแลวเสร็จภายใน 

1 สัปดาห  โดยบูรณาการความรูและประสบการณที่ไดรับจากการฝกอบรมใหสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  (9 ชั่วโมง)  

5. แตละกลุมนําเสนอรายงานผลการศึกษา  อภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นและการเรียนรูที่

ไดรับรวมกับวิทยากร (3 ชั่วโมง) 

6. สงแบบบันทึกกิจกรรมใหวิทยากร 
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เอกสาร 4/2 
 

แบบบันทึกการจัดกิจกรรมกลุม 
หนวยที่ 4   การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธภิาพในการทาํงาน 

 
กลุมที ่... 

 
 
คําชี้แจง 

ใหสรุปผลการเรียนรูใหครอบคลุมทุกประเด็น 

 
 
สรุปผลการเรียนรู 

  
1.การประเมนิสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกร    
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................  

 

2.แนวทางการพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................  

 
3.แนวทางการพัฒนาหลักสตูรฝกอบรมเพือ่พัฒนาทรพัยากรบุคคล ของกรมการปกครอง  
.................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................  
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เอกสาร  4/3 
 

แบบประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม 
หนวยที่ 4   

การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธภิาพในการทาํงาน  (ประเมินโดยผูวิจัย) 

 
คําชี้แจง 
 1.ผูวิจัย ประเมินผลการจัดกิจกรรมกลุม โดยพิจารณาตามเกณฑการใหคะแนนทีก่ําหนด 

 2.สรุปผลการประเมินผลงานตามเกณฑการตัดสินผลงานทีก่ําหนดให โดยทาํเครื่องหมาย  

ในชองสรุปผลการประเมนิ 

ลํา 

ดับ 

ชื่อกลุม ระดับคุณภาพความรูความเขาใจ สรุปการประเมิน 

3 2 1 0 ผาน ไมผาน 

        

        

        

 
 
เกณฑการประเมิน 

ระดับคุณภาพ เกณฑการประเมิน 

3 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจนทัง้ 3 ประเด็น คือ  การประเมิน

สถานการณการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอองคกร  แนวทางการพัฒนาองคกร

เพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน และแนวทางการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม

เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมการปกครอง 

2 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจน 2 ประเด็น 

1 สรุปผลการศึกษาไดถูกตองชดัเจน 1 ประเด็น 

0 สรุปผลการศึกษาไมถูกตองชดัเจนทัง้ 3 ประเด็นหรือไมไดสรุปผลการศึกษา 

 
 
เกณฑการผาน 
 ไดคุณภาพระดับ 2 ข้ึนไป ถอืวาผานเกณฑ 
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เอกสาร 4/4 
 

แบบสังเกตพฤติกรรม  
หนวยที่ 4  

การพัฒนาองคกรเพื่อประสิทธภิาพในการทาํงาน  (สังเกตโดยผูวิจัย) 

 
คําชี้แจง 
 1.ผูวิจัยสงัเกตพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมแตละคนในขณะปฏบิัติกิจกรรมกลุม โดย

บันทกึตัวเลขคะแนนลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงตามระดับพฤติกรรมที่แสดงออกตามเกณฑที่

กําหนดให 

 2.สรุประดับคุณภาพ โดยทาํเครื่องหมาย ลงในชองระดับคุณภาพ โดยพิจารณาคะแนน

ตามเกณฑทีก่าํหนดให 
 

ลํา 

ดับ 

ที่ 

 

 

ชื่อ-สกุล 

ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะที่พึงประสงค  

คะ 

แนน 

รวม 

ระดับคุณภาพ 

วิเคราะห

และ

ประเมิน

สถาน 

การณ 

คาดการณ

แนวโนม

และหาแนว

ทางแกไข 

ยอมรับการ

เปล่ียน แปลง/

ปรับตัวใหเขา

กับการ

เปล่ียนแปลง 

ยอมรับ

ความเห็นที่

แตกตาง/ปรับ

ความคิดเมื่อได

ขอมูลใหม 

มนุษย

สัมพันธใน     

การติดตอ 

ส่ือสาร 

 

ดี 

 

 

พอ 

ใช 

 

ปรับ

ปรุง 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

เกณฑการตัดสิน 
คะแนน   0  – 5  มีคุณภาพอยูในระดับ ปรับปรุง 

คะแนน    6 - 10 มีคุณภาพอยูในระดับ พอใช 

คะแนน  11 – 15 มีคุณภาพอยูในระดับ ด ี
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เกณฑการใหคะแนน 
รายการสังเกตพฤติกรรม เกณฑการใหคะแนน 

3 คะแนน 2 คะแนน 1 คะแนน 

 วิเคราะหและประเมิน

สถานการณ 

1.ระบุเหตุผลในแตละสถานการณได 

2.ระบุขอดีขอเสยีของแตละ

สถานการณได 

3.เชือ่มโยงเหตุปจจัยที่ซับซอนของ

สถานการณได 

1.ระบุเหตุผลในแตละ

สถานการณได 

2.ระบุขอดีขอเสยีของแตละ

สถานการณได 

  

1.ระบุเหตุผลในแตละ

สถานการณได 

  

คาดการณแนวโนมและหา

แนวทางแกไข 

1.คาดการณแนวโนมของสถานการณ

ที่มีผลกระทบองคกร 

2.เสนอแนวทางปองกันไมใหเกิด

ปญหาจากผลกระทบนั้น   

3.เสนอแนวทางการพัฒนาให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น 

1.คาดการณแนวโนมของ

สถานการณที่มีผลกระทบองคกร 

2.เสนอแนวทางปองกันไมใหเกิด

ปญหาจากผลกระทบนั้น    

1.คาดการณแนวโนมของ

สถานการณที่มีผลกระทบ

องคกร 

  

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง/

ปรับตัวใหเขากับการ

เปลี่ยนแปลง 

1.แสดงออกถึงความยินดีเขารวม

กิจกรรมที่นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง 

2.พยายามเรียนรูเพื่อใหสามารถ

ปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงได 

3.อธบิายไดถึงความสัมพันธของการ

เปลี่ยนแปลงที่มีตอองคกร 

1.แสดงออกถึงความยินดีเขารวม

กิจกรรมที่นํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลง 

2.พยายามเรียนรูเพื่อใหสามารถ

ปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงได 

  

  

1.แสดงออกถึงความยินดีเขา

รวมกิจกรรมที่นํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลง  

 ยอมรับความคิดเห็นที่

แตกตาง/ปรับความคิดเมื่อ

ไดขอมูลใหม 

1.รับฟงความเห็นของผูอื่น 

2.เต็มใจท่ีจะเปลีย่นความคิดเมื่อ

ไดรับขอมูลใหม 

3.สามารถบูรณาการความคิดเห็นที่

หลากหลายใหเหมาะสมกับ

สถานการณ 

1.รับฟงความเห็นของผูอื่น 

2.เต็มใจท่ีจะเปลีย่นความคิดเมื่อ

ไดรับขอมูลใหม 

  

1.รับฟงความเห็นของผูอื่น 

  

 มนุษยสัมพันธในการ

ติดตอสื่อสาร 

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดงกิริยาทีเ่ปน

มิตรกับผูอื่น 

2.แสดงกิริยาที่สภุาพและเหมาะสมใน

การแสดงความคิดเห็นและตอบขอ

ซักถามของผูอื่น 

3.สามารถควบคุมอารมณเมื่อ

เผชิญหนากบัความคิดเห็นที่แตกตาง 

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดงกิริยา

ที่เปนมิตรกับผูอืน่ 

2.แสดงกิริยาที่สภุาพและ

เหมาะสมในการแสดงความ

คิดเห็นและตอบขอซักถามของ

ผูอื่น 

 

  

1.ยิ้มแยมแจมใสและแสดง

กิริยาที่เปนมิตรกบัผูอื่น 
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ตารางฝกอบรม 
 

วัน/

เวลา 

8-9 9-10 10-11 11-12 12-13 13-14 14-15 15-16 16-17 17-18 

 

 

 

อังคาร 

10 

ก.พ.58 

 สถานการณการ

เปลี่ยนแปลงที่มี

ผลกระทบตอ

องคกร 

กรณีศึกษา 

การเปลี่ยนแปลง

ในงานที่มี

ผลกระทบตอ

องคกร 

กรณีศึกษา

การ

เปลี่ยนแปลง

ในงานที่มี

ผลกระทบตอ

องคกร 

  

 

เดินทางไปศึกษาดูงาน

ที่จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 

 

(อาหารกลางวัน) 

 

ความเปนสังคมพหุวัฒนธรรมที่มีผลตอการทํางาน  

ผศ.ศิรภัสสรค และคณะ 
 

บรรยาย/       

วีดิทัศน 

แบงกลุมทํา 

SWOT 

นําเสนอ นิทรรศการ แบงกลุมเก็บขอมูล 
  

นําเสนอ/

อภิปราย

แลกเปลี่ยน

ประสบการณ 
ผศ.ศิรภัสสรค และคณะ(รวม 3 ทาน) ผศ.ศิรภัสสรค และคณะ 

รอง ผวจ.อยุธยา (รวม 4 ทาน) 
พุธ 

11 

ก.พ.58 

 

 

 

เดิน

ทาง  

 

การสื่อสารเพื่อ

การ

เปลี่ยนแปลง 

 

เทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อการสื่อสาร 

 

อาหาร 

กลางวัน 

 

กรณีศึกษา 

การสื่อสารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

กําหนด

ประเด็น

สําหรับ

การ

อภิปราย

กลุม 

นําเสนอ

ประเด็น 

สําหรับการ

อภิปรายกลุม 

บรรยาย 

 

เรียนรูจากสถานการณจริง แบงกลุมปฏิบัติ แบงกลุม

ปฏิบัติ 
แบงกลุม

ปฏิบัติ 

ผอ.อโณทัยและคณะ ผอ.อโณทัยและคณะ วิทยาลัยการปกครอง 
พฤหัส-

ศุกร-

จันทร 

12,13,

16 

ก.พ.58 

       

แบงกลุมอภิปรายเพื่อประเมินสถานการณการ

เปลี่ยนแปลง  กําหนดแนวทางการพัฒนาองคกร

เพื่อประสิทธิภาพในการทํางานและการพัฒนา

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรพัยากรบุคคล

ของกรมการปกครอง  

(วันละ 3 ช่ัวโมง นอกเวลา) 

อังคาร 

17 

ก.พ.58 

 นําเสนอผลการศึกษา      

แบงกลุมนําเสนอ 

ผศ.ศิรภัสสรค/ผอ.อโณทัย/รอง ผวจ.อยุธยา 

(รวม 3 ทาน) 
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