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การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) เป็นเครื่องมือช่วยให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายของงาน บุคลากร และความเป็นหมู่คณะ โดยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้-สกัดความรู้ออกจาก
ตัวบุคคล-บูรณาการความรู้-ส่งต่อความรู้ระหว่างกัน รวมทั้งเผยแพร่สู่สาธารณะ 

ในปี ๒๕๕๘ ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกมีกิจกรรม KM ระดมสมอง         
องค์ความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับภารกิจกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในมิติการพัฒนาบุคลากร และ
องค์ความรู้เฉพาะทางด้านการฝึกอบรมตามภารกิจส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก ทั้งนี้ 
สืบเนื่องจากนโยบายการบริหารการเปลี่ยนแปลงบทบาทกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ขณะนี้ ได้ปรับ
น้ าหนักของงาน ๔ บทบาท คือ การเป็นผู้ส่ งเสริม/ประสาน (Facilitator) เป็นผู้ก ากับดูแล 
(Regulator) เป็นผู้ขับเคลื่อนนโยบาย (Policy Advisor) และเป็นผู้ด าเนินการ (Operator)  รวมทั้ง
นโยบายส่งเสริมให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญด้านการออกแบบหลักสูตรอิงสมรรถนะ (Competency 
Based Curriculum) และการฝึกอิงสมรรถนะ (Competency Based Training) 

การจัดการองค์ความรู้ของส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกในปีนี้ จึงพิจารณาให้
บุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อแปลงนโยบายดังกล่าวสู่การปฏิบัติ ในหัวข้อเรื่อง : 

๑.   การบูรณาการภารกิจภายในองค์กร กรณีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เรื่อง การพัฒนา 
บุคลากรรองรับบทบาทใหม่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๒.   การพัฒนาบุคลากรฝึก หลักสูตร วิทยากรการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร          
อิงสมรรถนะ (Competency Based Curriculum : CBC) 

 ๓.   รูปแบบการฝึกอิงสมรรถนะ (Competency Based Training : CBT) 
การจัดการความรู้ในหัวข้อดังกล่าวข้างต้น ถือเป็นการพัฒนาบุคลากรแต่ละกลุ่มงานของ

ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกให้มีองค์ความรู้เชิงองค์รวมทางด้านการบริหารจัดการฝึกอบรม
ตลอดกระบวนงาน มีการแต่งตั้งคณะท างานจัดการองค์ความรู้ตามค าสั่งส านักพัฒนาผู้ฝึกและ
เทคโนโลยีการฝึกที่ ๐๐๓/๒๕๕๘ ลงวันที่ ๑๕ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๕๘ โดยมีองค์ประกอบบุคลากร 
ทุกกลุ่มงาน รวมทั้งผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน วัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้
สภาพการณ์ของงานตามบทบาทภารกิจระดับกรม ส านัก และกลุ่มงานภายในส านัก แล้วระดมสมอง
พิจารณารูปแบบแนวทางการบูรณาการและส่งต่องานระหว่างกลุ่มงานให้มีความคล่องตัว มีผลงาน
โดยรวมในแต่ละปีชัดเจนยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ยังได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้การออกแบบหลักสูตรอิงสมรรถนะ 
และรูปแบบการฝึกอิงสมรรถนะ ซึ่งปัจจุบันยังคงเป็นองค์ความรู้ฝังลึกในกลุ่มผู้รับผิดชอบ ผลที่ได้จาก
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และจัดการองค์ความรู้ในครั้งนี้  จะน าไปสู่การขยายผลให้ทุกฝ่ายได้เรียนรู้และ
สนับสนุนการด าเนินงาน ตลอดจนเผยแพร่ใช้ประโยชน์โดยทั่วไป. 
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1. การจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management - KM) 
ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 

ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

1. การจัดการองค์ความรู ้
 การจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management  - KM) คือ การรวบรวม สร้าง จัดระเบียบ 
แลกเปลี่ยน และประยุกต์ใช้ความรู้ในองค์กร โดยพัฒนาระบบจากข้อมูลไปสู่สารสนเทศเพ่ือให้เกิดความรู้และปัญญาในที่สุด 
 การจัดการความรู้ประกอบไปด้วยชุดของการปฏิบัติงานที่ถูกใช้โดยองค์กรต่าง ๆ เพ่ือที่จะระบุ สร้าง 
แสดงและกระจายความรู้ เพ่ือประโยชน์ในการน าไปใช้และการเรียนรู้ภายในองค์กร อันน าไปสู่การจัดการสารสนเทศ
ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการด าเนินการธุรกิจที่ดี องค์กรขนาดใหญ่โดยส่วนมากจะมีการ
จัดสรรทรัพยากรส าหรับการจัดการองค์ความรู้ โดยมักจะเป็นส่วนหนึ่งของแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศหรือแผนก
การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 รูปแบบการจัดการองค์ความรู้โดยปกติจะถูกจัดให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กรและประสงค์ที่จะ
ได้ผลลัพธ์เฉพาะด้าน เช่น เพ่ือแบ่งปันภูมิปัญญา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน เพ่ือความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน หรือเพ่ือเพ่ิมระดับนวัตกรรมให้สูงขึ้น 

2. ประเภทของความรู ้
 ความรู้ความสามารถแบ่งออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้สองประเภท คือ ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit 
Knowledge) และความรู้แฝงเร้น หรือความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) ความรู้ชัดแจ้งคือความรู้ที่เขียน
อธิบายออกมาเป็นตัวอักษร เช่น คู่มือปฏิบัติงาน หนังสือ ต ารา เวปไซด์ Blog ฯลฯ ส่วนความรู้แฝงเร้นคือความรู้ที่
ฝังอยู่ในตัวคน ไม่ได้ถอดออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร หรือบางครั้งก็ไม่สามารถถอดเป็นลายลักษณ์อักษรได้ ความรู้ที่
ส าคัญส่วนใหญ่ มีลักษณะเป็นความรู้แฝงเร้น อยู่ในคนท างาน และผู้เชี่ยวชาญในแต่ละเรื่อง จึงต้องอาศัยกลไก
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้คนได้พบกัน สร้างความไว้วางใจกัน และถ่ายทอดความรู้ระหว่างกันและกัน 

3. ความรู้แบบฝังลึก 
 ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ไม่สามารถอธิบายโดยใช้ค าพูดได้ มีรากฐานมา
จากการกระท าและประสบการณ์ มีลักษณะเป็นความเชื่อ ทักษะ และเป็นอัตวิสัย (Subjective) ต้องการการฝึกฝน
เพ่ือให้เกิดความช านาญ มีลักษณะเป็นเรื่องส่วนบุคคล มีบริบทเฉพาะ (Context-specific) ท าให้เป็นทางการและ
สื่อสารยาก เช่น วิจารณญาณ ความลับทางการค้า วัฒนธรรมองค์กร ทักษะเชี่ยวชาญในเรื่องต่าง ๆ การเรียนรู้ของ
องค์กร ความสามารถในการชิมรสไวน์ หรือกระทั่งทักษะในการสังเกตเปลวควันจากปล่องโรงงานว่ามีปัญหาใน
กระบวนการผลิตหรือไม ่
 

4. ความรู้ชัดแจ้ง 
 ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่รวบรวมได้ง่าย จัดระบบและถ่ายโอนโดยใช้วิธีการ
ดิจิทัล มีลักษณะเป็นวัตถุดิบ (Objective) เป็นทฤษฎี สามารถแปลงเป็นรหัสในการถ่ายทอดโดยวิธีการที่เป็น
ทางการ ไม่จ าเป็นต้องอาศัยการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนเพ่ือถ่ายทอดความรู้ เช่น นโยบายขององค์กร กระบวนการ
ท างาน ซอฟต์แวร์ เอกสาร และกลยุทธ์ เป้าหมายและความสามารถขององค์กร 
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               ความรู้ยิ่งมีลักษณะไม่ชัดแจ้งมากเท่าไร การถ่ายโอนความรู้ยิ่งกระท าได้ยากเท่านั้น ดังนั้น บางคนจึง
เรียกความรู้ประเภทนี้ว่าเป็นความรู้แบบเหนียว (Sticky Knowledge) หรือความรู้แบบฝังอยู่ภายใน (Embedded 
Knowledge) ส่วนความรู้แบบชัดแจ้งมีการถ่ายโอนและแบ่งปันง่าย จึงมีชื่ออีกชื่อหนึ่งว่า ความรู้แบบรั่วไหลได้ง่าย 
(Leaky Knowledge) ความสัมพันธ์ของความรู้ทั้งสองประเภทเป็นสิ่งที่แยกจากกันไม่ได้ ต้องอาศัยซึ่งกันและกัน 
(Mutually Constituted) (Tsoukas, 1996) เนื่องจากความรู้แบบฝังลึกเป็นส่วนประกอบของความรู้ทั้งหมด 
(Grant, 1996) และสามารถแปลงให้เป็นความรู้แบบชัดแจ้งโดยการสื่อสารด้วยค าพูด 
 ตามรูปแบบของเซซี (SECI Model) (ของ Nonaka และ Takeuchi) ความรู้ทั้งแบบแฝงเร้นและแบบ
ชัดแจ้งจะมีการแปรเปลี่ยนถ่ายทอดไปตามกลไกต่าง ๆ เช่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การถอดความรู้ การผสานความรู้ 
และการซึมซับความรู ้
 การจัดการความรู้นั้นมีหลายรูปแบบ มีหลากหลายโมเดล แต่ที่น่าสนใจ คือ การจัดการความรู้   ที่ท า
ให้คนเคารพศักดิ์ศรีของคนอ่ืนเป็นรูปแบบการจัดการความรู้ที่เชื่อว่า ทุกคนมีความรู้ปฏิบัติในระดับความช านาญที่
ต่างกัน เคารพความรู้ที่อยู่ในคน เพราะหากถ้าเคารพความรู้ในต าราวิชาการอย่างเดียวนั้นก็เท่ากับว่าเป็นการมองว่า
คนที่ไม่ได้เรียนหนังสือเป็นคนที่ไม่มีความรู้ 

5. ระดับของความรู ้
               หากจ าแนกระดับของความรู้ สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ระดับ คือ      
                ความรู้เชิงทฤษฎี (Know-What) เป็นความรู้เชิงข้อเท็จจริง รู้อะไร เป็นอะไร จะพบในผู้ที่ส าเร็จ
การศึกษามาใหม่ ๆ ที่มีความรู้โดยเฉพาะความรู้ที่จ ามาได้จากความรู้ชัดแจ้งซึ่งได้จากการได้เรียนมาก แต่เวลา
ท างานก็จะไม่ม่ันใจมักจะปรึกษารุ่นพี่ก่อน 

 ความรู้เชิงทฤษฎีและเชิงบริบท (Know-How) เป็นความรู้เชื่อมโยงกับโลกของความจริงภายใต้สภาพ
ความเป็นจริงที่ซับซ้อนสามารถน าเอาความรู้ชัดแจ้งที่ได้มาประยุกต์ใช้ตามบริบทของตนเองได้ มักพบในคนที่ท างาน
ไปหลาย ๆ ปี จนเกิดความรู้ฝังลึกท่ีเป็นทักษะหรือประสบการณ์มากขึ้น 

 ความรู้ในระดับที่อธิบายเหตุผล (Know-Why) เป็นความรู้เชิงเหตุผลระหว่างเรื่องราวหรือเหตุการณ์
ต่าง ๆ ผลของประสบการณ์แก้ปัญหาที่ซับซ้อน และน าประสบการณ์มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อ่ืน เป็นผู้ท างานมา
ระยะหนึ่งแล้วเกิดความรู้สึกฝังลึก สามารถถ่ายทอดความรู้ฝังลึกของตนเองมาแลกเปลี่ยนกับผู้อ่ืนหรือถ่ายทอดให้
ผู้อื่นได้พร้อมทั้งรับเอาความรู้จากผู้อื่นไปปรับใช้ในบริบทของตนเองได้ 

 ความรู้ในระดับคุณค่า ความเชื่อ (Care-Why) เป็นความรู้ในลักษณะของความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ที่
ขับดันมาจากภายในตนเองจะเป็นผู้ที่สามารถสกัด ประมวล วิเคราะห์ความรู้ที่ตนเองมีอยู่ กับความรู้ที่ตนเองได้รับ
มาสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ข้ึนมาได้ เช่น สร้างตัวแบบหรือทฤษฎีใหม่หรือนวัตกรรมข้ึนมาใช้ในการท างานได้ 

6. การถ่ายทอดความรู้ 
               การถ่ายทอดความรู้อันเป็นส่วนประกอบของการจัดการองค์ความรู้ ถูกประพฤติปฏิบัติกันมานานแล้ว 
ตัวอย่างรูปแบบการถ่ายทอดความรู้ เช่น การอภิปรายของเพ่ือนร่วมงานในระหว่างการปฏิบัติงาน การอบรม
พนักงานใหม่อย่างเป็นทางการ ห้องสมุดขององค์กร โปรแกรมการฝึกสอนทางอาชีพและการเป็นพ่ีเลี้ยง ซึ่งรูปแบบ
การถ่ายทอดความรู้มีการพัฒนารูปแบบโดยอาศัยเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ที่กระจายอย่างกว้างขวางในศตวรรษท่ี 20 
ก่อให้เกดิเทคโนโลยีฐานความรู้ ระบบผู้เชี่ยวชาญและคลังความรู้ ซึ่งท าให้กระบวนการถ่ายทอดความรู้ง่ายมากข้ึน   

ข้อมูลจาก วิกิพีเดีย สารานุกรม 
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2. การจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management  - KM) 
ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 

หัวข้อ  การบูรณาการภารกิจภายในองค์กร  
กรณีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรรองรับบทบาทใหม่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

๑. ความส าคัญ/ความหมาย 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในบริบทการเปลี่ยนแปลงของสภาวการณ์ปัจจุบัน ประสบปัญหาข้อจ ากัดในการ

บริหารจัดการผลผลิตและบริการให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรด้วย 
ดังนั้น การปรับโครงสร้างองค์กรและบทบาทภารกิจให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นประเด็นส าคัญที่ต้อง
ด าเนินการอย่างเร่งด่วนตั้งแต่ปี ๒๕๕๗ เป็นต้นมา 

ขณะเดียวกัน การสร้างความเข้าใจให้บุคลากรมีความคุ้นเคยกับบทบาทใหม่ๆที่เปลี่ยนแปลง เพ่ือสามารถ
ขับเคลื่อนงานสู่เป้าหมายได้นั้น นับเป็นประเด็นเร่งด่วนล าดับแรก  

ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก ในฐานะหน่วยงานรับผิดชอบภารกิจการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ต้อง
เตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีทักษะหลายอย่างประกอบกัน (Multi Skills) เพื่อสามารถปฏิบัติภารกิจในแต่ละ
บทบาทได้เป็นอย่างด ี

เดิมส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกเป็นหน่วยรับผิดชอบเกี่ยวกับหลักสูตร อุปกรณ์ช่วยฝึกและ
เทคโนโลยีการฝึก ภายใต้ชื่อ “ศูนย์อุปกรณ์ช่วยฝึก” และในเวลาต่อมาเป็นชื่อ “กองพัฒนาเทคโนโลยีการฝึก” 
จนกระทั่งปี พ.ศ.๒๕๔๕ รัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการและมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงมีค าสั่งที่ ๕๒๒/๒๕๕๑ ลงวันที่ ๒๔ ตุลาคม พ.ศ.๒๕๕๑ จัดตั้งหน่วยงานและอ านาจหน้าที่
ภายในส านัก ทั้งนี้ ในส่วนส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก ให้มีหน่วยงานภายใต้ส านักจ านวน ๕ กลุ่มงาน ๑ 
ฝ่าย โดยควบรวมหน่วยงานด้านการพัฒนาบุคลากรฝึกไว้ด้วย ส่งผลให้ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกเป็น
หน่วยงานหลักของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่มีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรบริหาร ๓M ได้แก่ Man : บุคลากรฝึก 
Materials : หลักสูตร สื่อ เอกสาร อุปกรณ์ช่วยฝึก และ Management : ระบบรูปแบบการฝึก เพ่ือตอบสนอง
ภารกิจการฝึกอบรมฝีมือแรงงานได้อย่างครบวงจร 

อย่างไรก็ดี การบริหารการเปลี่ยนแปลงบทบาทใหม่ของกรม ต้องเริ่มที่การปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ 
ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ในองค์กร ซึ่งต้องเกิดจาก “ความรู้อันหยั่งลึก” ในองค์กรเอง โดยให้กลุ่มบุคคลเป็นหน่วย
เรียนรู้พ้ืนฐาน เรียนรู้ร่วมกันโดยสมัครใจ ตามแนวคิดของ Peter Senge, ๑๙๙๙ และค้นหาสิ่งดีๆทั้งปวงที่ปรากฏ
อยู่ในสภาวะปัจจุบัน ตลอดจนในปัจเจกบุคคลแต่ละคน (David Cooperider, ๒๐๐๑) เพ่ือน าไปสู่ความเป็นไปใน
อนาคต  

นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรบริหารตามภารกิจของส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกในปัจจุบัน
ดังที่กล่าวข้างต้น ประสบปัญหาในงานที่เป็นรอยต่อระหว่างกัน ส่งผลต่อความลื่นไหลของงาน รวมทั้งฐานข้อมูลที่ไม่
ถูกต้องครบถ้วนในสายงานแต่ละกลุ่มอาชีพ บุคลากรมีไม่เพียงพอ ขาดองค์ความรู้/ประสบการณ์ครอบคลุมกิจกรรม
ในวิชาชีพของตนเองอย่างครบถ้วนตลอดกระบวนการ  

ดังนั้น การจัดการองค์ความรู้ของส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกจึงมุ่งเน้นการแลกเปลี่ยนความคิด 
ประสบการณ์ ค่านิยม ของบุคลากร และส่งต่อความรู้ระหว่างกัน ตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบริหารบุคลากร 
หลักสูตร สื่ออุปกรณ์ สถานฝึก รวมทั้งระบบรูปแบบการฝึกฝีมือแรงงานตามภารกิจและอ านาจหน้าที่ภายในส านัก 
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การบูรณาการภารกิจภายในองค์กร กรณีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรรองรับบทบาทใหม่ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หมายถึง การเชื่อมโยงงานต่างๆ ในระดับกรม พร้อมทั้งระบุสมรรถนะต่างๆที่บุคลากร
จ าเป็นต้องมี เพ่ือให้ทุกฝ่ายมีความเข้าใจตรงกัน และสามารถขับเคลื่อนภารกิจแต่ละด้านให้บรรลุเป้าหมายผลลัพธ์
โดยรวมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้อย่างกลมกลืน 

การพัฒนาบุคลากรรองรับบทบาท Facilitator หมายถึง การระบุสมรรถนะที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา
ส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานสายวิชาชีพ ในระดับหน่วยงานภายในกรม ได้แก่ ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการ
ฝึก ส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด 
รวมทั้งหน่วยปฏิบัติที่มีชื่อเรียกเป็นอย่างอ่ืน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่รองรับบทบาทการเป็น    ผู้ส่งเสริม/
ประสาน การเป็นผู้อ านวยความสะดวกด้านการฝึกอบรม การทดสอบฝีมือแรงงาน ให้แก่ภาคเอกชน  

P-ADDIE Model หมายถึง รูปแบบกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่รองรับบทบาทการส่งเสริม/
ประสาน เป็นผู้อ านวยความสะดวกหรือที่ปรึกษาด้านการฝึกอบรม เป็นสมรรถนะทั่วไป (Generic Competencies) 
ด้านบุคลิกภาพ (Personality) และการจัดการฝึกอบรม (Training Process) ๕ ขั้นตอน คือ (๑) การวิเคราะห์
ต าแหน่งงาน (๒) การออกแบบหลักสูตรอิงสมรรถนะ (๓) การพัฒนาสื่อ คู่มือ แบบทดสอบ (๔) การจัดการฝึกอิง
สมรรถนะ และ (๕) การประเมินผล  

PADDIE เป็นชื่ อย่ อของศัพท์  Personality, Analysis, Design, Development, Implementation และ 
Evaluation เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในฐานะ “เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม Training 
Officer: T.O.” ซึ่งต้องมีพ้ืนฐานองค์ความรู้เกี่ยวกับการจัดฝึกอบรมตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการส ารวจความจ าเป็นใน
การฝึกอบรม (Training Needs) ไปจนถึงการประเมินผลส าเร็จของการจัดการตามระบบประกันคุณภาพการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน เพ่ือน าไปสู่ผลลัพธ์การเพิ่มผลิตภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการ  

รูปแบบการบูรณาการภารกิจรองรับบทบาทส่งเสริม/สนับสนุน (Facilitator) หมายถึง  การระบุแนวคิด 
วิธีการ ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการบูรณาการภารกิจ ในระดับหน่วยงานภายในกรม ที่เกี่ยวข้องในสายวิชาชีพ 
ได้แก่ ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก ส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือ
แรงงานภาค ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด รวมทั้งหน่วยปฏิบัติที่มีชื่อเรียกเป็นอย่างอ่ืน เพ่ือพัฒนาบุคลากรเป็น
กลุ่มอาชีพ ลดประสบปัญหาในงานที่เป็นรอยต่อระหว่างกัน ปัญหาฐานข้อมูลในแต่ละกลุ่มอาชีพ และปัญหา
บุคลากร  

รูปแบบการบูรณาการภารกิจส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกรองรับบทบาทส่งเสริม/สนับสนุน 
(Facilitator) หมายถึง การระบุตัวอย่างรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากร ในแต่ละกลุ่มงานของส านักพัฒนา
ผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก เพ่ือด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามหลัก P-ADDIE Model ร่วมกันตลอดกระบวนการ 
เริ่มตั้งแต่การจัดท าแผนงานโครงการประจ าปีงบประมาณ และเชื่อมโยงการปฏิบัติงานในแต่ละสายวิชาชีพเป็น
กระบวนการเดียวกัน 

๒. กฎหมาย/ระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๕ 
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๓. ขั้นตอนการด าเนินการ 
 

     ๓.๑ วิเคราะห์โจทย์   :    
บทบาทใหม่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน บุคลากรจ าเป็นต้องมีสมรรถนะด้านใด? เมื่อได้รับการพัฒนา

แล้ว ผลลัพธ์จะเป็นอย่างไร ? 
        ๓.๒ ผลวิเคราะห์  :    
              บุคลากรทุกระดับจ าเป็นต้องมีสมรรถนะร่วมที่เก่ียวข้องกัน (Multi Skills) เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ 
แต่ละด้านให้บรรลุเป้าหมายผลลัพธ์ที่ต้องการ  ดังนี้ 
 
 

 

C๑ การสื่อสาร การสอนงาน บุคลิกภาพ การบริการ     
C๒ การวิเคราะห์งาน ก าหนดมาตรฐานสมรรถนะ  
C๓ การออกแบบ และพัฒนาหลักสูตร-คู่มือ-แบบทดสอบ 
     -สื่อ-อุปกรณ์-เครื่องมือ-สถานที่ฝึก-บุคลากรฝึก 
C๔ การจัดการฝีกหลักสูตรอิงสมรรถนะ  
C๕ การประเมินผล และประกันคุณภาพการฝึก  

 -Smart บุคลากรมีองค์ความรู้ 
มี บุ ค ลิ ก ภ า พ เห ม า ะ ส ม 
สามารถประสาน/ถ่ายทอด
แนวทางการวิเคราะห์ จัดท า
ม า ต ร ฐ า น ฝี มื อ  (ม .๒ ๖ ) 
ออกแบบหลักสูตร สื่อฯลฯ 
ตรวจสอบคุณภาพ/มาตรฐาน
ก า ร จั ด ก า ร ฝึ ก -ท ด ส อ บ 
ประเมินผล ของภาคเอกชน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

       
 

 

บทบาท ผลลัพธ์ สมรรถนะท่ีจ าเป็น C๑-C๑๒ 
 

C๖ เข้าใจ พ.ร.บ.ส่งเสริมฯ สามารถอธิบายเหตุ -ผล-
เจตนารมณ์ของกฎหมาย และบังคับใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

C๗  การประชาสัมพันธ์ การตลาด รู้-เข้าใจ-อธิบายงาน
กรม/กระทรวง ได้อย่างถูกต้อง  

 -Network เพิ่มความร่วมมือ
และ จ าน วนภ าค เอก ชน ท่ี
ด าเนินการตาม พ.ร.บ. และ
เพิ่มประสิทธิผลการฝึกอบรม
พนักงาน 

 

C๘  GC: Generic Competency   
     - ธรรมาภิบาล จิตส านึก วินัย ความรับผิดชอบ ฯลฯ 
C๙  CC: Core Competency สมรรถนะตามสายงาน  

- ทักษะด้านภาษาอังกฤษ ภาษาอาเซียน  
- ทักษะการบริหารจัดการฝึก/ทดสอบฝีมือ 
- เทคโนโลยีสารสนเทศ, CBT, E-Training, 
- ทักษะการนิเทศ/ตรวจประเมินคุณภาพการฝึก  

C๑๐ TC: Technical Competency  
     - เทคโนโลยีการผลิต/บริการ ในแต่ละกลุ่มอาชีพ  
     - เทคโนโลยีชั้นสูง      

 - Professional ทางวิชาชีพ 
บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ          
มี คุ ณ ธ ร ร ม  จ ริ ย ธ ร ร ม 
ปฏิบัติงานในวิชาชีพร่วมกับ
ภาคเอกชนได้อย่างเหมาะสม 
ได้รับใบรับรองวิชาชีพ เมื่อมี
สมรรถนะครบถ้วนและผ่าน
เกณฑ์ที่ก าหนด 
 

 

C๑๑ การวิเคราะห์ วิจัย วางแผนงาน นโยบาย  
       ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด กิจกรรม/โครงการ 
C๑๒ การติดตามประเมินผล  

 - Professional ทางวิชาการ 
บุคลากรเป็นมืออาชีพในการ
ขับเคลื่อนนโยบายแผนงาน
และการติดตามประเมินผล  

 

ขับเคลือ่นนโยบาย 
Policy Advisor 

ก ากับดูแล 
Regulator 

ด าเนินการ 
Operator 

ส่งเสริม/ประสาน 
Facilitator 
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 ๓.๓ ระบบุทบาททีจ่ะจัดการองค์ความรู้ 
๑) บทบาท “ส่งเสริม/ประสาน (Facilitator)” ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก เป็น

เจ้าภาพหลักในการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ C๑-๕ ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้ส่งเสริม/ประสาน เป็นผู้อ านวยความ
สะดวก ให้ค าปรึกษาแนะน าภาคเอกชนด้านการฝึกอบรม เว้นแต่กรณีมาตรฐานสมรรถนะ (Competency 
Standard) ซึ่งเป็นข้อมูลกลาง (Hub) ที่ต้องเชื่อมโยง/ส่งต่อส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงานใช้
ประกอบการส่งเสริมมาตรฐานแรงงานของตน ตามมาตรา ๒๖ พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.
๒๕๔๕ รวมทั้งการทดสอบฝีมือแรงงาน เพ่ือวัดระดับฝีมือ ก าหนดเส้นทางอาชีพ (Career Path) และก าหนดค่าจ้าง
พนักงาน 

๒) บทบาท “ด าเนินการ (Operator)” ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก เป็นเจ้าภาพหลักใน
การพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ในกรณี : 

C๙  CC: Core Competency สมรรถนะตามสายงาน อาท ิ
- การใช้ภาษาอังกฤษ ภาษาอาเซียน  
- การบริหารจัดการฝึกอบรม 
- การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ, การฝึกรูปแบบต่างๆ เช่น CBT, E-Training 
- การนิเทศ/ตรวจประเมินคุณภาพการฝึก  

C๑๐ TC: Technical Competency สมรรถนะในวิชาชีพ ได้แก่ เทคโนโลยีการผลิต/บริการ ใน
แต่ละกลุ่มอาชีพ และ เทคโนโลยีชั้นสูง      

        ทั้งนี้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในปี ๒๕๕๘ หัวข้อ เรื่อง การพัฒนาบุคลากรรองรับบทบาทใหม่กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ได้พิจารณาให้น้ าหนักบทบาท “ส่งเสริม/ประสาน” เป็นล าดับแรก ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

  วัตถุประสงค์ : เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีบุคลิกภาพเหมาะสม และมีสมรรถนะการจัดการฝึกอบรมตาม
กระบวนการ ADDIE Model *  โดยใช้รูปแบบฝึกอบรม สัมมนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มอบหมายงาน และอ่ืนๆ 

  C๑ การสื่อข้อความ การสอนงาน บุคลิกภาพ และการบริการ (P : Personality)   

  C๒ การวิเคราะห์ และก าหนดมาตรฐานสมรรถนะ (A : Analysis)   

  C๓  การออกแบบ-พัฒนา หลักสูตรอิงสมรรถนะ คู่มือ  แบบทดสอบ  สื่ อ  อุปกรณ์  สถานที่ ฝึ ก                 
(D : Design และ D : Development)   

  C๔ การจัดการฝึกอิงสมรรถนะ (I : Implementation) โดยน าหลักสูตรอิงสมรรถนะที่ออกแบบไปใช้ใน
การฝึกรูปแบบอิงสมรรถนะหรือตามความสามารถของผู้เข้ารับการฝึก (Competency Based Training : CBT), 
รวมทั้งจัดการฝึกหลักสูตรเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม (Training Officer : T.O.) ตามกระบวนการ ADDIE Model ได ้ 

  C๕ การประเมินผล (E : Evaluation) ตามระบบประกันคุณภาพการพัฒนาฝีมือแรงงาน (Training 
Quality Assurance) 

  ผลผลิตที่ได้จากสมรรถนะ ๕ ประการ บุคลากรมีจะองค์ความรู้ มีบุคลิกภาพเหมาะสม สามารถประสาน/
ถ่ายทอดแนวทางการวิเคราะห์งาน ก าหนดมาตรฐานสมรรถนะ ออกแบบหลักสูตร พัฒนาคู่มือ เอกสาร สื่ออุปกรณ์ 
เครื่องมือ สถานที่ฝึก ตรวจสอบคุณภาพ/มาตรฐานการจัดการฝึก ทดสอบ (Assessment) จัดการฝึกตามหลักสูตร
อิงสมรรถนะ และประเมินผลส าเร็จของการด าเนินงาน  
            * ADDIE Model : Analysis, Design, Development, Implementation, Evaluation 
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๔. ปัญหา / อุปสรรค 
 การพัฒนาบุคลากรให้มีบุคลิกภาพเหมาะสม และมีสมรรถนะการจัดการฝึกอบรมตามกระบวนการ ADDIE 

Model จ าเป็นต้องแปลงหลักการ ADDIE Model ๕ ขั้นตอน ให้สอดคล้องวิถีงานจริงของหน่วยฝึก เพ่ือให้บุคลากร
สามารถน าองค์ความรู้ไปสู่การปฏิบัติงานจริงในพ้ืนที่ อีกท้ังต้องท าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในระดับองค์กร (กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน) ให้ครอบคลุมการปฏิบัติงานตามบทบาทใหม่  

๕. ปัจจัยความส าเร็จ 
    การปฏิบัติงานของบุคลากร สพท.ทั้งภายใน (ระหว่างกลุ่มงานที่เกี่ยวข้อง) และภายนอก ได้แก่ หน่วยงาน

ส่วนกลาง (สมฐ.) หน่วยฝึก (สพภ.ศพจ.) แบบผสมผสาน/เชื่อมโยง/ส่งต่องานเป็นกระบวนการเดียวกัน ดังนี้ 
แผนภูมิการบูรณาการภารกจิการพัฒนาบุคลากรรองรับบทบาท Facilitator 

แนวคิด 
                       จ ะ เ ลื อ ก ส า ข า อ า ช ีพ ไ ห น ? ? 
                     กลุ่มไหน ....  สาขาใด .... ก่อน-หลัง 

  
วิธีการ                 รวบรวมผู้เชี่ยวชาญเนื้อหาทางเทคนิควิชาชีพ   
                           ( Subject Matter Expert ) 
                

          ป ฏิ บั ติ ง า น ร่ ว ม ก ัน เ ป็ น ก ลุ ่ม 
 

(๑) พิจารณาก าหนด มฐ.สมรรถนะ 
(๒) จัดท าแผนปฏิบัติการร่วม (มฐ.+หลักสูตร)  

ที่จะน าไปสู่การจดัท ามาตรฐานฝีมอืแรงงาน
แห่งชาติ+หลักสตูรฝึกอบรม โดยใช้กลไกคณะ 
อนุกรรมการชุดเดยีวกัน 

(๓) ก าหนดบุคลากรหลัก-รอง ในแต่ละเรื่อง 
(๔) ถ่ายทอดให้บุคลากร สพภ.ศพจ. 

 
 

(๕)  ด าเนินการตามแผนปฏิบตัิการร่วม 
 
      

    บุคลากร สพภ.ศพจ.ปฏิบัติหน้าที่ Facilitator 
     ให้ค าปรึกษาแนะน าด้านมาตรฐานสมรรถนะ 
              มาตรฐานฝีมือ และการฝึกอบรม ได้ครบวงจร 

 
 
 
 
ผลกระทบ 

๑. คณะอนุกรรมการแต่ละสาขาจัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติและหลักสูตรฝึกอบรมไปพร้อมกัน 
๒. บุคลากร สพท.สมฐ.สพภ.ศพจ.ในแต่ละกลุ่มอาชีพมีเพียงพอ และมีประสบการณ์ในงานมาตรฐานฝีมือ/

งานฝึกอบรมเชิงองค์รวม สามารถปฏิบัติงานร่วมกับภาคเอกชนได้ดี 
๓. ภารกิจในแต่ละกลุ่มอาชีพมีความเข้มแข็ง อีกท้ังกระบวนงานของทุกหน่วยงาน (สพท.สมฐ.สพภ.ศพจ.) 

มีความสอดคล้องต่อเนื่องเชื่อมโยงกัน 

หมายเหตุ :     สพท. ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก     สมฐ.  ส านักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน 

      สพภ.  สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค    ศพจ.  ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด  

๑ 

๓ 

๒ 
มาตรฐานสมรรถนะทีไ่ด้ น ามาจัดท า/เรียบเรยีงเป็น
มาตรฐานฝีมือแรงงานของตน และพัฒนาสู่มาตรฐาน
ฝีมือระดับชาต ิ(ได้มาตรฐานฝีมือ) 

บริหารแผนงานโครงการ/งบประมาณ 
ตัวช้ีวัดบุคคล-หน่วยงาน (ได้ผลงาน) 
ปฏิบัติงานจริง 
 นิ เทศให้ ค าแนะน า  ตรวจสอบ 
ติดตามประเมินผล การปฏิบัติงาน 
(ได้ขยายผลเชิงคุณภาพ)  

๕ 

พัฒนา/ฝึกอบรมวิทยากรต้นแบบ 
P-ADDIE Model (ได้วิทยากร) 

บุคลากรของกรม(สพท.สมฐ.) ปฏิบัติงานร่วมกัน
ตลอดกระบวนงาน สร้างองค์ความรู้/ฝึกฝน
ประสบการณ์ในงานฝึก/งาน มฐ.และถ่ายทอด
ให้บุคลากร สพภ.ศพจ.ปฏิบัติหน้าที่อ านวย
ความสะดวกหรือเป็นท่ีปรึกษาภาคเอกชน 

รวบรวมกลุ่มผู้ รับผิดชอบ ปฏิบัติ งานครอบคลุม
กระบวนการฝึก-มาตรฐานฝีมอื โดยคัดเลือกบุคลากรใน
สายวิชาชีพ C๑-๑๒ จาก สพท.สมฐ.สพภ.ศพจ.จ านวน 
๓-๕ คน/กลุ่ม ให้ด าเนินการตามกระบวนการวิเคราะห์
งาน-หลักสูตร-คู่มือ-ชุดการฝึก-สื่อ-จัดการฝึก-ประกัน
คุณภาพ (ได้มาตรฐานสมรรถนะ-หลักสูตร-สื่อ-
คู่มือ-รูปแบบ-วิธีการฝึก) 

๔ 
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๖. ตัวอยา่ง / แบบฟอร์ม 

 รูปแบบการบูรณาการภารกิจกลุ่มงานภายในส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก 
รองรับบทบาทส่งเสริม/สนับสนุน (Facilitator) 

          ๖.๑  ท าแล้วส่งต่อ  - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
๑) แผนงานโครงการ ผู้บริหารและบุคลากรของส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกร่วมประชุม

หารือแนวโน้มตลาดแรงงาน นโยบายกรม/กระทรวง ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผลการ
ด าเนินงานที่ผ่านมา แล้วพิจารณาก าหนดกรอบแผนงานโครงการร่วมกัน  

๒) การวิเคราะห์งาน (Analysis) ฝ่ายสนับสนุนการอ านวยการเป็นหน่วยประสานทุกกลุ่มงานส่ง
ผู้แทนร่วมระดมสมอง วิเคราะห์งาน ก าหนดมาตรฐานสมรรถนะ โดยเชิญผู้รู้/ผู้ที่เกี่ยวข้องร่วมวิเคราะห์  
หลังจากนั้น แต่ละกลุ่มงานปฏิบัติภารกิจในขั้นตอนที่เกี่ยวข้องตามระบบงานปกติ และส่งต่องานในขั้นตอน
ต่อไปตาม ADDIE Model 

๓) การออกแบบหลักสูตร (Design) กลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรและเทคโนโลยีการฝึก น ามาตรฐาน
สมรรถนะที่ได้จากการวิเคราะห์งานมาก าหนดรายการความสามารถที่แรงงานจ าเป็นต้องมี (Task, Sub-
Task, Competency) แล้วรวมกลุ่มรายการความสามารถไว้เป็น “หลักสูตร” และก าหนดกรอบเวลาการ
ฝึกที่เหมาะสม 

๔) การพัฒนา (Development) เกี่ยวข้องกับงานต่างๆของกลุ่มงาน ดังนี้ 
  กลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรและเทคโนโลยีการฝึก  จัดท าแบบทดสอบ ประเมินความสามารถก่อน-หลังการ

ฝึกตามหลักสูตรที่ออกแบบ จัดท ารายการสื่อ/อุปกรณ์ช่วยฝึก (อาจจัดท าตัวอย่างบางรายการ)  
  กลุ่มงานพัฒนาสถานฝึกและครุภัณฑ์การฝึก จัดท ารายการวัสดุ ครุภัณฑ์ สถานที่ฝึก 
  กลุ่มงานพัฒนาระบบการฝึก  จัดท ารูปแบบ-วิธีการฝึก และทดสอบ/ประเมินผล 
  กลุ่มงานพัฒนาบุคลากรฝึก  จัดท าข้อก าหนดคุณสมบัติของผู้สอน/ผู้ถ่ายทอด วิธีการถ่ายทอด 
  กลุ่มงานอุตสาหกรรมบริการ ทดลองใช้ด าเนินการฝึก (กรณีสมรรถนะทั่วไป เช่น ภาษา คอมพิวเตอร์ 

ฯลฯ และสมรรถนะในกลุ่มอาชีพอุตสาหกรรมบริการ) 
๕) การน าไปใช้ฝึก (Implementation) ฝ่ายสนับสนุนการอ านวยการประสานผู้แทนกลุ่มงาน    

ร่วมประชุม ตรวจสอบองค์ประกอบการพัฒนาตามข้อ ๔ ให้มีความกลมกลืนสอดคล้องกัน แล้วเสนอส านัก/
กรมให้ความเห็นชอบ ก่อนส่งต่อหน่วยฝึกน าไปด าเนินการฝึก 

๖) การประเมินผล (Evaluation) กลุ่มงานพัฒนาระบบการฝึกประสานผู้แทนทุกกลุ่มงานร่วม
นิเทศ ติดตามประเมินผลการฝึกตามระบบประกันคุณภาพการพัฒนาฝีมือแรงงาน จัดท ารายงานเสนอ
ผู้บริหารส านัก/กรม พร้อมข้อเสนอแนะต่อการปรับปรุงพัฒนา 

       ๖.๒  ท าเป็นกลุ่ม (Teamwork) - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
มอบหมายบุคลากรเป็นกลุ่มๆ ในแต่ละวิชาชีพ จ านวน ๓-๕ คน/กลุ่ม ระดมสมอง แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

และด าเนินการเบ็ดเสร็จทุกขั้นตอน ADDIE Model ตาม ข้อ ๖ (๒-๖) 
- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -  

    ทั้งสองรูปแบบเป็นการพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มงานโดยท าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และมอบหมายให้
ปฏิบัติงานร่วมกันทุกข้ันตอน  

 ข้อดีของรูปแบบ ๖.๑ คือ ปฏิบัติงานตามปกตแิละกลมกลืนวิถีงานจริงของกลุ่มงาน  
 ข้อดีของรูปแบบ ๖.๒ คือ ปฏิบัติงานเชิงนโยบาย/งานใหม่/งานเร่งด่วน มีบุคลากรเฉพาะ

ทางในแต่ละสายวิชาชีพปฏิบัติร่วมกันเป็นกลุ่มหรือคณะท างาน ช่วยลดขั้นตอน และระยะเวลา  

- ตั ว อ ย่ า ง -    
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๗.  Flow Chart ขั้นตอนการด าเนินการ 

         การบูรณาการภารกิจกลุม่งานภายในส านักพฒันาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึกรองรับบทบาท “ส่งเสริม/สนบัสนุน” 
  รูปแบบท่ี ๖.๑ ท าแล้วส่งต่อ   

   

 
 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ลท. กลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรและเทคโนโลยีการฝึก  พฝ.   กลุ่มงานพัฒนาบุคลากรฝกึ        
 รฝ.  กลุ่มงานพัฒนาระบบการฝึก                 สฝ.   กลุ่มงานพัฒนาสถานฝึกและครภุณัฑ์การฝึก  
           อก.  กลุ่มงานอุตสาหกรรมบริการ                         ฝสน.  ฝ่ายสนับสนุนการอ านวยการ 

๘. การอ้างอิง 
๘.๑ การประชุมคณะท างานจัดการองค์ความรู้ ตามค าสั่งส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก ที่ ๐๐๓/

๒๕๕๘ ลงวันที่ ๑๕ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๕๘ ครั้งที่ ๑ วันที่ ๓๐ มิถุนายน ๒๕๕๘ ครั้งที่ ๒ วันที่ ๑๐ 
กรกฎาคม ๒๕๕๘ และครั้งที่ ๓ วันที่ ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๘ 

๘.๒ เอกสารเพิ่มเติม 
๑) กลุ่มงานพัฒนาระบบบริหาร, ๒๕๕๗ การเตรียมความพร้อมเพื่อการปรับบทบาทใหม่กรมพัฒนาฝีมือ

แรงงานสู่การปฏิบัติ 
๒) ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก , ๒๕๕๘ CBC-CBT หลักสูตรและการฝึกครบวงจรสู่สถาน

ประกอบการ: ค าตอบส าหรับการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน 

๒ 

จัดท าหลักสูตร 
อิงสมรรถนะ 

(Design) 

จัดท าแบบ
ประเมิน/ทดสอบ 
(Development) 

จัดท าสื่อ คู่มือ
เอกสารการฝึก 
(Development) 

ก าหนดกรอบรายการ
วัสด ุอุปกรณ์ 

เครื่องมือ สถานท่ีฝึก 
(Development) 

ทดลองใช้ (Try out) 

จัดฝึกหลักสตูรอิงสมรรถนะ 
ตามรูปแบบวิธีการที่ก าหนด 

(Implementation) 

ติดตามประเมินผล 
(Evaluation) 

/ปรับปรุงพัฒนา 

ฝึกอบรมครูฝึก/ 
ผู้ประเมิน 

(Development) 

บูรณาการแผนงานโครงการ  

๓ 

๔ 

๕ 

๖
๖ 

รฝ. พฝ. ลท. ลท. ลท. สฝ. 

รฝ.+ผู้แทน
กลุ่มงาน 

อก. 
 

ร ว บ ร ว ม  ต ร ว จ ส อ บ    
เสนอกรม ส่งต่อหน่วยฝึก 

หน่วยฝึก
น าร่อง หน่วย

ฝึก 

ฝสน.+ผู้แทน
กลุ่มงาน 

ก าหนดรูปแบบ
วิธีการฝึก-ประเมิน 
(Development) 

วิเคราะหง์าน/
ต าแหน่งงาน 

(Analysis) 

ส่งต่องาน 

มาตรฐานฝีมือแรงงาน 
ก าหนดมาตรฐาน
สมรรถนะที่ต้องมี
ตามต าแหน่งงาน 

ฝสน.+ผู้แทน
กลุ่มงาน 

ฝสน.+ผู้บริหาร/
บุคลากรกลุ่มงาน ๑ 

- ตั ว อ ย่ า ง -    
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3. การจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management  - KM) 
ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 

หัวข้อ รูปแบบการฝึกอิงสมรรถนะ (CBT) 

๑. ความส าคัญ/ความหมาย 
การฝึกอิงสมรรถนะ หรือการฝึกตามความสามารถ (Competency Based Training: CBT) 
เป็นรูปแบบการฝึกที่ส่งเสริมให้ผู้รับการฝึกเข้ารับการฝึกตามพ้ืนฐานความสามารถของตน ในเวลาที่สะดวก

และเน้นผลการฝึก ไม่ยึดติดกับกรอบเวลาแต่ยึดความสามารถของผู้รับการฝึกแต่ละคนเป็นส าคัญ โดยมุ่งเน้นให้ผู้รับ
การฝึกมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานตามที่ตลาดแรงงานต้องการ ดังนั้นการฝึกด้วยระบบ CBT จึงรองรับ
การฝึกตามความสามารถรายบุคคลตามแนวทางที่สากลใช้พัฒนาฝีมือแรงงาน 
  การฝึกอบรมตามความสามารถของผู้รับการฝึก เป็นรูปแบบการฝึกท่ีเน้นการพัฒนาความสามารถของบุคคล
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือส่งเสริมให้ผู้รับการฝึกสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งงานได้ตามมาตรฐานของวิชาชีพ โดยมุ่ง
พัฒนาทักษะ ความรู้ และทัศนคติของผู้รับการฝึก เพ่ือให้บรรลุมาตรฐานสมรรถนะ(Competency Standard) ที่
ก าหนด ปัจจุบันประเทศในกลุ่มอาเซียนเลือกใช้ระบบการฝึกและการประเมินตามความสามารถ (Competency 
Based Training and Competency Based Assessment) เพราะเป็นแนวทางที่ช่วยให้สามารถผลิตบุคลากรที่มี
คุณสมบัติตรงตามความต้องการของภาคธุรกิจ รวมทั้งช่วยเพ่ิมโอกาสในการหางานของผู้ที่ผ่านการฝึกอบรม 

กระบวนการฝึกและขั้นตอนการฝึกอิงสมรรถนะ (CBT) ตามเอกสารฉบับนี้ เป็นกระบวนการจัดการฝึกใน
หน่วยฝึกของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (Off the Job Training) 

๒. กฎหมาย/ระเบียบที่เกี่ยวขอ้ง 
๒.๑ ระเบียบกรมพัฒนาฝีมือแรงงานว่าด้วยการฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๗ 
๒.๒ ระเบียบกรมพัฒนาฝีมือแรงงานว่าด้วยการฝึกเตรียมเข้าท างาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๗ 

๓. ขั้นตอนการด าเนินการฝกึองิสมรรถนะ (CBT) มี ๕ ขัน้ตอน ดังนี ้
ขัน้ตอนที ่๑. การรับสมัครและคัดเลือก 
ขั้นตอนที่ ๒. การแนะแนวการฝึก 
ขั้นตอนที่ ๓. การวางแผนการฝึกรายบุคคล 
ขั้นตอนที่ ๔. การเข้ารับการฝึกรูปแบบ CBT 
ขั้นตอนที่ ๕. การประเมินการฝึกทั้งหลักสูตร (Verify) 



  กรมพัฒนาฝีมอืแรงงาน   ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยกีารฝึก  หน้าท่ี 11 
   
 

๔. ปัญหา/อุปสรรค 
 ๔.๑  ครูฝึกยังขาดความเข้าใจรูปแบบการฝึก CBT 
  แนวทางการแก้ไขปัญหา/อุปสรรค 

- จัดประชุมสัมมนาและฝึกอบรมเจ้าหน้าที่และครูฝึก 
- ให้ความรู้แก่เจ้าหน้าที่และครูฝึกในพ้ืนที่ 
- จัดท าคู่มือและเอกสารส าหรับเป็นแนวทางในการฝึกรูปแบบ CBT 

 ๔.๒  การบริหารวัสดุ เครื่องมือ เครื่องจักรและอุปกรณ์ให้เพียงพอกับผู้รับการฝึก 
  แนวทางการแก้ไขปัญหา/อุปสรรค 

- จัดจ านวนผู้รับการฝึกเป็นรอบตามปริมาณวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือและเครื่องจักร ที่มี โดยจัดการฝึกใน
ลักษณะโมดูลการฝึกหรือสถานีฝึก และวางแผนการฝึกรายคนเพ่ือให้ผู้รับการฝึกแต่ละคนได้ฝึก
หมุนเวียนจนครบทุกโมดูลหรือทุกสถานี ส าหรับผู้รับการฝึกที่รอเข้าสถานีฝึก จัดห้องให้ศึกษาเรียนรู้
ด้วยตนเอง มีสื่อการฝึกที่สามารถเรียนรู้ได้เองตามแผนการฝึกแต่ละคน เช่น คู่มือผู้รับการฝึก สื่อวีดิ
ทัศน์ หรือสื่อคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

 ๔.๓  การประเมินและติดตามความก้าวหน้าผู้รับการฝึกแต่ละคน 
แนวทางการแก้ไขปัญหา/อุปสรรค 
- จัดท าสมุดบันทึกความก้าวหน้าผู้รับการฝึก (Trainee’s Record Book) เพ่ือให้ครูฝึกและผู้รับการฝึก

ติดตามความก้าวหน้าในการฝึกของผู้รับการฝึกแต่ละคน 

 ๔.๔  จ านวนผู้รับการฝึกมีจ านวนมากการจัดฝึกด้วยรูปแบบการฝึกนี้อาจจะไม่มีประสิทธิภาพ 
แนวทางการแก้ไขปัญหา/อุปสรรค 
- ก าหนดจ านวนผู้รับการฝึกและรุ่นหรือรอบการฝึก โดยแต่ละรุ่นหรือรอบการฝึกต้องมีจ านวนผู้รับการ

ฝึกที่ครูฝึกสามารถดูแลได้ทั่วถึงและมีจ านวนผู้รับการฝึกสอดคล้องกับปริมาณวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ
และเครื่องจักร หรือเหมาะสมกับจ านวนโมดูลการฝึกหรือสถานีฝึกที่ก าหนด 

๕. ปัจจัยความส าเร็จ 
๕.๑  ครูฝึกได้น ารูปแบบการฝึก CBT ไปใช้ฝึกฝีมือแรงงาน 
๕.๒  วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือและเครื่องจักร มีเพียงพอและสอดคล้องกับหลักสูตรและโมดูลการฝึกท่ีเปิดฝึก 
๕.๓  ครูฝึกมีประสบการณ์ในงานที่ฝึก และมีความรู้ความเข้าใจเกณฑ์การปฏิบัติงานตามหลักสูตรที่ฝึก 

๖. ตัวอยา่งแบบฟอร์ม 
๖.๑  แบบฟอร์มใบรับสมัคร 
๖.๒  แบบฟอร์มบันทึกผลการประเมิน 
๖.๓  แบบฟอร์มเค้าโครงหลักสูตร 
๖.๔  แบบฟอร์มแผนการฝึกรายบุคคล 
๖.๕  แบบฟอร์มหนังสือรับรองการเข้ารับการฝึก (กรณีฝึกไม่ครบตามเกณฑ์) 
๖.๖  แบบฟอร์มสมุดบันทึกความก้าวหน้าผู้รับการฝึก (Trainee’s Record Book) 
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๗. Flowchart 

๗.๑  การรับสมัครและคัดเลือกผูเ้ข้ารับการฝกึ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๑ แสดงขั้นตอนการรับสมัครและคัดเลือก 

สัมภาษณ์ประสบการณ์ท างานของผู้สมัคร 

รายงานตัวและลงทะเบียนการฝึก 

เขียนใบสมัครและตรวจสอบคุณสมบัติและหลักฐานการสมัคร 

แนะน าหลักสูตรที่เปิดฝึกและข้อมูลเบื้องต้นในการฝึกด้วยระบบการฝึกอิงสมรรถนะ (CBT) 

ประกาศผลและแจ้งก าหนดการฝึก 

ขออนุมัติเปิดฝึก/อนุมัติจัดซื้อวัสดุ 

 การฝึกแบบเดิม 
(ฝึกอิงระยะเวลา) 

การฝึกอิงสมรรถนะ (CBT) 

 

ผู้สมัคร ไม่ใช่ 

ใช่ 

เลือกฝึกแบบ CBT 
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๗.๒  การแนะแนวการฝึก (Training Guidance) 

 

 

 

 

 

ภาพที ่๒ แสดงขั้นตอนการแนะแนวการฝึก 

 

 ๗.๓  การวางแผนการฝึกรายบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่๓ แสดงขั้นตอนการวางแผนการฝึกรายบุคคล 

ชี้แจง กฎ ระเบียบและข้อบังคับใน
การฝึก ของหน่วยฝึก 

แนะน าวิธีการฝึกด้วยระบบการฝึก
อิงสมรรถนะ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ครูฝึกและผู้รับการฝึกร่วมกันวาง
แผนการฝึกรายบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้รับการฝึกรับคู่มือการฝึกตาม
โมดูลการฝึก 

 

 

 

 

 

 

 

 

เตรียมความพร้อมของวัสดุครุภัณฑ์
การฝึกและเครื่องมือ 
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๗.๔  การเขา้รับการฝึกรูปแบบองิสมรรถนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
ภาพที่ ๔ แสดงขั้นตอนการฝึกรูปแบบอิงสมรรถนะ 

ฝึกภาคทฤษฏี 

ด าเนินการฝึกตามโมดูลที่ก าหนดในแผนการฝึก 

 

ฝึกด้วยชุดการฝึกโดยใช้ Computer ฝึกด้วยชุดการฝึกแบบสิ่งพิมพ์
(Printed Materials) 

เข้าทดสอบตามชุดการฝึกท่ีเลือก 

 
ไม่ผา่นเกณฑ์ที่ก าหนด 

ฝึกภาคทฤษฏ ีหรือ ฝึกภาคปฏิบติั ในโมดูลถัดไป 

ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด 

เลือกเข้ารับ
การฝึก 

ใช่ 

ไม่ใช่ 

ก. 

เลือกฝึก 

ผู้รับการฝึก 

เลือกรายการความสามารถและโมดูล 

ผลการ 
ประเมนิ 

 

กลับไป
ฝึกซ้ า 

จ านวนคร้ังและระยะเวลาในการฝึก
แตกต่างกันตามความสามารถของ

ผู้รับการฝึกแต่ละคน 
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รูปภาพที่ ๕ แสดงขั้นตอนการฝึกภาคปฏิบัติ 

ฝึกภาคปฏิบัติ 

ผู้รับการฝึกรับใบงานจากครูฝึก 

ผู้รับการฝึกเบิกวัสดุตามใบงานจากครูฝึก 

ฝึกปฏิบัติตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน 

ทดสอบภาคปฏิบัติในแต่ละโมดูล 

ครูฝึกบันทึกผลการฝึก ลงในแบบฟอร์มสมุดบันทึก
ความก้าวหน้าผู้รับการฝึก 

 
ไม่ผา่นเกณฑ์การปฏิบัติงานท่ีก าหนด 

ฝึกในโมดูลถัดไปจนครบตามที่หลักสูตรก าหนด 

เลือก 

ฝึก 

ทดสอบ 

กลับไป 

ฝึกซ้ า 

ก. 

เลือกรายการความสามารถและโมดูลตามแผนการฝึก 

ฝึกภาคปฏิบัติ 

ผ่านเกณฑ์การปฏิบัติงานท่ีก าหนด 

ผลการประเมิน 
 

จ านวนคร้ังและระยะเวลาใน
การฝึกแตกต่างกันตาม

ความสามารถของผู้รับการฝึก
แต่ละคน 
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๗.๕  การประเมินการฝึกทั้งหลักสูตร (Verify) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ๖ แสดงขั้นตอนการประเมินการฝึกท้ังหลักสูตร 

๘. การอ้างอิง 
8.1  การประชุมคณะท างาน 

8.1.1 การประชุมคณะท างานจัดการองค์ความรู้ ครั้งที่ ๑/๒๕๕๘ วันที่ 30 มิถุนายน ๒๕๕๘ 

8.1.2 การประชุมคณะท างานจัดการองค์ความรู้ ครั้งที่ ๒/๒๕๕๘  วันที่ ๑๐ กรกฎาคม ๒๕๕๘ 

8.1.3 การประชุมคณะท างานจัดการองค์ความรู้ ครั้งที่ ๓/๒๕๕๘  วันที่ ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๘ 
 

ตรวจสอบแบบฟอร์มสมุดบันทึก
ความก้าวหน้าของผู้รับการฝึก 

ตรวจสอบ 

ครบหลักสูตร 

รับหนังสือรับรองการฝึกในโมดูล
หรือรายการความสามารถที่ผ่าน

การฝึก 

รับวุฒิบัตรรับรอง
ความสามารถจบหลักสูตร

และใบระเบียนการฝึก 

ไม่ครบตามหลักสูตร 

ครูฝึกรายงานผลการฝึก 

ประกาศผลการฝึก 

ตรวจสอบ 
ไม่ครบ ฝึกครบทุกโมดูล 
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8.2 เอกสารอ้างอิง 

8.2.1 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน. (๒๕๕๖). “ขั้นตอนการฝึกของระบบการฝึกตามความสามารถในการฝึกยกระดับ
ฝีมือ”. เอกสารคู่มือการฝึกตามความสามารถ(CBT) ปี ๒๕๕๗ Competency Based Training. (หน้า ๒๐ – ๓๐).  
ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก. กรุงเทพฯ. 
 8.2.2 กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา. (๒๕๕๖). “ค าแนะน าการใช้คู่มือผู้เข้ารับการฝึกอบรม”. คู่มือผู้เข้ารับการฝึกอบรม. 
แผนกแม่บ้าน สมรรถนะตามหน้าที่ พนักงานซักรีด การด าเนินงานอุตสาหกรรมให้บริการซักรีด. (หน้า ๑ – ๑). ส านักงาน
ปลัดกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา. กรุงเทพฯ. 

8.3  เว็บไซต์อ้างอิง 
 กลุ่มงานพัฒนาระบบการฝึก. ๒๕๔๘. จังหวัดกรุงเทพฯ. (ออนไลน์). แหล่งที่มา : 

http://home.dsd.go.th/techno/trainingsystem/. ๑๐ กรกฎาคม ๒๕๔๘ 
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4. การจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management  - KM) 
ปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 

หัวข้อ การพัฒนาบุคลากรฝึกหลักสูตรวิทยากรการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอิงสมรรถนะ 

1. ความส าคัญ / ความหมาย 
  การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอิงสมรรถนะเป็นองค์ความรู้ที่มีความส าคัญมากต่อกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน  จ าเป็นที่เจ้าหน้าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและเครือข่ายสถานประกอบกิจการต้องมีองค์ความรู้ดังกล่าว
เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานทั้งด้านกระบวนการจัดท าหลักสูตรอิงสมรรถนะที่ถูกต้อง การจัดฝึกอบรม                 
อย่างมีประสิทธิภาพ  การแนะน าสถานประกอบกิจการในการจัดท าหลักสูตรและด าเนินการฝึกอบรมให้แก่ลูกจ้าง             
ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 อย่างมีคุณภาพ ตลอดจนเป็นองค์ความรู้ที่ใช้             
ในการจัดท ามาตรฐานอิงสมรรถนะต่อไปได้ 
  ในการนี้ ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก  โดยความร่วมมือของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  ไดจัดท า
คู่มือการปฏิบัติงาน  เพ่ือเผยแพร่และส่งเสริมให้ขยายผลหลักสูตรดงกล่าว  อย่างไรก็ตาม  การแลกเปลี่ยน เรียนรู้
และรวบยอดความคิดระหว่างบุคลากรภายในส านักฯเป็นเรื่องจ าเป็นที่ต้องจัดการองค์ความรู้เติมเต็มกระบวนการ
ปฏิบัติงานและสร้างการยอมรับร่วมกันในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
  บุคลากรฝึก หมายถึง เจ้าหน้าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  ต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ระดับ 1 – 3  
พนักงานราชการต าแหน่งครูฝึกฝีมือแรงงาน ข้าราชการต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน และบุคลากร              
ฝ่ายบุคคลหรือผู้ท าหน้าที่จัดฝึกอบรมของสถานประกอบการ 
  วิทยากรการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร หมายถึง บุคลากรฝึกผู้มีความรู้ในการออกแบบและพัฒนา
หลักสูตรอิงสมรรถนะ  การจัดท ามาตรฐานอิงสมรรถนะ  มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และแนะน าการ
จัดท าหลักสูตรอิงสมรรถนะร่วมกับสถานประกอบกิจการ 
  หลักสูตรอิงสมรรถนะ หมายถึง หลักสูตรที่ประกอบด้วยโมดูลเล็ก ๆ ที่แต่ละโมดูลประกอบด้วย
สมรรถนะย่อย ๆ ตามต าแหน่งงาน  การพัฒนาบุคลากรฝึกหลักสูตรนี้ใช้แนวคิด A-D-D-I-E Model (Analysis-
Design-Development-Implementation-Evaluation) คือ มีการวิเคราะห์อาชีพ วิเคราะห์งาน วิเคราะห์ประชา
การกลุ่มเป้าหมาย จัดท ามาตรฐานสมรรถนะ ออกแบบ พัฒนาหลักสูตร เครื่องมือประเมินผล จัดเตรียมสิ่งอ านวย
ความสะดวก อุปกรณ์ สื่อการฝึกอบรม ครูฝึกและผู้เข้ารับการฝึก 
  วิทยากรต้นแบบ (Master Trainer) หมายถึง ผู้ได้รับการแต่งตั้งจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้ 
ท าหน้าที่วิทยากรต้นแบบถ่ายทอดความรู้ด้านการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอิงสมรรถนะให้กับบุคลากรฝึก 

2. กฎหมาย / ระเบียบที่เก่ียวข้อง 
  2.1 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
  2.2 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 
  2.3 ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม การจัดงาน และการประชุมระหว่าง
ประเทศ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2555 แก้ไขเพ่ิมเติม 
  2.4 ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเบิกค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๔  
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3. ขั้นตอนการด าเนินการ 
  การพัฒนาบุคลากรฝึกหลักสูตรวิทยากรการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอิงสมรรถนะ ประกอบด้วย
ขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ 
  3.1 วางแผนและเตรียมการพัฒนาบุคลากรฝึก 
  3.2 ด าเนินการพัฒนาบุคลากรฝึกโดยใช้วิธีการฝึกอบรม 
  3.3 ประเมินผลและจัดท ารายงานผลการพัฒนา 

4. ปัญหา / อุปสรรค 
  4.1 บุคลากรฝึกขาดความรู้ ความช านาญในการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอิงสมรรถนะ  
  แนวทางการแก้ไขปัญหา/ อุปสรรค 
    - สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคลากรฝึก 
    - จัดท ารายชื่อและรายละเอียดเกี่ยวกับวิทยากรต้นแบบ (Master Trainer)  ผู้ ท ร ง คุ ณ วุ ฒิ       
หรือผู้เชี่ยวชาญ เพื่อประสานขอรับการสนับสนุน ให้ค าแนะน าปรึกษา 
    - พัฒนาบุคลากรฝึกให้มีความรู้โดยการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติม  
  4.2 การท ากิจกรรมเป็นกลุ่ม  ยากต่อการประเมินผลความรู้ของบุคลากรฝึกรายบุคคล 
  แนวทางการแก้ไขปัญหา/ อุปสรรค 
    - ติดตามประเมินผลการฝึกอบรมรายบุคคลภายหลังจากจบฝึก 3 เดือน 6 เดือน เพ่ือประเมิน
ความรู้ และทักษะของบุคลากรฝึกได้จริง  น าไปปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรหรือก าหนดกิจกรรมการฝึกอบรมให้
เหมาะสมต่อไป 
  4.3 ระยะเวลาด าเนินกิจกรรมการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอิงสมรรถนะมีจ ากัด  ท าให้บุคลากรฝึก      
ไม่สามารถปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนในการฝึกอบรมได้ทั้งหมด 
  แนวทางการแก้ไขปัญหา/ อุปสรรค  

     - ก าหนดเวลาของแต่ละหัวข้อเรื่องให้เหมาะสม ตามความส าคัญ 
    - การจัดและสร้างหลักสูตร ให้เกิดยืดหยุ่น 

    - จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน เพ่ือให้บุคลากรฝึกศึกษาเรียนรู้และน าไปใช้ด้วยตนเอง
ได้ในภายหลัง       
  4.4 บุคลากรฝึกไม่คุ้นเคยรูปแบบการฝึกอบรมหลักสูตรวิทยากรการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร         
อิงสมรรถนะ อาจมีผลกระทบต่อการน ารูปแบบการฝึกไปใช้ในแต่ละพ้ืนที่  
  แนวทางการแก้ไขปัญหา/ อุปสรรค 
    - จัดท าคู่มือการปฏิบัติ  เพ่ือก าหนดขั้นตอนการท างานในเรื่องต่าง ๆ ที่ชัดเจน ได้มาตรฐาน 
เป็นไปในแนวทางเดียวกันทั่วประเทศ 
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4.5 วิทยากรต้นแบบ (Master Trainer) ขาดความเชี่ยวชาญในขั้นตอนการด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม 
ครบถ้วนทั้ง 5 โมดูล  และขาดเทคนิคในการถ่ายทอดความรู้ 
  แนวทางการแก้ไขปัญหา/อุปสรรค 
    มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างวิทยากรต้นแบบ (Master Trainer) ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงวุฒิ  
ตลอดจนมีการศึกษาดูงาน เพ่ือพัฒนาความเชี่ยวชาญ ความสามารถด้านการถ่ายทอดความรู้ การให้ค าปรึกษา               
ในขั้นตอนการด าเนินกิจกรรมฝึกอบรม ครบถ้วนทั้ง 5 โมดูล                  

5. ปัจจัยความส าเร็จ 
  5.1 ผู้บริหารให้ความส าคัญ  โดยก าหนดเป็นข้อสั่งการ นโยบาย แผนการปฏิบัติงานประจ าปี           
ของทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง   
  5.2 วิทยากรต้นแบบ (Master Trainer)  และบุคลากรฝึก มีความสามารถปฏิบัติงานด้านการ
ฝึกอบรม มีประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญในขั้นตอนการด าเนินกิจกรรมการฝึกอบรมครบถ้วน ทั้ง 5 โมดูล   
  5.3 คู่มือการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ครบถ้วน เพ่ือการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรฝึกหลักสูตรวิทยากร  
การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอิงสมรรถนะเป็นมาตรฐานเดียวกันทั่วประเทศ  
  5.4 ฐานข้อมูลคณะ MT ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงวุฒิและบุคลากรฝึกเพ่ือการติดต่อประสานงานให้ค าแนะน า
ปรึกษา 

6. ตัวอย่าง / แบบฟอร์ม 
  6.1 วางแผนและเตรียมการพัฒนาบุคลากรฝึก 
   6.1.1 ตัวอย่างโครงการ  ตัวอย่างหนังสือขออนุมัติโครงการ 
   6.1.2 ตัวอย่างหนังสือเชิญวิทยากร 
   6.1.3 ตัวอย่างหนังสือเชิญผู้เข้าอบรม 
   6.1.4 ตัวอย่างหนังสือเชิญประธาน แขกผู้มีเกียรติ ผู้ร่วมงาน 
   6.1.5 ร่างค ากล่าวรายงาน  ค ากล่าวประธาน ในพิธีเปิดและพิธีปิด 
   6.1.6 ตัวอย่างขออนุมัติยืมเงิน ตัวอย่างใบส าคัญรับเงิน  ตัวอย่างเอกสารลงทะเบียนและอ่ืน ๆ  
                            ที่เก่ียวข้อง 
   6.1.7 เอกสารประกอบการฝึกอบรม  
   6.1.8 ตัวอย่างเอกสารแบบประเมินวิทยากร แบบประเมินโครงการ   
  6.2 ด าเนินการพัฒนาบุคลากรฝึกโดยใช้วิธีการฝึกอบรม 
   6.2.1 แบบฟอร์มการวิเคราะห์อาชีพ 
   6.2.2 คู่มือการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรที่อิงสมรรถนะ  
   6.2.3 คู่มือการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอิงสมรรถนะ    
  6.3 ประเมินผลและจัดท ารายงานผลการฝึกอบรมพัฒนา 
   6.3.1 รูปแบบหลักสูตรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
   6.3.2 แบบฟอร์มรายงานสรุปผลโครงการ 
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7. Flow Chart ขั้นตอนการด าเนินการ 
  7.1 วางแผนและเตรียมการพัฒนาบุคลากรฝึก  
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7.2 การด าเนินการพัฒนาบุคลากรฝึกโดยใช้วิธีการฝึกอบรม 
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 7.3 ประเมินผลและจัดท ารายงานผลการพัฒนา 
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8. การอ้างอิง 
  8.1 การประชุมคณะท างาน 

8.1.1 การประชุมคณะท างานจัดการองค์ความรู้ ครั้งที่ ๑/๒๕๕๘ วันที่ 30 มิถุนายน ๒๕๕๘ 

8.1.2 การประชุมคณะท างานจัดการองค์ความรู้ ครั้งที่ ๒/๒๕๕๘  วันที่ ๑๐ กรกฎาคม ๒๕๕๘ 

8.1.3 การประชุมคณะท างานจัดการองค์ความรู้ ครั้งที่ ๓/๒๕๕๘  วันที่ ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๕๘ 

           8.2 เอกสารอ้างอิง 
    8.2.1 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน. (2557). “คู่มือการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรที่อิงสมรรถนะ 
(Manual For Design and Development of Competency – Based Curriculum)”. ส านักพัฒนาผู้ฝึกและ
เทคโนโลยีการฝึก. กรุงเทพฯ. 
            8.2.2 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน. (2558). “คู่มือการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่การออกแบบและพัฒนา
หลักสูตรอิงสมรรถนะให้กับสถานประกอบกิจการ”. ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก. กรุงเทพฯ.  
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5. ภาพกิจกรรมคณะท างานจัดการองค์ความรู้  
(Knowledge Management – KM) 

ปีงบประมาณ 2558 
ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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๖. รายชื่อคณะท างานจัดการองค์ความรู้ ปี ๒๕๕๘ 

๑. นางจริยาพร  สุวรรณมงคล ประธานคณะท างาน 
 ผู้อ านวยการส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก   
๒. นางอัญชนา เกษกานดา คณะท างาน 
 ผู้อ านวยการกลุ่มงานอุตสาหกรรมบริการ   
๓. นางสาวประภาพร ชุลีลัง คณะท างาน 
 ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาระบบการฝึก   
๔. นายบุญคง ทิพย์กูล คณะท างาน 
 ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาสถานฝึกและครุภัณฑ์การฝึก 
๕. นายบุญชัย  ศิริสนธิวรรธน คณะท างาน 
 ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรและเทคโนโลยีการฝึก 
๖. นางสาวพิมพ์ฤทัย กัลยาณวัจน์ 
 หัวหน้าฝ่ายสนับสนุนการอ านวยการ  คณะท างาน  
๗. นางคนึงนิจ โกศัลวัฒน์ คณะท างาน 
 ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาฝีมือแรงงาน   
๘. นายปฏิภาณ  เลิศสุวานนท์  คณะท างาน 
 นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานปฏิบัติการ 
๙. นายโอภาส  ค าอ่อน  คณะท างาน 
 ครูฝึกฝีมือแรงงาน ระดับ ช3 
๑๐. นายสุชาติ หลิมรัตน์ คณะท างานและเลขานุการ 
 ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาบุคลากรฝึก   
๑๑. นางสาวกอบกุล  มะลิวัลย์  คณะท างานและผู้ช่วยเลขานุการ 
 นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการพิเศษ 
๑๒. นางภารินี  หงษแ์พง  คณะท างานและผู้ช่วยเลขานุการ 
 นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ 
๑๓. นางสาวสรีรา  คงตะแบก  คณะท างานและผู้ช่วยเลขานุการ 
 นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ผู้แทนคณะท างาน 
1. นายปกรณ์  ศรีเพชร  นิติกรช านาญการ  
   รักษาการในต าแหน่งนักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการพิเศษ 
2. นายปัญญา ถาวรเจริญ  นักจัดการทั่วไปช านาญการ 
3. นายคมธัช รัตนคช นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ 
4. นางสาวจันทร์เพ็ญ ติยะรัตนชัย   เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
5. นางสาวธิดา เดชะรัฐ  นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 


