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1. ชื่อเรื่อง การก าหนดกรอบหลักสูตรพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพ          

2. หลักการและเหตุผล 

    สถาบันพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ในฐานะส่วนราชการที่มีภารกิจหลักด้าน             
การสง่เสรมิและพัฒนาบุคลากร ได้น าแนวคิดระบบสมรรถนะ(Competency) มาใช้ในระบบบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ซึง่นักวิชาการได้ให้ความหมาย “สมรรถนะ” ดังนี้   
  David C McClelland (1970) ให้ค าจ ากัดความ “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลักษณะ
ที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่าน้ีจะเป็นตัวผลักดันใหบุ้คคล สามารถสร้างผลการ
ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหสู้งกว่า หรือเหนือกว่าเกณฑ์/เป้าหมายที่ก าหนดไว้  
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ให้ความหมาย “สมรรถนะ”
คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท า
ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่นๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดๆ ออกมาได้ ต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่
เกี่ยวข้องด้วย เช่น สมรรถนะการบรกิารที่ด ีซึ่งอธิบายว่า “สามารถให้บริการที่ผูร้ับบรกิารต้องการได”้ 
นั้น หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือทกัษะที่เกี่ยวข้อง และ คุณลักษณะของบุคคล      
ที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อื่นแล้ว บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบรกิารที่
ผู้รบับริการตอ้งการได้ ส าหรับตัวแบบสมรรถนะข้าราชการพลเรือน ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก         
5 สมรรถนะ, สมรรถนะประจ าผู้บริหาร ๖ สมรรถนะและสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 22 สมรรถนะ
ส่วนตัวแบบสมรรถนะข้าราชการกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
สมรรถนะประจ าผู้บริหาร ๖ สมรรถนะ และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 34 กลุ่มงาน (มาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั ได้แก่ 8 กลุ่มอาชีพ 34 กลุ่มงาน 109 สายงาน)  
   สรปุ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานต าแหน่งหนึ่งๆ ให้ประสบความส าเรจ็               
โดยได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐานทีก่ าหนดไว้ หรือโดดเด่นในสถานการณ์ที่หลากหลาย โดยมีองค์ประกอบ
ที่ส าคัญของสมรรถนะ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ 
(Attribute) ดังภาพ  
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ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 3 ประการของสมรรถนะ ตามแนวคิดข้างต้น David C McClelland เรียกว่า                
ตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
โดย David C McClelland ได้เปรียบเทียบสมรรถนะที่มีอยูใ่นตัวคนว่า เปรียบเสมือนกบัภูเขาน้ าแข็ง 
คือ ส่วนที่อยู่เหนอืน้ า ซึ่งเป็นส่วนน้อยของภูเขาน้ าแข็งเป็นสิ่งทีส่ามารถมองเห็นได้ สมัผสัได้ เหมือนกับ
ความรู้และทกัษะของคนที่แสดงออกใหเ้ห็นได้ง่าย ขณะเดียวกัน ส่วนใหญ่ของภูเขาน้ าแข็งทีอ่ยู่ใต้ผิวน้ า 
เปรียบเสมอืนกับคุณลักษณะของมนุษย์ ทีฝ่ังอยู่ในตัวคนไมส่ามารถมองเห็นได้ชัดเจน สิ่งที่อยู่ในส่วนลึก
นี้ ได้แก่ อัตมโนทัศน(์Self-Concept) อุปนิสัย (Traits) แรงจงูใจ (Motives) บทบาททางสังคม (Self-Role)  
สามารถเปลี่ยนแปลง/พฒันาได้ด้วยการฝกึอบรม และ/หรือพัฒนาโดยการใช้ประสบการณ์ทางบวก ซึ่ง
ต้องใช้เวลานาน ดังนั้นเมื่อองค์กรได้ก าหนดสมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่เช่ือว่าสอดคล้องกับงานที่
ปฏิบัติ และผู้ปฏิบัติมีพฤติกรรมตามที่ก าหนดแล้วจะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
และบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ดังภาพ  
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จากภาพ   แสดงถึงความสมัพันธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคลทีแ่สดงในรปูภูเขาน้ าแข็งกับ
สมรรถนะและผลงาน แสดงใหเ้ห็นว่า ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ของบุคคล
ส่งผลให้บุคคลมีสมรรถนะหรือพฤติกรรมในการท างาน สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานและผลงานที่ได้ 
  สถาบันได้น าแนวคิดสมรรถนะ(Competency) ดังกล่าวข้างต้น มาใช้ในการสร้าง
เส้นทางการฝึกอบรม/พัฒนาตามสายวิชาชีพ (Training Road Map : TRM) ด้วยการจัดท าแผน              
การฝกึอบรมเป็นลักษณะเช่นเดียวกบัแผนที่เส้นทาง (Road Map) แผนการฝึกอบรมทีจ่ัดท าข้ึนน้ี                
มีแหลง่ที่มาจากการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝกึอบรม ค่านิยม/ความเช่ือ/ปรัชญาองค์กร           
(Core Value / Beliefs / Core Competencies) นโยบายหรือกลยุทธ์ขององค์กร (Corporate 
Strategy) กฎระเบียบขององค์กร (Policies, Rules & Regulations) ข้อก าหนดของกฎหมายหรือ
มาตรฐานสากล (Law / International Standards) ความต้องการของงาน (Job Requirements)            
ระบบความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) ปัญหาในการท างานในปทีี่ผ่านมา (Problems) 
แนวโน้มของวิทยาการสมัยใหม ่(Modern Management Concepts & Tools) ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมต่างๆ เหล่าน้ี คือ การวิเคราะห์ว่าองค์กรคาดหวังอะไรจากบุคลากรโดยรวม และน าเอาสิ่งที่
องค์กรคาดหวังนี ้มาแปลงสู่ความจ าเป็นในการพฒันาและฝกึอบรมทัง้ระยะยาวและระยะสั้น ซึ่งแผน          
การฝกึอบรมนีจ้ะใช้เป็นแผนแมบ่ท (Master Plan) ที่ใช้จัดการฝกึอบรมอย่างต่อเนือ่ง ในช่วงระยะ             
3 - 5 ป ีเราเรียกแผนการฝึกอบรมนี้ว่าเป็น “แผนที่เส้นทางการฝึกอบรม” (Training Road Map)  
  สุทัศน์ น าพูลสุขสันต์ (2552) กล่าวว่า เส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map : 
TRM) หมายถึง แนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบแบบแผน โดยระบุว่า
บุคลากรในแต่ละต าแหน่ง แต่ละวิชาชีพจะต้องหรือควรจะได้รับการพัฒนาและฝกึอบรมเรื่องอะไรบ้าง 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด เปรียบเสมือนแผนการฝึกอบรมระยะยาวของแต่ละต าแหน่งแต่ละวิชาชีพ และ            
จะเป็นตัวช่วยในการหาความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Need) 
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   การจัดท าเส้นทางการฝกึอบรม (Training Road Map :TRM) มวัีตถุประสงค์หลัก ดังนี ้
          1. เพื่อสร้างบุคลากรทีม่ีความรู้ ทักษะ ตรงกับความต้องการและทิศทางขององค์กร         

โดยการศึกษา วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายต่าง ๆ มาตรฐานก าหนด และหน้าที่งานหลกั (Key Result 
Area) ของสายงาน ซึง่บุคลากรจะเป็นปจัจัยส าคัญในการผลักดันให้องค์กร สามารถบรรลเุป้าหมาย 
ตามทิศทางทีก่ าหนดไว้ ดังนั้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ  
ที่สอดคลอ้งกบัทิศทางขององค์กรจึงจ าเป็นที่ต้องก าหนดเสน้ทางไว้  
   2. เพื่อให้บุคลากรทราบทิศทางและระยะเวลาในการพฒันาตนเอง เพราะเส้นทางการ
ฝึกอบรมเปรียบเสมือนแผนที่เดินทางในการพัฒนาความรู้ ความสามารถบ่งบอกทิศทาง ตลอดจน
ระยะเวลาทีจ่ าเป็นตอ้งพฒันาตามสายอาชีพในแต่ละระดับให้สอดคล้องกับความคาดหวังขององค์กร 
เช่น ต าแหน่งประเภท วิชาการ ระดบัปฏิบัติการ สายงานนกัวิเคราะหง์บประมาณ ควรพัฒนาเรื่องอะไร 
และเมือ่ก้าวเข้าสูร่ะดบั ช านาญการ ควรพัฒนาเรื่องอะไร เป็นต้น 

  3. เพื่อสง่เสรมิใหเ้กิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) อย่างหลากหลาย 
เนื่องจากเส้นทางการฝึกอบรมท าใหบุ้คลากรในแต่ละสายวิชาชีพทราบทิศทาง หรือแนวทางการ
ฝึกอบรม ตลอดจนท าให้บุคลากรเหล่าน้ันตระหนกัถึงความจ าเป็นที่จะต้องพฒันาตนเองให้มีความรู้ 
ทักษะที่เหมาะสมต่อการปฏิบัตงิานจากการเรียนรู้ด้วยตนเองด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การดูงาน การอ่าน
หนังสือ การศึกษาระบบเครอืข่าย เป็นต้น 
   ภายใต้กรอบแนวคิดดังกล่าว สถาบันฯ ได้ด าเนินการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้าง           
และพัฒนาหลักสูตรตามสายวิชาชีพ (Training Road Map : TRM) ด้วยการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม
ตามสายวิชาชีพ ให้แก่ข้าราชการกรุงเทพมหานครสายงานตา่งๆ พร้อมทั้งจัดท าเป็นคู่มือการพฒันา
ข้าราชการตามเส้นทางการฝึกอบรม (TRM) เรียบร้อยแล้ว จ านวน ๒๒ สายงาน ครอบคลมุกลุ่มงาน          
ของข้าราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 17 กลุ่มงาน จาก 34 กลุ่มงาน (ตามที่ส านักงาน ก.ก. 
ก าหนด) (รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก) และไดจ้ัดท าร่างกรอบหลักสูตรการพฒันาตามเส้นทางการ
ฝึกอบรม (Training Road Map : TRM) หลังเสร็จสิ้นการจดัสัมมนาของแต่ละสายงาน เพือ่ใช้เป็นกรอบ
การพัฒนาบุคลากรในแต่ละสายงาน ซึง่สามารถจัดท ากรอบหลักสูตรเสรจ็เรียบร้อย ได้เพียง 5 สายงาน 
ได้แก่ 1) สายงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ต าแหน่งเจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย   
2) สายงานปฏิบัติงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ต าแหน่งพนักงานป้องกัน และบรรเทาสาธารณภัย       
3) สายงานวิชาการสุขาภิบาล ต าแหน่งนกัวิชาการสุขาภิบาล 4) สายงานวิชาการเงินและบญัชี ต าแหน่ง
นักวิชาการเงินและบญัชี 5) สายงานพฒันาสงัคม ต าแหน่งนักพัฒนาสังคม เนื่องจากเกิดความล่าช้าใน      
บางข้ันตอน มีรายละเอียดข้ันตอน ดังนี ้

 1. แต่งตั้งคณะกรรมการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมตามสายงาน โดยปลัด
กรุงเทพมหานครเป็นประธาน 
                    2. สถาบันฯ ขอความเห็นชอบรายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตามสายงานในคณะกรรมการก าหนด
หลักสูตรฝึกอบรมตามสายงาน ต่อปลัดกรุงเทพมหานคร 
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   3. สถาบันฯ ยกร่างกรอบหลักสูตรการพฒันาตามเส้นทางการฝึกอบรม ซึ่งวิธีการสร้าง
และพัฒนาหลักสูตรตามสายวิชาชีพของกรุงเทพมหานครใช้หลักการสร้างหลักสูตรการฝกึอบรมบนพื้นฐาน
ของสมรรถนะ (Competency based Curriculum) เป็นแนวทางในการพฒันาความสามารถผูเ้ข้ารับ            
การฝกึอบรมให้แสดงบุคลกิ หรือพฤติกรรมทีส่ะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์เฉพาะ (Attribute) ที่จะสามารถปฏิบัติงานหรือ กิจกรรมนั้นๆ  ใหป้ระสบ
ผลส าเรจ็ตามมาตรฐาน หรอืเกณฑก์ารปฏิบัติงานในสายงานตา่ง ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. สถาบันฯ น าร่างกรอบหลักสูตรการพฒันาตามเส้นทางการฝึกอบรมเสนอ
ผู้เช่ียวชาญของสายงานนั้นๆ พิจารณา และสถาบันฯ ปรบัแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญ 
 5. สถาบันฯ น าร่างกรอบหลักสูตรการพฒันาตามเส้นทางการฝึกอบรมทีผ่่านการ
พิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญของสายงานแล้ว น าเสนอคณะกรรมการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมตาม             
สายงาน เพื่อร่วมพจิารณาอีกครั้ง  
             6. สถาบันฯ ปรบัแก้ไขกรอบหลักสูตรการพฒันาตามเส้นทางการฝึกอบรม ตามมติของ
คณะกรรมการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมตามสายงาน และเสนอกรอบหลักสูตรดังกล่าวให้แก่
หน่วยงานด าเนินการต่อไป  
                  เพื่อให้การก าหนดกรอบหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพครบ 22 สายงาน
ตามที่ได้จัดท าเส้นทางการฝึกอบรมตามสายวิชาชีพไว้และเปน็ไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ในแผนพฒันา
กรุงเทพมหานคร ๑๒ ปี ระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๙) ยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนาระบบบรหิารจัดการ
เพื่อเป็นต้นแบบด้านการบรหิารมหานคร และแผนพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. ๒๕๕๖ - ๒๕๕๙ ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะวิชาชีพ มีเป้าหมายหลัก คือ พัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครให้สามารถปฏิบัตงิานตาม
สมรรถนะวิชาชีพอย่างมปีระสิทธิภาพ และมรีะบบการพฒันาบุคลากรตามสมรรถนะวิชาชีพครบทุกสาย
งาน สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการกรงุเทพมหานครประจ าปี พ.ศ. 2557 ยุทธศาสตรท์ี่ ๕ ประเดน็
ยุทธศาสตรท์ี่ 3 เสริมสร้างให้บคุลากรของกรุงเทพมหานครมีความพรอ้ม ทั้งดา้นศักยภาพ คุณภาพชีวิต 
และภาคภูมิใจเพือ่ร่วมพฒันามหานครให้นา่อยู่ยัง่ยนื รวมทัง้สอดคล้องกับมาตรา 24 (4) แห่ง
พระราชบัญญัตริะเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรงุเทพมหานคร พ.ศ. 2554 ที่
ก าหนดให้กระจายบทบาทและหน้าที่ในการพฒันาข้าราชการไปสูห่น่วยงาน โดย อ.ก.ก. สามญั
หน่วยงาน มีอ านาจหน้าที่ก าหนดนโยบาย ก ากบั ดูแล และส่งเสริมเกี่ยวกับการพฒันาข้าราชการภายใน
ส่วนราชการในหน่วยงาน  
 สถาบันฯ จึงจ าเป็นต้องจัดท ากรอบหลักสูตรพฒันาข้าราชการตามสายวิชาชีพ ในส่วน
ที่ยังไม่ได้ด าเนินการอีก 17 สายงาน และปรับแนวทางการด าเนินงาน ภายใต้ความร่วมมือของบุคลากร
ผู้ปฏิบัตงิานในสายงานนั้นๆ และนักทรัพยากรบุคคล/บุคลากรผูป้ฏิบัติงานด้านการพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงานต่างๆ กรุงเทพมหานคร โดยการเพิม่พูนความรู้ ความเข้าใจในการสร้างหลักสูตร และสามารถ
จัดท าหลักสูตรตามเส้นทางการฝึกอบรม (TRM) ให้เป็นไปในทิศทาง และมาตรฐานเดียวกัน เพื่อน าไปสู่
การพัฒนาบุคลากรของกรงุเทพมหานครตามหลักสมรรถนะวิชาชีพอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
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3. วัตถุประสงค์    
 3.1 เพื่อสร้างเครือข่ายนักทรัพยากรบุคคล และบุคลากรทีป่ฏิบัติงานด้านการพัฒนา                      
บุคลากร ให้มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าหลักสูตร สามารถก าหนดกรอบหลักสูตรและสร้าง
หลักสูตรการพฒันาข้าราชการตามสายวิชาชีพได ้
 3.๒ เพื่อให้ข้าราชการกรุงเทพมหานครที่เป็นผู้แทนสายงาน ได้มีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการการจัดท าหลักสูตร สามารถก าหนดกรอบหลักสตูรพัฒนาข้าราชการจากเส้นทางการ
ฝึกอบรม/พัฒนาตามสายวิชาชีพ (Training Road Map : TRM) ไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ  
     3.3 กรุงเทพมหานครมีกรอบหลกัสูตรทีส่ามารถน าไปจัดท าเป็นแผนพัฒนาวิชาชีพ              
สายงานต่างๆ เพื่อรองรับระบบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) ต่อไป  

4. เป้าหมาย 
                    4.1 ผู้รบัผิดชอบหลักในหน่วยงาน/ส่วนราชการ ด้านการพฒันาบุคลากร และผู้แทน          
สายงานมีความรู้ ความเข้าใจการจัดท าหลักสูตรการพฒันาบุคลากรตามเส้นทางฝึกอบรม (TRM) เพิ่มข้ึน 
             4.2 กรุงเทพมหานครมีกรอบหลกัสูตรพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพ 17 สายงาน 
ที่เป็นไปในทิศทางและมาตรฐานเดียวกัน 
5. ปัจจัยความส าเร็จ 
 การก าหนดกรอบหลักสูตรพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพจะส าเรจ็ได้ ด้วยปัจจัย
ความส าเรจ็ 2 ประการ คือ 
                     5.1 การให้ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกบัการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรมสายงานต่างๆ              
(22 สายงาน) ตั้งแต่การหาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน/สายงาน การเขียนค าจ ากัดความและระดบัของ
สมรรถนะ การก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง การก าหนดหลักสูตร/โครงการ/หัวข้อเรือ่ง และ               
วิธีการพัฒนาตามระดับต าแหนง่ในแต่ละสมรรถนะ 
      5.2 การน าเส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map) ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อใหห้ลกัสูตร/วิชาที่น าไปใช้ในการเรียนการสอน ได้ผลตรงตามสมรรถนะทางวิชาชีพที่ก าหนดไว้ 
จ าเป็นต้องท าการออกแบบหลักสูตรใหเ้ป็นไปในทิศทางของตัวแบบสมรรถนะ และระดบัที่คาดหวัง             
ทั้งนี้ การออกแบบหลักสูตรจะช่วยให้วิทยากรสามารถเตรียมการทัง้ในส่วนของเนื้อหาวิชา วิธีการเรียน
การสอน วัสดุอุปกรณ์ ฯลฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซึ่งการออกแบบหลักสูตรการพฒันา
วิชาชีพ จ าเป็นต้องใช้ผู้มีความรู้และประสบการณ์เฉพาะทางหรอืเฉพาะวิชาที่ต้องการออกแบบ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ผูท้ี่ปฏิบัตงิานอยู่ในวิชาชีพนั้นๆ จะช่วยให้ค าแนะน าประเด็น หัวข้อ รวมถึงวิธี            
การเรียนรู ้และอุปกรณ์การเรียนการสอนได้เป็นอย่างด ีในหลายองค์กรมักจะใช้วิธีการแต่งตั้งเป็น             
รูปคณะท างานออกแบบหลักสูตร (หรอืคณะกรรมการพฒันาหลักสูตร) โดยมีผูม้ีประสบการณ์หรือ
ผู้เช่ียวชาญในงานนั้นๆ มาร่วมให้ค าปรึกษา แนะน า นอกจากนี้ องค์กรบางแหง่ก็ใช้วิธีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการวิชาชีพข้ึนมาดูแลเรื่องนี ้ทั้งนี้ ตัวแบบที่ใช้ในการออกแบบหลกัสูตรการพัฒนาวิชาชีพ              
ที่นิยมใช้อยู่อย่างกว้างขวางในปจัจุบัน คือ ตัวแบบที่เรียกกนัว่า “The ADDIE Model” พัฒนาโดย 

Florida State University และ Sells and Glasgow ดังแสดงในภาพต่อไปนี ้
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โดยตัวแบบนี้ประกอบด้วย 5 ข้ันตอน คือ  
1. ข้ันการวิเคราะห ์ 
2. ข้ันการออกแบบ  
3. ข้ันการก าหนดรายละเอียด  
4. ข้ันการน าไปใช้ในการเรียนการสอน  
5. ข้ันการประเมินเพื่อปรบัปรุงแก้ไข 
  1. ข้ันการวิเคราะห ์(Analysis) เป็นข้ันตอนแรกทีส่ าคัญของการออกแบบหลักสูตร
เพราะเป็นการด าเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูล (Input) ที่จ าเป็น หากข้อมูลดงักล่าวถูกต้องเพียงพอก็ 
จะท าใหห้ลักสูตรที่ออกแบบ (Output) สามารถตอบโจทย์ของ หน่วยงาน / องค์กรได ้การวิเคราะห์
ข้ันตอนน้ี ประกอบด้วยหลายมิต ิแต่ส่วนที่ส าคัญก็คือ การวิเคราะหห์น้าทีง่านทีร่ับผิดชอบและ
สมรรถนะทีจ่ าเป็น อย่างไรก็ตามมิติการวิเคราะห์ด้านอื่นๆ ก็จะเป็นตัวช่วยให้ได้ข้อมูลรอบด้านมากขึ้น
ตามความจ าเป็นของ แต่ละวิชา/หลกัสูตรที่ต้องการออกแบบ 
 

มิติการวิเคราะห์ ประเด็นส าคัญในการวิเคราะห์ 
มิติหลัก  
1. หน้าที่งานหลัก  
2. สมรรถนะทีจ่ าเป็น  

• งานหลักประกอบด้วยอะไรบ้าง  
• กระบวนการท างาน / ข้ันตอนงาน  
• บุคคล / หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกบังานนั้นๆ  
• ต้องใช้ความรู ้ทักษะ อะไรบ้าง  
• ความรู้ ทักษะนั้น ต้องลกึซึง้ถึงระดับใด 

มิติรอง  
3. ผู้เรียน / ผู้ฝึกหัด  
4. ผลการ  

• ระดับความรู ้ทักษะ มีเพียงใด  
• วิธีการเรียนการสอน / อุปกรณ์ที่เหมาะสมกบั    
  กลุ่มเป้าหมาย  
• ปัญหา / ข้อผิดพลาดในการปฏิบัตงิาน  
• ความคาดหวังของหน่วยงาน / องค์กร / 
  ผู้บังคับบญัชา 

 

Analysis 

 

Evaluate 

   Instruct   Develop 

Design 
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การวิเคราะห์ดังกล่าวข้างต้น จะท าให้ได้หัวข้อวิชาที่ควรจัด เนื้อหาสาระที่ส าคัญ ในแต่ละหัวข้อ
กลุ่มเป้าหมาย ปัญหาทีผ่่านมาในด้านความรู ้ทักษะของผู้ด ารงต าแหนง่ ความคาดหวังของงานและ
วิธีการเรียนการสอน ซึ่งข้อมลูต่างๆ เหล่าน้ีรวมเรียกว่าความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs) 
ซึ่งจะน าไปใช้ในข้ันตอนการออกแบบหลกัสูตรต่อไป 
  2. ข้ันการออกแบบ (Design) เป็นการด าเนินการเพื่อให้ไดม้าซึ่งหลักสูตรส าเร็จ 
(Solutions) ที่จะตอบโจทย์ความจ าเป็นในการฝกึอบรม (Training Needs) ข้ันออกแบบจะต้องตอบ
ค าถาม What & How ให้ได้กล่าวคือ จะก าหนดหัวข้อการเรียน การสอนอะไรบ้างและจะเรียน / สอน
ด้วยวิธีใด ในเชิงเปรียบเทียบกบัการสร้างอาคาร ข้ันตอนน้ีก็เหมอืนกับข้ันตอนที่สถาปนกิท าการ
ออกแบบและเขียนแบบลงในพมิพ์เขียว ซึ่งจะแสดงรปูลกัษณ์ ขนาด ลวดลาย คุณลักษณะพิเศษต่างๆ 
ของอาคาร และงานในข้ันน้ีก็ท าใหส้ามารถประมาณการค่าก่อสร้างได้ ส าหรบัข้ันตอนการออกแบบมี             
สิ่งที่ต้องด าเนินการ ดังนี ้ 
 2.1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของวิชา / หลักสูตร (Training Objectives)  
วัตถุประสงค์ในที่นี ้หมายถึง ผลลัพธ์ที่ต้องการหลงัจากไดผ้า่นการฝกึอบรมแล้ว ผลลัพธ์นี้จะเน้น          
3 ด้านด้วยกัน คือ ในเชิงพฤติกรรมการแสดงออกมาให้สมัผสัได้หรอืในเชิงรูปธรรม ในเชิงเงื่อนไข / 
สถานการณ์ (Conditions) และในเชิงเกณฑ ์(Criterion)  
                               - เชิงพฤติกรรม (Behavior) : ผ่านการฝกึอบรมแล้ว แสดงพฤติกรรมอะไรได ้
เช่น อธิบายสาระส าคัญของกฎหมายได ้พิมพ์จดหมายราชการได้ จัดล าดับหัวข้อของแผนงานได้ เป็นต้น  
                               - เชิงเงือ่นไข / สถานการณ์ (Condition) : เป็นการแสดงพฤติกรรมภายใต้
เงื่อนไขหรือสถานการณ์ อย่างหนึ่งอย่างใด เช่น สามารถน าเสนองานในการประชุมนานาชาติได้ 
สามารถตีความกฎหมายโดยใช้หลกัเจตนารมณ์ได ้เป็นต้น  
 
                               - เชิงเกณฑ ์(Criterion) : เป็นการบ่งบอกในเชิงปริมาณ คุณภาพ ราคา 
ความเร็ว หรือความพงึพอใจ (ของผูร้ับบรกิาร  
 2.2 การจัดล าดับข้ันตอนของเนื้อหาวิชาที่จะสอน (Training Sequences)  
เมื่อก าหนดวัตถุประสงค์ได้แล้ว ก็จะถึงข้ันการจัดล าดับข้ันตอนของเนื้อหาวิชาที่จะสอนว่าควร
เรียงล าดับอย่างไร ซึ่งมีวิธีการจัดล าดับ 2 วิธี คือ  
                               - จัดล าดับตามเนื้อหาวิชา (Sequencing by Procedure) โดยจัดล าดับ            
ตามเรื่องราวของวิชาน้ันๆ ว่าเป็นประเด็นใด ควรสอนกอ่นหลงัตามล าดับ  
                               - จัดล าดับตามปัญหา (Sequencing by Problems) เป็นการจัดล าดับ
เนื้อหาของวิชาน้ันๆ โดยน าเอาปัญหาจากขั้นตอนการวิเคราะห์มาเรียงล าดับ อย่างไรก็ตามการเลือก            
ใช้วิธีการจัดล าดับเนื้อหาของวิชาน้ีจะต้องค านึงถึงความรู้ ประสบการณ์ของ ผู้เรียนเป็นส าคัญ การ
จัดล าดับแบบแรกจะเหมาะสมกบัผูเ้ข้าเรียนที่ยังไมม่ีความรูม้ากนัก และ/ หรือ ยังมีประสบการณ์           
การท างานนอ้ย ส่วนการจัดล าดับแบบที่สองจะตรงกันข้าม (บางองค์กรใช้กบักรณีที ่ต้องการผลลพัธ์
เฉพาะกิจ) 
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  2.3 การก าหนดวิธีประเมินผลหลงัจากการฝึกอบรม เป็นการประเมินเพื่อดูว่า                   
ผู้เข้าเรียนสามารถเรียนรู้หรือปรับเปลี่ยนตนเองตามวัตถุประสงค์ของวิชาที่ตั้งไว้หรือไม่ วิธีการประเมิน                           
จะใช้แบบใด ต้องสอดคล้องกบัวัตถุประสงค์ของวิชาน้ันๆ ซึ่งวิธีการประเมินม ี2 วิธีหลักคือ  
   ทดสอบความรู ้(Knowledge Tests) หากวัตถุประสงค์ของวิชาต้องการให้          
มีความรู ้(Facts and Figures) ก็ต้องใช้วิธีทดสอบความรู ้เพื่อให ้ได้ทราบว่าผู้เรียนมีความรู ้ความ
เข้าใจเพียงใดในสิ่งที่เรียน วิธีการทดสอบสามารถท าได้โดยการสอบข้อ เขียน หรอื สอบปากเปล่า                     
หรือการน าเสนอ  
   ทดสอบทักษะ (Skill Tests หรือ Performance Test) หากวัตถุประสงค์
ต้องการให้น าสิง่ที่เรียนไปใช้งานได้หรือท าเป็น ก็ต้องใช้วิธีทดสอบทักษะ เช่น ทักษะ การใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป ฯลฯ วิธีการทดสอบทักษะ จะต้องใหผู้้เรียนทดลองปฏิบัติในสถานการณ์ ต่างๆ ที่จัดไว้หรือให้
จัดท าผลงาน โครงงาน เป็นต้น  
  2.4 การก าหนด (Course Specification) ผลลัพธ์ของข้ันตอนการออกแบบ        
ก็คือ Course Specification (บางแห่งเรียกว่า Course Directory หรอื Course Overview)                
Course Specification เปรียบเสมือนพมิพ์เขียวของแบบกอ่สร้างอาคารที่แสดงรูปแบบของอาคาร             
ซึ่งผูร้ับเหมาก่อสร้างจะน าพิมพเ์ขียวนั้นไปจัดเตรียมงานในรายละเอียดการกอ่สร้าง เช่นการจัด  
เตรียมวัตถุดิบ แรงงาน เงินทุน ฯลฯ โดยทั่วไป Course Specification หรือ Course Directory 
ประกอบด้วยหัวข้อต่างๆ ดังนี ้วัตถุประสงค์การเรียนรู ้เนื้อหาการสอน (Content Outlines)  
กลุ่มเป้าหมาย วิธีการเรียน การสอน อุปกรณ์ประกอบการเรียนการสอน การวัดผล 

  3. ข้ันการก าหนดรายละเอียด (Developing) ข้ันตอนน้ีเป็นการแปลง Course 
Specification มาเป็นแผนการสอน (Lesson Plan) และอปุกรณ์เครื่องมือที่ใช้ใน การเรียนการสอน  
(Training Materials) โดยผู้สอนแต่ละวิชาจะเป็นผู้จัดเตรียม  
 Lesson Plan ประกอบด้วย รายละเอียดของเน้ือหาวิชาแต่ละหัวข้อตามที่ก าหนดไว้ใน 
Course Specification เป็นอย่างน้อย เอกสารแจกผู้เข้าเรียน แบบทดสอบ (ถ้ามี) ค าบรรยายประกอบวิดีทัศน์ 
อุปกรณ์อ่ืนๆ  
 เมื่อได้จัดท าแผนการเรียนการสอนเสร็จแล้ว ผู้สอนควรจะท าการฝกึซ้อมหรือทดลองใช้
เพื่อทดสอบว่ามีความ เหมาะสมเพียงใด โดยอาจขอใหผู้้ที่เป็นกลุม่เป้าหมายจ านวนหนึ่ง หรือผู้บงัคับบัญชา
ของกลุม่เป้าหมายมาร่วมรับฟงั 
  4. ข้ันการน าหลักสูตรไปใช้ในการเรียนการสอน (Instruct) เป็นข้ันตอนการน าสิง่ที่ได้
เตรียมมาตั้งแต่ข้ันตอนแรก ไปจัดโครงการฝึกอบรมตามทีก่ าหนดเป็นแผนงานไว้ ข้ันตอนน้ี เจ้าหน้าที่
ฝึกอบรมจะเป็นผู้รบัผิดชอบด าเนินการ  
  5. ข้ันการประเมินผล (Evaluate) เป็นข้ันตอนการประเมินผลหลงัจากเสรจ็สิ้นการ
ฝึกอบรมโดยการประเมินนี ้กระท าได ้2 ด้าน คือ การประเมินผลสัมฤทธ์ิของผูเ้ข้าเรียน เช่น การ
ทดสอบความรู ้การทดสอบทักษะ เป็นต้น การประเมินวิชา เพื่อใหผู้้เข้าเรียนให้ความเห็นว่า เนื้อหา            
แต่ละวิชามีประโยชน์เพียงใด 
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6. ภารกิจท่ีด าเนินการ 
     การก าหนดกรอบหลักสูตรพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพ มีแนวทางด าเนินงาน ดังนี้  
                     6.1 การสร้างเครือข่ายผูป้ฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดฝกึอบรม                  
นักทรัพยากรบุคคล/บุคลากรที่ปฏิบัตงิานด้านการพฒันาบุคลากร ใหม้ีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
จัดท าเส้นทางการฝึกอบรมสายงานต่างๆ (22 สายงาน) ตั้งแต่การหาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน/สายงาน 
การเขียนค าจ ากัดความและระดับของสมรรถนะ การก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง การก าหนด
หลักสูตร/โครงการ/หัวข้อเรือ่ง และวิธีการพัฒนาตามระดับต าแหน่งในแต่ละสมรรถนะ รวมทั้งการ         
จัดท าหลักสูตรการพฒันาวิชาชีพ ตามตัวแบบ “The ADDIE Model” เพื่อสามารถร่วมพิจารณา           
กรอบหลักสูตรพฒันาข้าราชการสายวิชาชีพ จากคู่มือเส้นทางการฝึกอบรม/พัฒนาตามสายวิชาชีพ 
(Training Road Map : TRM) ของสายงานต่างๆ  
                    6.2 การจัดฝึกอบรมข้าราชการกรงุเทพมหานครที่เป็นผู้แทนสายงานต่างๆ เพื่อทบทวน 
คู่มือเส้นทางการฝกึอบรมสายงานต่างๆ (22 สายงาน) ตั้งแต่การหาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน/สายงาน    
การเขียนค าจ ากัดความและระดับของสมรรถนะ การก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง การก าหนด
หลักสูตร/โครงการ/หัวข้อเรือ่ง และวิธีการพัฒนาตามระดับต าแหน่งในแต่ละสมรรถนะ รวมทั้งการ            
จัดท าหลักสูตรการพฒันาวิชาชีพ ตามตัวแบบ“The ADDIE Model”และร่วมก าหนดกรอบหลกัสูตร 
พัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพ จากคู่มือเส้นทางการฝึกอบรม/พัฒนาตามสายวิชาชีพ (Training       
Road Map : TRM) ของแตล่ะสายงาน  
                    6.3 บทบาทนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร จัดเตรียม 
คู่มือเส้นทางการฝึกอบรม/พัฒนาตามสายวิชาชีพ (Training Road Map : TRM) สายงานต่างๆ และ
จัดหาวิทยากรให้ความรูเ้กี่ยวกบัการจัดท าหลักสูตร รวมทั้งเช่ือมโยงการจัดท าเส้นทางการพฒันาสายงาน
ต่างๆ กับการจัดท าหลักสูตร และร่วมพจิาณาก าหนดกรอบหลักสูตรพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพ    
จากคู่มือเส้นทางการฝึกอบรม/พัฒนาตามสายวิชาชีพ (Training Road Map : TRM) ของแต่ละสายงาน  

7. ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 7.1 หัวหน้าหน่วยงาน/ส่วนราชการที่เกี่ยวข้องพิจารณาจัดส่งนักทรัพยากรบุคคล / 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากร /ผู้แทนสายงานต่างๆ เข้าร่วมฝึกอบรมครบทั้ง 17 สายงาน 
 7.2 ผู้บริหารทุกระดับของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร สนบัสนุนการสร้าง
เครือข่ายนักทรัพยากรบุคคล/บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากร และผู้แทนสายงานต่างๆ เพื่อ            
ก าหนดกรอบหลกัสูตรพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพ จากคู่มือเส้นทางการฝึกอบรม/พัฒนาตามสาย
วิชาชีพ (Training Road Map : TRM) ของทุกสายงาน ตลอดจนผลักดันให้เกิดการแต่งตั้งคณะกรรมการ
วิชาชีพข้ึนมาดูแลหลักสูตรต่อไป 
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8. ระยะเวลาการด าเนินการ 
      การจัดท าแผนปฏิบัติการ : โครงการฝึกอบรมสร้างกรอบหลักสูตรพฒันาข้าราชการตามสายวิชาชีพ 

รายละเอียดงาน /กจิกรรม ผลที่คาดหวัง งบประมาณ ผู้รบัผิดชอบ ระยะเวลา
ด าเนินงาน 

1. จัดฝึกอบรมนักทรัพยากร
บุคคล/บุคลากรที่ปฏิบัตงิาน 
ด้านการพัฒนาบุคลากร/       
ผู้แทนสายงานเกี่ยวกบั 
การจัดท าหลักสูตร 

ความรู้ ความเข้าใจ 
การจัดท าหลักสูตร 

 
 
 
 
  429,000.- 

วิทยากรภายนอก 
สพข./สวก 

มิถุนายน - 
สิงหาคม 
2557 

 

2. นักทรัพยากรบุคคล/ 
บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
ด้านการพัฒนาบุคลากร/       
ผู้แทนสายงานร่วมพจิารณา 
และก าหนดกรอบหลักสูตร 

กรอบหลักสูตร 
17 สายงาน 

วิทยากรภายนอก 
สพข./สวก 

9. แนวทางการประเมินผล 
    9.1 ตัวช้ีวัดความส าเร็จ          
             9.1.1 ระดับผลผลิต (Output) ผู้เข้ารับการฝกึอบรมได้คะแนนการประเมินวิชาการไม่นอ้ยกว่า
ร้อยละ 70 และมีเวลาการเข้าฝึกอบรมไม่ต่ ากว่ารอ้ยละ 80  
          9.1.2. ระดับผลลพัธ์ (Outcome) ร้อยละ 80 ของกรอบหลักสูตรพัฒนาข้าราชการตาม              
สายวิชาชีพ          
    9.2 วิธีการ 
           9.2.1 การวัดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกบัการจัดท าหลักสูตร 
           9.2.2 กรอบหลกัสูตรพฒันาข้าราชการตามสายวิชาชีพ ไม่น้อยกว่า 14 หลักสูตร 
   9.3 เครื่องมือ 
          9.3.1 แบบทดสอบความรู ้
          9.3.2 ตัวแบบกรอบหลกัสูตรพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพ    

10. ข้อเสนอแนะ 
          การพัฒนาข้าราชการตามสายวิชาชีพ จะมีความสมบูรณ์และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ จะต้องมีแนวทางในการด าเนินการต่อไป ดังนี้ 
 1. สถาบันฯ รวบรวมกรอบหลักสูตรการพฒันาข้าราชการตามสายวิชาชีพ 17 สายงาน 
น าเสนอหัวหน้าหน่วยงาน/ส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง เพื่อจะได้มอบหมาย/แต่งตั้งบุคลากรด าเนินการจัดท า
รายละเอียดหลักสูตรตอ่ไป  
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                    2. หลังจากจัดท าหลักสูตรการพฒันาข้าราชการตามสายวิชาชีพ ครบทั้ง 17 สายงานแล้ว 
หน่วยงาน/ส่วนราชการด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาหลกัสูตรตามสายวิชาชีพ เพื่อพจิารณา          
ความเหมาะสมของหลักสูตร ทั้งนี้ องค์ประกอบของคณะกรรมการฯ แต่งตั้งตามคณะอนุกรรมการส านักฯ              
มีสถาบันฯ ร่วมเป็นคณะกรรมการฯ โดยมผีู้อ านวยการส านักลงนามค าสั่งแตง่ตั้ง 
                    3. สถาบันฯ รวบรวมหลักสูตรพฒันาข้าราชการตามสายวิชาชีพ น าเสนอส านักงาน ก.ก.         
เพื่อเป็นต้นแบบในการจัดท าแผนพัฒนาวิชาชีพสายงานต่างๆ และรองรบัระบบเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career Development) ของกรงุเทพมหานคร ต่อไป 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



เส้นทางการฝกึอบรมตามสายวิชาชีพ (Training Road Map :TRM)  
จ านวน 22 สายงาน 

กลุ่มงาน สายงาน / ต าแหน่ง 

1. กลุ่มงานสนบัสนุนทั่วไป จัดการงานทั่วไป นักจัดการงานทั่วไป 
2. กลุ่มงานสถิต ิ - - 
3. กลุ่มงานคอมพิวเตอร ์ - - 
4. กลุ่มงานนิติการ นิติการ นิติกร 
5. กลุ่มงานบุคคล          ทรัพยากรบุคคล นักทรัพยากรบุคคล  
6. กลุ่มงานปกครองและทะเบียน ปฏิบัติการปกครอง เจ้าพนักงานปกครอง 
7. กลุ่มงานเทศกจิ     ปฏิบัติการเทศกจิ เจ้าพนักงานเทศกิจ 
8. กลุ่มงานวิเคราะห์นโยบายและแผน วิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
9. กลุ่มงานวิเทศสัมพันธ์ - - 
10. กลุ่มงานสิ่งแวดล้อม  เจ้าหน้าที่งานรักษาความสะอาด เจ้าหน้าที่งานรกัษาความสะอาด 
11. กลุ่มงานการท่องเที่ยว - - 
12. กลุ่มงานการเงินและบัญชี   วิชาการเงินและบัญชี 

วิเคราะหง์บประมาณ 
นักวิชาการเงินและบัญชี 
นักวิเคราะหง์บประมาณ 

13. กลุ่มงานเศรษฐกิจและการ  
     พาณิชย์ 

วิชาการจัดเกบ็รายได ้ นักวิชาการจัดเก็บรายได ้

14. กลุ่มงานประชาสัมพันธ์ ประชาสมัพันธ์ นักประชาสัมพันธ์ 
15. กลุ่มงานโสตทัศนปูกรณ์ - - 
16. กลุ่มงานสถาปัตยกรรม - - 
17. กลุ่มงานเกษตรกรรม - - 
18.กลุ่มงานวิทยาศาสตร์ - - 
19. กลุ่มงานป้องกันและบรรเทา- 
      สาธารณภัย 

ปฏิบัติงานปอ้งกันและ    
บรรเทาสาธารณภัย / 
ป้องกันและบรรเทาสาธารณ
ภัย 

พนักงานปอ้งกันและ          
บรรเทาสาธารณภัย / 
เจ้าพนักงานป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย 

20. กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ - - 
21. กลุ่มงานเภสัชกรรม - - 
22. กลุ่มงานจิตวิทยา - - 
23. กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ - - 
24. กลุ่มงานการพยาบาล - - 
25. กลุ่มงานการบ าบัดและฟืนฟู    
      สุขภาพประชาขน 

- - 
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26. กลุ่มงานสัตวแพทย์ - - 
27. กลุ่มงานวิทยาศาสตร์ การแพทย์ - - 
28. กลุ่มงานสาธารณสุข วิชาการสุขาภิบาล นักวิชาการสุขาภิบาล 
29. กลุ่มงานการศึกษา วิชาการศึกษา, บรรณารกัษ์ นักวิชาการศึกษา, บรรณารักษ์ 
30. กลุ่มงานวิศวกรรม วิศวกรรมโยธา วิศวกร 
31. กลุ่มงานผงัเมอืง วิเคราะหผ์ังเมือง, ผังเมือง วิเคราะหผ์ังเมือง, ผังเมือง 
32. กลุ่มงานศิลปะสงัคมและวัฒนธรรม - - 
33. กลุ่มงานช่างเทคนิค ปฏิบัติงานช่างเครื่องกล 

ปฏิบัติงานช่างไฟฟ้า 
นายช่างเครื่องกล 
นายช่างไฟฟ้า 

34. กลุ่มงานพัฒนาชุมชน พัฒนาสงัคม นักพัฒนาสังคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 



 



 

บรรณานกุรม 
 

1. ส่วนวิชาการ สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร คู่มือ Training Road Map เจ้าหน้าที่
ฝึกอบรม. กรุงเทพมหานคร, 2552. 

2. สุทัศน์ น าพูลสุขสันต์, เอกสารประกอบค าบรรยายเรื่อง “Training Road Map”:  โครงการสัมมนา
เชิงปฏิบัติการเพื่อการสร้างและพัฒนาหลกัสูตรตามสายอาชีพ (Training Road Map) 
เอกสารอัดส าเนา สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร. 

3. ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล โดยศูนย์บริการวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ,  
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ, 2556. 
               

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


