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 รายงานนี้เป็นความคิดเห็นเฉพาะบุคคลของผู้ศึกษา 



 
 
 

บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
 

การศึกษาเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพเพ่ือการเป็นวิทยากร: ศึกษาเฉพาะนักทรัพยากรบุคคล 
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ความเป็นไปได้ในการพัฒนา
ศักยภาพการเป็นวิทยากรของผู้ด ารงต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลในสังกัดสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาวิทยากรภายในของกรุงเทพมหานคร ส าหรับเป็นทางเลือกใน
การจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการและบุคลากรของกรุงเทพมหานครต่อไป 

สาเหตุที่ผู้ศึกษามีความสนใจในเรื่องดังกล่าว เนื่องจากที่ผ่านมากรุงเทพมหานครประสบ
ปัญหาในการจ้างวิทยากรจากภายนอกผู้ทรงคุณวุฒิหรือมีชื่อเสียง เนื่องจากอัตราค่าตอบแทนวิทยากรตามที่
ระเบียบก าหนดมีอัตราต่ ากว่าราคาตลาดเป็นส่วนใหญ่ อย่างไรก็ตาม ผู้ศึกษามีความเชื่อมั่นว่า ในด้านการ
บริหารงานมหานครนั้น ผู้ที่มีความรู้ที่ดีท่ีสุด น่าจะเป็นข้าราชการกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นผู้มีประสบการณ์ตรง
ในการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาของเมืองที่มีความซับซ้อน ประกอบกับกรุงเทพมหานครได้มีการพัฒนา
ข้าราชการอย่างต่อเนื่องในหลากหลายรูปแบบ จึงสมควรจะได้น าความรู้ที่ข้าราชการและบุคลากรได้เรียนรู้มา
ต่อยอดโดยการถ่ายทอดสู่บุคคลอ่ืน หรือแบ่งปันผ่านกระบวนการจัดการความรู้ในองค์กร เพ่ือให้เกิดความ
คุ้มค่าสมประโยชน์แก่งบประมาณในการด าเนินการ โดยในเบื้องต้นผู้ศึกษาด าเนินการโครงการเฉพาะกลุ่มนัก
ทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร เนื่องจากเล็งเห็นว่าบทบาทหนึ่งที่ส าคัญที่  
นักทรัพยากรบุคคลของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ควรพึงมีเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและ
ยกระดับการท างานของตนเองให้มีมาตรฐานมากยิ่งขึ้น นั่นคือ การเป็นวิทยากร เนื่องจากนักทรัพยากรบุคคล
ของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครเป็นส่วนหนึ่งของกรุงเทพมหานคร ทราบถึงลักษณะโครงสร้าง
ขององค์กร ภารกิจ แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครและนโยบายผู้ บริหาร หน่วยงานต่าง ๆ ของ
กรุงเทพมหานครเป็นอย่างดี หากได้รับโอกาสในการพัฒนาหรือเสริมศักยภาพทางด้านการเป็นวิทยากร  
จะช่วยส่งเสริมให้บทบาทของนักทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

แนวคิดที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย (๑) การวิเคราะห์ SWOT เพ่ือพิจารณาปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการวางแผนด าเนินการในเรื่องดังกล่าว (๒) แนวคิด McKinney 7-S Framework เพ่ือใช้ในการ
ประเมินองค์กรส าหรับก าหนดแนวทางการพัฒนาและแนวทางการบริหารความเสี่ยง (๓) สมรรถนะการเป็น
วิทยากร และ (๔) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

ผู้ศึกษาเริ่มด าเนินการศึกษา โดยท าการวิเคราะห์ SWOT ของนักทรัพยากรบุคคลในสังกัด
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ในการที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือเป็นวิทยากร และวิเคราะห์
องค์ประกอบทั้ง ๗ ด้านของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด McKinney 7-S 
Framework พบว่า นักทรัพยากรบุคคลในสังกัดสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร มีข้อได้เปรียบใน
การพัฒนาตนเองเพ่ือเป็นวิทยากร คือ ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในโครงการฝึกอบรม ท าให้ได้เห็นตัวอย่างจาก
วิทยากรต่าง ๆ โดยตรง รวมทั้งมีโอกาสที่จะฝึกเป็นวิทยากรจริงในหลักสู ตรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยมีปัจจัย
เสริมจากภายนอก คือ ความคาดหวังของผู้บริหารและหน่วยงานอ่ืนในสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีต่อบทบาท
การเป็นวิทยากรของนักทรัพยากรบุคคลในสังกัดสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร  ส่วนจุดอ่อน 
ได้แก่ ภาระงานและบทบาทหน้าที่ในด้านอ่ืน ๆ ของนักทรัพยากรบุคคลในสังกัดสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ซึ่งอาจกระทบต่อระยะเวลาที่สามารถจัดสรรเพื่อการเรียนรู้และพัฒนาตนเองเป็นวิทยากรได้ 
โดยมีปัจจัยอุปสรรคที่ควบคุมได้ยากที่ส าคัญ ได้แก่ การยอมรับจากผู้ที่เกี่ยวข้องในการท าหน้าที่เป็นวิทยากร 



 
 
นอกจากนี้ ในปัจจุบันยังไม่ได้มีการก าหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจนในการสร้างนักทรัพยากรบุคคลให้เป็นวิทยากร 
รวมถึงยังไม่ได้มีการก าหนดให้บทบาทหน้าที่การเป็นวิทยากรของนักทรัพยากรบุคคลเป็นค่านิยมและบรรทัด
ฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์กรสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร  

ผลการศึกษาพบว่า นักทรัพยากรบุคคลในสังกัดสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
(๑) มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเป็นวิทยากรภายในของกรุงเทพมหานครในหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
บุคลากร การสร้างและพัฒนาหลักสูตร และการบริหารโครงการฝึกอบรม เนื่องจากมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานโดยตรง (๒) มีโอกาสในการเรียนรู้ในชั้นเรียน เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน และเรียนรู้จากสื่อการ
เรียนรู้ต่าง ๆ ที่สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครจัดให้ แต่ยังไม่สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้
อย่างเป็นรูปธรรม เนื่องจากไม่ทราบแนวทางในการวางแผนการเรียนรู้ด้วยตนเอง และยังมีกระบวนการสอน
งานในเรื่องดังกล่าวภายในองค์กรไม่มากนัก (ส่วนมากเป็นการสอนงานประจ า) และ (๓) การพัฒนาศักยภาพ
การเป็นวิทยากรขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนด้วย บางคนอาจมีสมรรถนะที่เหมาะสมจะ
เป็นวิทยากร แต่บางคนอาจเหมาะสมที่จะได้รับการพัฒนาให้มีความเชี่ยวชาญในด้านอ่ืนมากกว่า  

การน าเสนอข้อเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพการเป็นวิทยากร ผู้ศึกษาได้ก าหนดโครงการ 
“การพัฒนาศักยภาพการเพ่ือเป็นวิทยากร: ศึกษาเฉพาะนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร” ขึ้น โดยสามารถสรุปออกเป็น ๔ ประเด็น ได้แก่ การสนับสนุนและส่งเสริมให้นักทรัพยากร
บุคคลเห็นความส าคัญของการเป็นวิทยากรโดยผู้บริหารสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร  
การก าหนดเป็นตัวชี้วัดประจ าปีของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครว่านักทรัพยากรบุคคลต้องได้รับ
การพัฒนาศักยภาพการเป็นวิทยากร การสร้างกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management : 
KM) เพ่ือให้การพัฒนาด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง และการสร้างขวัญก าลังใจพร้อมทั้งให้แรงจูงใจกับนักทรัพยากร
บุคคล เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองจนน าไปสู่การเป็นวิทยากรอย่างประสิทธิภาพ 
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รายงานการศึกษาส่วนบุคคล  (Individual Study)  เรื่อง การพัฒนาศักยภาพเพ่ือการเป็นวิทยากร : ศึกษา
เฉพาะนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร  เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมหลักสูตร
นักบริหารมหานครระดับกลาง รุ่นที่ 15 ของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร  ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2558 ซึ่งผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณคณะผู้บริหารกรุงเทพมหานครทุกท่าน  ที่ได้ส่งเสริมท าให้เกิด
โครงการฝึกอบรมหลักสูตร  นักบริหารมหานครอย่างต่อเนื่อง  และท าให้ผู้ศึกษาได้เข้ารับการฝึกอบรม 

ในรุ่นที่ 15 ในครั้งนี้ จึงท าให้ได้รับโอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมงานที่มา
จากหลากหลายสาขาวิชาชีพ จากส่วนราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร และหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ   

 ขอขอบพระคุณ ท่านที่ปรึกษาปลัดกรุงเทพมหานคร  นางกฤติยา  สัจจรักษ์  ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา
ที่ท่านได้เสียสละเวลาอันมีค่า ในการให้ค าปรึกษา ให้หลักคิดและสอนแนวทางในด้านวิชาการของการ
ด าเนินการรายงานการศึกษาส่วนบุคคล  (Individual Study) พร้อมทั้งชี้แนะในการด าเนินโครงการจนส าเร็จ
ด้วยดี  

ท้ายที่สุดผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณ ท่านอาจารย์ วิทยากรทุกท่านที่ประสิทธิประศาสตร์ความรู้
และวิทยาการต่างๆ ให้ผู้ศึกษารวมทั้งเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครที่คอยดูแลและ
อ านวยความสะดวกในด้านต่างๆ ด้วยดีเสมอมา 
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หลักการและเหตุผล           ๑ 
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แนวทางในการบริหารความเสี่ยง        ๒๐ 
การประเมินผล และข้อเสนอแนะ        ๒๑ 
บรรณานุกรม           
ประวัติผู้เขียนเอกสารรายงานการศึกษาส่วนบุคคล 
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ชื่อโครงการ   “การพัฒนาศักยภาพเพื่อการเป็นวิทยากร : ศึกษาเฉพาะนักทรัพยากรบุคคล 

  สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร” 
 

หลักการและเหตุผล 
กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ บริหารงานโดยระบบราชการ      

มีภาระหน้าที่ในการบริหารจัดการกิจการทั้งหมดที่ท้องถิ่นต้องรับผิดชอบภายในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครซึ่งเป็น
เมืองขนาดใหญ่ และเป็นศูนย์กลางการบริหารราชการ เศรษฐกิจ การเมือง ของประเทศไทย จ านวนประชากร
ที่มากท าให้กรุงเทพมหานครมีสภาพสังคมที่ซับซ้อน ประกอบกับความต้องการของประชาชนที่หลากหลายที่
กรุงเทพมหานครจะต้องตอบสนอง โดยต้องสร้างความพึงพอใจและประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน              
ชาวกรุงเทพมหานคร  ตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการ ในปี พ.ศ. 2546 ที่มุ่งเน้นการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหารราชการบนหลักการของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ในความเป็นองค์กร กรุงเทพมหานครถือได้ว่าเป็นองค์กรขนาดใหญ่ กล่าวคือ มีภาระหน้าที่
ความรับผิดชอบในปัจจุบัน ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 และ
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 
ประมาณ 44 ด้าน เช่น การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน การทะเบียน การป้องกันและบรรเทา  
สาธารณภัย การผังเมือง การควบคุมอาคาร การจัดการศึกษา การส่งเสริมการท่องเที่ยว การจั ดการ
สิ่งแวดล้อมและดูแลมลพิษ การสังคมสงเคราะห์ เป็นต้น มีข้าราชการจ านวน ๓๘,๑๔๖ คน แบ่งเป็น
ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญจ านวน ๑๖,๐๘๗ คน และข้าราชการครูกรุงเทพมหานครจ านวน ๒๒,๐๕๙ คน 
(กองอัตราก าลัง ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร. 255๗: ออนไลน์)โดยยังไม่รวมถึง
บุคลากรซึ่งเป็นลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวอีกจ านวนประมาณ ๕๐,๐๐๐ คน  มีงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีอยู่ในหลักหมื่นล้านบาท เช่น ในปีงบประมาณ พ.ศ. 255๗ และปีงบประมาณ พ.ศ. 255๘ ปีละ             
๖5,000 ล้านบาท เป็นต้น (ส านักงบประมาณกรุงเทพมหานคร. 255๘: ออนไลน์) 

ในสภาพองค์กรขนาดใหญ่ กรุงเทพมหานครจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
เพ่ือรับผิดชอบภารกิจและงบประมาณจ านวนมาก การพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครให้เป็นผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีความรู้ความสามารถส าหรับที่จะรับผิดชอบภาระงานที่กว้างขวางและมากมายดังกล่าว จึงเป็นเรื่องที่
กรุงเทพมหานครให้ความส าคัญ ซึ่งหากพิจารณาจากแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๑๒ ปี ระยะที่ ๒ (พ.ศ. 
๒๕๕๖ - ๒๕๕๙) โดยให้ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยการก าหนดยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนา
ระบบบริหารจัดการเพ่ือเป็นต้นแบบด้านการบริหารมหานคร โดยก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ คือ เสริมสร้าง
ให้บุคลากรของกรุงเทพมหานครมีความพร้อมทั้งด้านศักยภาพ คุณภาพชีวิต และความภูมิใจ เพ่ือร่วมพัฒนา
มหานครให้น่าอยู่อย่างยั่งยืน ประกอบกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ได้จัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. ๒๕๕๗ - ๒๕๖๐) ซึ่งประกอบด้วย
ยุทธศาสตร์หลัก ๕ ยุทธศาสตร์ คือ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาสมรรถภาพทรัพยากรบุคคลสู่ความเป็นเลิศ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารบุคคล 
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โดยมีเป้าประสงค์เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีศักยภาพสูง มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความภาคภูมิใจในองค์กร  

ทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกที่ส าคัญขององค์กรในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ไปสู่เป้าหมายที่
ก าหนด ดังนั้น ทุกองค์กรจึงมีวัตถุประสงค์ส าคัญประการหนึ่งคือ พัฒนาศักยภาพของบุคลากรซึ่งถือว่าเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประการแรกคือเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อมีการคัดสรรบุคลากรเข้ามาใน
องค์กรแล้ว ภารกิจขององค์กรคือ การพัฒนาให้บุคลากรในองค์กรเหล่านั้นได้รับความรู้และประสบการณ์ที่
ทันสมัย สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของโลกที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะความรู้
ความสามารถเกี่ยวกับงานในหน้าที่ซึ่งจะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ และพร้อมจะ
ปฏิบัติงานที่ท้าทายหรือสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรมากยิ่งขึ้น การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยการพัฒนา
ศักยภาพดังกล่าวจึงมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรในล าดับต้น ๆ 

 การด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีหลายรูปแบบ ทั้งการจัดการให้
ความรู้โดยกรุงเทพมหานครเอง คือ ฝึกอบรม ประชุมวิชาการ สัมมนา และดูงาน หรือการให้ความรู้โดย
ร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก คือการส่งบุคลากรไปเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก และ/หรือการ
พัฒนาในงาน การส่งเสริมการปฏิบัติการวิจัย นั้น การจัดโครงการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ เป็นงานที่
กรุงเทพมหานครได้ด าเนินการมาอย่างต่อเนื่อง ทั้งการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบั ติงาน 
เช่น หลักสูตรด้านการใช้คอมพิวเตอร์ ภาษาอังกฤษ หรือการพัฒนาคุณภาพชีวิต เช่น โครงการบริหารเงินออม 
โครงการรักษ์สุขภาพ รวมทั้งการพัฒนาผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ทั้งระดับต้น กลาง และสูง โดยมีความมุ่งหวัง
ทั้งเพ่ือตอบสนองความจ าเป็นในงานของหน่วยงานต่าง ๆ  เพื่อพัฒนาข้าราชการให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 
เพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพและขวัญก าลังใจในการท างาน และเป็นสิ่งจูงใจบุคคลภายนอกให้สนใจเข้ามารับ
ราชการในกรุงเทพมหานคร จากการที่กรุงเทพมหานครมีการพัฒนาข้าราชการอย่างต่อเนื่องในหลากหลาย
รูปแบบ นั่นแสดงให้เห็นว่ากรุงเทพมหานครเป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างยิ่ง  

ขั้นตอนส าคัญข้ันตอนหนึ่งในการด าเนินโครงการฝึกอบรมคือ การจัดหาวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ
มาบรรยายให้ความรู้ในรายวิชาต่าง ๆ เนื่องจากวิทยากร (Instructor) เป็นปัจจัยส าคัญที่มีส่วนท าให้การ
ฝึกอบรมประสบความส าเร็จ แต่โดยที่ตามกระบวนการฝึกอบรมนั้น การสรรหาวิทยากรจะเกิดขึ้นหลังการ
เขียนหลักสูตร ก าหนดเนื้อหา และสาระของแต่ละหัวข้อวิชา ที่เขียนจากความรู้ความเข้าใจของผู้พัฒนา
หลักสูตรหรือจากผลการส ารวจที่ได้ ท าให้ในทางปฏิบัติอาจประสบปัญหาต่อไปนี้ 

(๑) การสรรหาวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญตรงกับเนื้อหารายวิชาที่หลักสูตรก าหนดเป็นการ
เฉพาะส าหรับองค์กรอาจท าได้ยากได้ ซึ่งอาจแก้ไขโดยเชิญวิทยากรผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในหัวข้อที่เกี่ยวข้อง
มากที่สุด และประสานให้วิทยากรปรับเนื้อหาให้เป็นไปตามที่หลักสูตรก าหนดหรือมีความเฉพาะเจาะจง
ส าหรับกรุงเทพมหานครมากขึ้น แต่ปัญหาที่มักเกิดขึ้นคือ วิทยากรอาจมีความเคยชินในวิธีการและเนื้อหาที่
เคยบรรยาย จึงปรับเนื้อหาได้ไม่เต็มที่หรือไม่ได้ปรับให้เป็นไปตามที่ได้ตกลงไว้ ซึ่งเป็นเหตุการณ์ที่ควบคุมได้
ยากส าหรับผู้จัดโครงการฝึกอบรม 

(๒) อาจประสบปัญหาไม่มีผู้ที่มีความรู้ในรายวิชานั้น ๆ ที่ผ่านมาจึงมักแก้ไขโดยการสอบถาม
จากวิทยากรที่ผู้จัดโครงการฝึกอบรมรู้จักว่า เรื่องนี้ควรทาบทามใคร เมื่อได้ทราบชื่อก็สอบถามรายละเอียด
จากผู้บรรยายว่าหัวข้อที่เคยบรรยายมีเนื้อหาสาระอย่างไร และน ามาเขียนเป็นรายวิชาในหลักสูตรแทนการ
ด าเนินการตามหลักการพัฒนาหลักสูตร ท าให้บางครั้งรายวิชาที่ก าหนดไม่อาจตอบสนองความต้องการของ
องค์กรหรือกลุ่มเป้าหมายของการฝึกอบรมได้ ซึ่งการก าหนดเนื้อหารายวิชาตามค าแนะน าของวิทยากรนั้นอาจ
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ใช้ได้ผลดีกับหลักสูตรที่เปิดเป็นการทั่วไปในสถาบันการฝึกอบรมต่าง ๆ (Public Training) เนื่องจากผู้สนใจจะ
พิจารณาหลักสูตรว่าตรงกับความต้องการของตนแล้วจึงสมัครเข้ารับการฝึกอบรม แต่อาจไม่เหมาะส าหรับ
หลักสูตรการฝึกอบรมภายในที่จัดขึ้นเป็นการเฉพาะส าหรับองค์กร 

(๓) ค่าตอบแทนวิทยากรที่ระเบียบกรุงเทพมหานครก าหนดอาจไม่สอดคล้องกับราคาตลาด 
โดยเฉพาะวิทยากรจากภาคเอกชนและวิทยากรที่มีชื่อเสียง ซึ่งมีอัตราค่าตอบแทนสูงกว่าที่ระเบียบก าหนดไว้
มาก จึงท าให้ต้องน าระดับราคาที่สามารถจ่ายได้มาเป็นปัจจัยหลักในการสรรหาวิทยากรแทนที่จะสรรหาจาก
คุณวุฒิ ประสบการณ์ ในการบรรยายให้ความรู้เป็นส าคัญ ซึ่งประเด็นนี้มิใช่เรื่องของการเรียกร้องค่าตอบแทน
ที่สูงเกินไปของวิทยากร เนื่องจากต้องพิจารณาประสบการณ์ สถานภาพ ผลงาน ของวิทยากรประกอบด้วย 
เนื่องจากในบางครั้ง ความยากง่ายของหัวข้อ เอกสารต ารา ก็มีผลต่อค่าตอบแทน วิทยากรบางท่านเป็นผู้เขียน
ต ารา หรือค้นคว้ามาโดยเฉพาะส าหรับหลักสูตร ก็ต้องมีค่าตอบแทนที่สูงขึ้น เป็นต้น 

อย่างไรก็ตาม แนวทางหนึ่งที่องค์กรต่าง ๆ ใช้ในการแก้ปัญหาการสรรหาวิทยากร คือ การ
พัฒนาวิทยากรภายในขึ้นในองค์กร ซึ่งจะท าให้ได้ผู้มีความรู้เฉพาะเจาะจงส าหรับงานขององค์กร และมี
ค่าใช้จ่ายในการบรรยายต่ ากว่า ซึ่งในด้านการบริหารงานมหานครนั้น ผู้ที่ มีความรู้ที่ดีที่สุดก็น่าจะเป็น
ข้าราชการกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นผู้มีประสบการณ์ตรงในการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาของเมืองที่มีความ
ซับซ้อน ทั้งในด้านสิ่งแวดล้อม การระบายน้ า ผังเมือง การสาธารณสุขและอนามัย รวมถึงกฎระเบียบต่าง ๆ ที่
กรุงเทพมหานครก าหนดเอง เป็นต้น องค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงานในแต่ละวันจึงได้รับการสั่งสมเพ่ิมพูนขึ้น
เรื่อย ๆ มีกรณีตัวอย่างที่เป็นปัญหาในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร จึงสามารถน ามาถ่ายทอดภายในองค์กรเป็น
ประโยชน์กับงานของกรุงเทพมหานครได้โดยตรง 

 สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ในฐานะส่วนราชการที่มีอ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการและบุคคลต่าง ๆ ด้วยกระบวนการฝึกอบรม ให้ค าปรึกษา แนะน า 
วิธีด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาให้กับหน่วยงานต่างๆ ของกรุงเทพมหานคร รวมทั้งส่งเสริมให้ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครและลูกจ้างมีโอกาสพัฒนาตนเองด้วยการศึกษาเพ่ิมเติม ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ รวมทั้งพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้จะเห็นได้ว่า 
การพัฒนาบุคลากรด้วยกระบวนการฝึกอบรมดังกล่าว จะส่งผลและอ านวยประโยชน์ให้กับองค์กรหรือ
หน่วยงานได้มากเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติที่มีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ผู้จัดการฝึกอบรม คือ นักทรัพยากรบุคคลของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครเป็นส าคัญ หากจะให้
สามารถปฏิบัติงานด้านการบริหารงานฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับกระบวนการฝึกอบรม และหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว นักทรัพยากรบุคคล
ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมีความรู้พ้ืนฐานทางสังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่าง
กว้างขวาง เช่น สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจัดการ รวมทั้งการบริหารงานบุคคล และการพัฒนาขีด
ความสามารถในด้านต่าง ๆ ซึ่งจะช่วยให้สามารถด าเนินการเกี่ยวกับหลักสูตรและโครงการฝึกอบรมมีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการฝึกอบรมในแต่ละโครงการ สิ่งที่ส าคัญอีกประการ
หนึ่งก็คือ นักทรัพยากรบุคคลควรมีความเข้าใจถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เ พ่ือให้สามารถปฏิบัติต่อผู้เข้ารับ
การอบรมได้อย่างเหมาะสม ตลอดจนเข้าใจถึงหลักการวิจัยทางสังคมศาสตร์เพียงพอที่จะสามารถท าการ
ส ารวจ รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่จ าเป็นในการบริหารงานฝึกอบรมได้  

นอกจากนั้น นักทรัพยากรบุคคลยังจ าเป็นที่จะต้อง มีความสามารถในการสื่อสาร ทั้งด้านการ
เขียนและการพูดในที่ชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธ์ดีเพ่ือให้สามารถติดต่อสื่อสารกับกลุ่มผู้เข้ารับการ
อบรม และประสานงานกับผู้เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วย นอกจากการมีความรู้ความเข้าใจใน
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เรื่องดังกล่าวข้างต้นนี้แล้ว ทัศนคติของนักทรัพยากรบุคคล ยังเป็นสิ่งส าคัญที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงาน
ฝึกอบรมอีกด้วย กล่าวคือ นักทรัพยากรบุคคลจะต้องเป็นผู้ที่เห็นความส าคัญของการฝึกอบรมต่อการพัฒนา
บุคลากร รวมทั้งควรจะต้องมีความเชื่อว่า การฝึกอบรมนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากร 
และน าไปสู่การปรับปรุงการการพัฒนาได ้

การจัดการฝึกอบรมให้กับบุคลากรของกรุงเทพมหานครทุกครั้ง ทางสถาบันพัฒนา -
ข้าราชการกรุงเทพมหานครโดยนักทรัพยากรบุคคลจะเป็นผู้ด าเนินโครงการ ตั้งแต่ต้นจนจบโครงการ ไม่ว่าจะ
เป็นการเขียนโครงการ การก าหนดวัตถุประสงค์ การด าเนินการขออนุมัติโครงการ การติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การประเมินและติดตามผลการจัดการฝึกอบรม โดยเฉพาะการด าเนินการคัดเลือกและ
เชิญวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือมาถ่ายทอดความรู้เป็นขั้นตอนการด าเนินงานที่ถือว่าเป็นข้อได้เปรียบและเป็น
จุดแข็งของนักทรัพยากรบุคคลที่รับผิดชอบการจัดการฝึกอบรมในเรื่องนั้น ๆ เพราะได้มีโอกาสใกล้ชิดวิทยากร
รับเชิญและได้เข้าฟังการบรรยายในทุกหัวข้อที่ตนจัดการฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นเรื่องหรือหัวข้อที่เกี่ยวกับความ
รับผิดชอบในงานโดยตรงหรือความรู้ในแขนงอ่ืน ๆ หรือด้านอ่ืน ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานของตนแล้ว หรือหากมี
ข้อสงสัยหรือไม่เข้าใจในเรื่องที่วิทยากรท่านนั้น ๆ บรรยายก็สามารถสอบถามนอกเวลาการบรรยายได้ นอกจาก
เรื่องความรู้ที่ได้รับอย่างไม่จ ากัดแล้ว การนั่งฟังวิทยากรยังสามารถท าให้นักทรัพยากรบุคคลเก็บเกี่ยวเทคนิคการพูด
ในที่ชุมชนมาประยุกต์ใช้ในการท างานของตนเองได้ด้วย 

อีกบทบาทหนึ่งที่ส าคัญที่นักทรัพยากรบุคคลของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ควรพึงมีเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและยกระดับการท างานของตนเองให้มีมาตรฐานมากยิ่งขึ้น นั่นคือ การเป็น
วิทยากร เนื่องจากนักทรัพยากรบุคคลของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครเป็นส่วนหนึ่งของ
กรุงเทพมหานคร ทราบถึงลักษณะโครงสร้างขององค์กร ภารกิจ แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครและ
นโยบายผู้บริหาร หน่วยงานต่าง ๆ ของกรุงเทพมหานครเป็นอย่างดี หากได้รับโอกาสในการพัฒนาหรือเสริม
ศักยภาพทางด้านการเป็นวิทยากร จะช่วยส่งเสริมให้บทบาทของนักทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครเกิด
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

จากสภาพปัญหาและภูมิหลังของการด าเนินการที่กล่าวมาแล้วข้างต้น รวมทั้งบทบาทหน้าที่ที่
ส าคัญประการหนึ่งของนักทรัพยากรบุคคล ในสังกัดสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งในอดีต
ก าหนดเป็นต าแหน่งเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม คือการเป็นวิทยากรหรือผู้ ถ่ายทอดความรู้  ผู้ศึกษาเห็นว่า            
การพัฒนาศักยภาพการเป็นวิทยากรเพื่อสร้างวิทยากรภายในขึ้นในกรุงเทพมหานครเป็นเรื่องที่ควรด าเนินการ 
พัฒนาศักยภาพของนักทรัพยากรบุคคลด้านการเป็นวิทยากรอย่างเป็นระบบ ผู้ศึกษามีแนวคิดว่า ควรมีการ
พัฒนาศักยภาพเพ่ือการเป็นวิทยากร : ศึกษาเฉพาะนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร โดยเริ่มให้มีการพัฒนาในหลาย ๆ รูปแบบ เพ่ือสร้างช่องทางและโอกาสให้นักทรัพยากร
บุคคลได้ฝึกฝน พัฒนา และแสดงศักยภาพของตนเองจนเกิดความช านาญ และรองรับความก้าวหน้าในอาชีพ  

 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือสร้างแนวทางในการพัฒนาศักยภาพการเป็นวิทยากรของสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ส าหรับเป็นทางเลือกในการจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการและบุคลากรของ
กรุงเทพมหานคร 

๒. เ พ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้นักทรัพยากรบุคคลของสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานครทุกระดับ สามารถเป็นวิทยากรและถ่ายทอดความรู้ให้แก่บุคลากรของกรุงเทพมหานครเพ่ือ
น าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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3.  เพ่ือสร้างกระบวนการจัดการความรู้ (knowledge Management : KM) ภายในสถาบัน
พัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร เพ่ือจัดเก็บเป็นองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

 
เป้าหมาย 

การศึกษาเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพการเป็นวิทยากร: ศึกษาเฉพาะนักทรัพยากรบุคคล 
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร” ก าหนดเป้าหมายไว้ 3 ระยะ คือ 

ระยะที่ 1 ร้อยละ 20 ของนักทรัพยากรบุคคลสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
สามารถเป็นวิทยากรได้ภายในปี พ.ศ. 2558  

ระยะที่ 2 ร้อยละ 50 ของนักทรัพยากรบุคคลสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
สามารถเป็นวิทยากรได้ภายในปี พ.ศ. 2560 

ระยะที่ 3 ร้อยละ 80 ของนักทรัพยากรบุคคลสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
สามารถเป็นวิทยากรได้ภายในปี พ.ศ. 2563 

  
ปัจจัยความส าเร็จ 

นักทรัพยากรบุคคลสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร จะเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้หรือ
เป็นวิทยากรส าเร็จได้ด้วยปัจจัยความส าเร็จ ดังนี้ 

๑. ผู้บริหารสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครต้องให้ความส าคัญในการพัฒนา 
นักทรัพยากรบุคคลให้เป็นวิทยากร โดยให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ เช่น งบประมาณ สื่อโสตทัศนูปกรณ์ 
รวมถึงการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้นักทรัพยากรบุคคลตระหนักถึงความจ าเป็นของการพัฒนาศักยภาพของการ
เป็นวิทยากรดังกล่าว 

2. นักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร มีความตระหนักและ
ต้องการมีส่วนร่วมในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
 
นิยามศัพท์ 

พัฒนา หมายถึง ความเจริญ ผู้ท าความเจริญ การเปลี่ยนแปลงในทางเจริญ การคลี่คลายไป
ในทางด ี

ศักยภาพ หมายถึง อ านาจหรือคุณสมบัติที่แฝงอยู่ในสิ่งต่าง ๆ อาจท าให้พัฒนาหรือให้
ปรากฏเป็นสิ่งที่ประจักษ์ได้  

พัฒนาศักยภาพ หมายถึง ในรายงานนี้ ผู้ศึกษาหมายถึง นักทรัพยากรบุคคลในสถาบัน
พัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ให้สามารถเป็นวิทยากรได้ 

วิทยากร หมายถึง ผู้ที่ท าหน้าที่ด าเนินกิจกรรมในห้องอบรม เพ่ือก่อให้เกิดการถ่ายทอด
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ของตนเองให้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม รวมทั้ง ส่งเสริมให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ของตนเองให้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม และระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ด้วยกัน จนเป็นผลให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ หรือเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรม
ตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมนั้น ในรายงานนี้ผู้ศึกษาหมายถึง นักทรัพยากรบุคคลสามารถเป็นวิทยากร
ในหัวข้อที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากร การสร้างและพัฒนาหลักสูตร การบริหารโครงการ ฯลฯ ที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานได้ และสามารถถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับแนวโน้มการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน 
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ขั้นตอนการศึกษา แผนปฏิบัติการ ระยะเวลาด าเนินการ และงบประมาณ 

ขั้นตอนการศึกษา 
ในการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพเพ่ือการเป็นวิทยากร: ศึกษาเฉพาะนักทรัพยากร

บุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร” ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
๑. ขั้นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิด ทฤษฎีที่ใช้เป็นกรอบแนวทางในการศึกษาในครั้งนี้ ประกอบด้วย (๑) การวิเคราะห์ 

SWOT เพ่ือพิจารณาปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการวางแผนด าเนินการในเรื่องดังกล่าว (๒) แนวคิด McKinney 7-S 
Framework เพ่ือใช้ในการประเมินองค์กรส าหรับก าหนดแนวทางการพัฒนา (๓) สมรรถนะการเป็นวิทยากร 
และ (๔) การเรียนรู้ด้วยตนเอง มีรายละเอียดสรุปได้ดังนี ้

   ๑.๑ การวิเคราะห์ SWOT 
        หลักการวิเคราะห์ SWOT เป็นการตรวจสอบตนเองเปรียบเทียบกับสภาวะแวดล้อม

ภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งสภาวะแวดล้อมภายใน หมายถึง สภาพแวดล้อมที่สามารถควบคุมได้ ทั้งในเชิง
บวกและเชิงลบ ได้แก่ S และ W เป็น การวิเคราะห์ภายในองค์กร (Internal analysis) ในขณะที่
สภาพแวดล้อมภายนอก หมายถึง สภาพแวดล้อมที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้ หรือไม่ได้เกิดจากตัวองค์กร 
ได้แก่ O และ T เป็นการวิเคราะห์ภายนอกองค์กร (External analysis) 

        S (Strength) หมายถึง จุดแข็งในองค์กรในการด าเนินการนั้น ๆ เช่น ผู้ปฏิบัติงานมี
ศักยภาพสูง มีความประสบการณ์ในการปฏิบัติงานยาวนาน มีอายุน้อยสามารถพัฒนาได้ง่าย เป็นต้น 

        W (Weakness) หมายถึง จุดอ่อนขององค์กรในการด าเนินการนั้น ๆ เช่น ระบบ
จัดการความรู้ภายในองค์กรยังไม่ชัดเจนมากนัก ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับต่ า เป็นต้น 

        O (Opportunity) หมายถึง มีสภาพแวดล้อมภายนอกใดบ้างที่เอ้ือประโยชน์ให้แก่ใน
การด าเนินการนั้น ๆ เช่น โอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับหน่วยงานภายนอก แหล่งความรู้ที่เ ข้าถึงได้ทาง
เครือข่ายอินเตอร์เน็ตมีจ านวนมากขึ้น เป็นต้น  

        T (Treat) หมายถึง มีสภาพแวดล้อมภายนอกใดบ้างที่คาดว่าจะเป็นอุปสรรคหรือส่วน
ผลกระทบในทางลบแก่การด าเนินการนั้น ๆ เช่น นโยบายจากรัฐบาลกลางในการให้ลดรายจ่ายในการพัฒนา
บุคลากร ภาระงานมากท าให้ไม่สามารถจัดสรรเวลาในการเรียนรู้ได้เต็มที่ แหล่งความรู้ทางอินเตอร์เน็ตขาด
ความน่าเชื่อถือหรือเข้าถึงไม่ได้หากไม่ได้เสียค่าใช้จ่าย เป็นต้น 

ดังนั้น การวิเคราะห์ SWOT จะน าไปสู่การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนกลยุทธ์ 
การก าหนดแผนงานโครงการต่าง ๆ สามารถสะท้อนภาพได้ว่า เรามีจุดแข็งอะไรและมีโอกาสอะไรที่สนับสนุน
จุดแข็งนั้น มีอุปสรรคด้านใดซึ่งสามารถใช้จุดแข็งที่มีอยู่แก้ไข มีสภาพแวดล้อมภายนอกใดบ้างที่เอ้ือโอกาสให้
ซึ่งหากไม่ได้ก าจัดจุดอ่อนที่มีอยู่จะท าให้ไม่สามารถฉกฉวยโอกาสนั้นได้ รวมทั้งมีสภาพแวดล้อมภายนอก
ใดบ้างท่ีคาดว่าจะเป็นอุปสรรคและซ้ าเติมจุดอ่อนเดิมที่มีอยู่ เป็นต้น 

   ๑.๒ แนวคิด McKinsey 7-S Framework 
        แนวคิด McKinsey 7-S Framework เป็นกรอบแนวคิดในการประเมินองค์กร โดย

การพิจารณาประกอบด้วยปัจจัย 7 ประการ ในลักษณะเดียวกับการวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน ปัจจัยเกื้อหนุน 
และปัจจัยคุกคาม (SWOT) ขององค์กร เพ่ือให้เห็นภาพในว่าองค์การมีจุดแข็งและจุดอ่อนในปัจจัยทั้ง 7 
ประการ อย่างไร โดยรูปแบบของ McKinsey 7-S Framework จะมีความเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยต่าง ๆ      
ดังภาพ (อ านาจ วัดจินดา. 2553: ออนไลน์) 
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        (1) กลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งที่

จะช่วยให้ผู้บริหารตอบค าถามที่ส าคัญ อาทิ องค์กรอยู่ที่ไหนในขณะนี้ องค์กรมีเป้าหมายอยู่ที่ไหน พันธกิจของ
เราคืออะไร พันธกิจของเราควรจะเป็นอะไร และใครเป็นผู้รับบริการของเรา การบริหารเชิงกลยุทธ์จะมี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กร ก าหนดและพัฒนาข้อได้เปรียบทางการ
แข่งขันขึ้นมาได้และเป็นแนวทางที่บุคคลภายในองค์กรรู้ว่าจะใช้ความพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบ
ความส าเร็จ 

        (2) โครงสร้างองค์การ (Structure) คือโครงสร้างที่ได้ตั้งขึ้นตามกระบวนการ หรือ
หน้าที่ของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เข้ามาท างานร่วมกันในฝ่ายต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ หรือ
หมายถึง การจัดระบบระเบียบให้กับบุคคล ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ เนื่องจากองค์กร
ในปัจจุบันมีขนาดใหญ่ การจัดองค์กรที่ดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน ลดความซ้ าซ้อน
หรือขัดแย้งในหน้าที่ ช่วยให้บุคลากรได้ทราบขอบเขตงานความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อ
ประสานงาน ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการบริหารจัดการได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

        (3) ระบบการปฏิบัติงาน (System) ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพ่ือให้บรรลุ
เป้าประสงค์ตามที่ก าหนดไว้นอกจากการจัดโครงสร้างที่เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้ว การจัดระบบการ
ท างาน (Working System) ก็มีความส าคัญยิ่ง อาทิ ระบบบัญชี/การเงิน (Accounting/Financial System) 
ระบบพัสดุ (Supply System) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการ
ติดตาม/ประเมินผล (Monitoring/Evaluation System) ฯลฯ 

        (4) บุคลากร (Staff) ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการด าเนินงาน
ขององค์กร องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือไม่ส่วนหนึ่งจะขึ้นอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะห์ที่อยู่บนพ้ืนฐานของกลยุทธ์องค์การที่
เป็นสิ่งก าหนดทิศทางที่องค์การจะด าเนินไปให้ถึง ซึ่งจะเป็นผลให้กระบวนการก าหนดคุณลักษณะ และการ
คัดเลือกและจัดวางบุคลากรได้อย่างเหมาะสมยิ่งขึ้น 

        (5) ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล
ในองค์การสามารถแยกทักษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทักษะด้านงานอาชีพ (Occupational Skills) เป็น
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ทักษะที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ได้ ตามหน้าที่ และลักษณะงานที่รับผิดชอบเช่น 
ด้านการเงิน ด้านบุคคล ซึ่งคงต้องอยู่บนพ้ืนฐานการศึกษาหรือได้รับการอบรมเพ่ิมเติม ส่วนทักษะ ความถนัด 
หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) นั้น อาจเป็นความสามารถที่ท าให้พนักงานนั้น 
ๆโดดเด่นกว่าคนอื่น ส่งผลให้มีผลงานที่ดีกว่าและเจริญ ก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้รวดเร็ว ซึ่งองค์การคงต้อง
มุ่งเน้นในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กัน 

        (6) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร พบว่า ความเป็นผู้น าขององค์กร
จะมีบทบาทที่ส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องวางโครงสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรด้วยการเชื่อมโยงระหว่างความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดขึ้น 

        (7) ค่านิยมร่วม (Shared values) ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิก
ขององค์กรที่ได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผู้บริหารภายใน
องค์กร หรืออาจเรียกว่าวัฒนธรรมองค์กร รากฐานของวัฒนธรรมองค์กรก็คือ ความเชื่อ ค่านิยมที่สร้างรากฐาน
ทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์กร โดยทั่วไปแล้วความเชื่อจะสะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภาพและเป้าหมายของผู้
ก่อตั้งหรือผู้บริหารระดับสูง ต่อมาความเชื่อเหล่านั้นจะก าหนดบรรทัดฐาน เป็นพฤติกรรมประจ าวันขึ้นมา
ภายในองค์กร เมือ่ค่านิยมและความเชื่อได้ถูกยอมรับทั่วทั้งองค์กรและบุคลากรกระท าตามค่านิยมเหล่านั้นแล้ว
องค์กรก็จะมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง 

   ๑.๓ สมรรถนะการเป็นวิทยากร 
   มีผู้ก าหนดคุณสมบัติหรือสมรรถนะการเป็นวิทยากรที่ดีไว้หลากหลายแนวทาง ซึ่งสามารถ

รวบรวมได้ดังนี้ (ประชุม โพธิกุล. ม.ป.พ.: ออนไลน์) 
        (๑) มีความรู้จิตวิทยาการศึกษาหรือจิตวิทยาการเรียนรู้ โดยสามารถเข้าใจและ

ประยุกต์ใช้กระบวนการเรียนรู้ รู้สาเหตุของพฤติกรรม รู้ว่ามนุษย์เรียนรู้หรือหาความรู้อย่างไร เจตคติ ทักษะ
ต่าง ๆ ที่สามารถถ่ายทอดได้ โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรม 

        (2) สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมและงาน แยกแยะแนวคิด และกระบวนการจัดการใน
การท างานให้ง่ายขึ้น จัดล าดับขั้นตอนการเรียนรู้ใหม่ วิเคราะห์ และสังเคราะห์ทักษะต่าง ๆ ได้ 

        (3) มีความสามารถในการสอนแบบสอนผู้ใหญ่ ใช้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นแหล่ง
ความรู้มากกว่าท าหน้าที่แบบพ่อแม่สอนเด็ก ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมพ่ึงพาผู้สอน มิใช่พึ่งพาซึ่งกันและกัน 

        (4) มีความสามารถในการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้าและเป็นนักบรรยาย ท าหน้าที่เป็นผู้
กระตุ้น จัดประสบการณ์การเรียนรู้ และอ านวยความสะดวกมากกว่าผู้บรรยายที่เป็นผู้ให้ข้อมูลอย่างมาก 

        (5) ใช้โสตทัศนูปกรณ์สนับสนุนได้ โดยสามารถเลือกใช้โสตทัศนูปกรณ์ทั้งฮาร์ดแวร์
และซอฟแวร์ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น สไลด์ เครื่องฉายข้ามศีรษะ ฟลิปชาร์ท กระดานไวท์บอร์ด วีดีทัศน์ 
คอมพิวเตอร์ช่วยสอน การเรียนรู้แบบโปรแกรม เป็นต้น 

        (6) มีความสามารถและทักษะในการถ่ายทอดความรู้ คือ การสอนเป็น ทั้งการสอน
แบบดันและการสอนแบบดึง สามารถสอนแบบดันผลักดันข้อมูลให้ผู้เรียน (การสอนแบบบรรยาย) และการ
สอนแบบดึง ดึงความรู้จากผู้เรียน สามารถเลือกใช้แต่ละวิธีการให้เหมาะสม 

        (7) สามารถใช้กระบวนการกระตุ้น - ตอบสนอง - ข้อมูลย้อนกลับ สามารถให้ข้อมูลใน
ลักษณะ มีปฏิสัมพันธ์ การมีส่วนร่วม ดึงให้มีการตอบสนองบ่อย ๆ วิธีการง่ายก็คือล าดับขั้นการเรียนรู้ จะเป็น
ห่วงโซ่แบบกระตุ้น - การตอบสนอง - ข้อมูลย้อนกลับ ได้เป็นอย่างดี 



- ๙ - 
 

        (8) มีทักษะในการให้หลักการแล้วยกตัวอย่างในระหว่างการสอนหรืออบรมได้   
สามารถใช้อุปมาอุปมัย เปรียบเทียบมีเกร็ดความรู้ อธิบาย กรณีศึกษา และท าเป็นแบบอย่าง แสดงให้เห็นภาพ 
รูปแบบการให้ความรู้แบบมีชีวิตชีวา เกี่ยวข้องสัมพันธ์ ยกตัวอย่างท่ีสามารถจ าได้แม่นย า 

        (9) มีทักษะในการจัดระบบความคิดเป็นขั้นตอนของผู้เรียนรู้   โดยสามารถจัดระบบ
ความคิดสื่อเป็นไปตามล าดับได้อย่างดีที่สุด (ตามหลักเหตุผล - หลักจิตวิทยา - และเป็นไปตามล าดับขั้นตอน) 
ตรงกับความต้องการของผู้เรียน ความสนใจและความสามารถท่ีจะจดจ าได้ 

        (10) มีทักษะในการการสอนงานและการให้ค าปรึกษา สามารถยอมรับความต้องการ 
การเรียนรู้ ค่านิยมปัญหาต่าง ๆ และสนองตอบช่วยเหลือแต่ละคนได้อย่างเหมาะสม ให้ค าปรึกษา ใช้ระบบ
เพ่ือนช่วยเพื่อน เป็นคู่ ๆ หรือมอบหมายงานพิเศษให้ท า 

        (11) สามารถจัดสิ่งอ านวยความสะดวก สามารถจัดสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ ใช้สิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสม และดูแลความสะดวกทางกายภาพตอบสนองการเรียนรู้ของผู้รับ
การฝึกอบรม 

        (12) สามารถที่จะบริหารจัดการกับการบันทึกต่าง ๆ  สามารถเก็บรักษาบันทึก
ความก้าวหน้าของผู้เรียน รวมทั้งการปฏิบัติการ จัดเป็นแฟ้มอย่างเป็นระบบตลอดทั้งวัสดุการเรียนรู้ ต่าง ๆ 
เช่น แบบฝึกหัด แบบทดสอบ สถานการณ์จ าลอง ขอบข่ายวัตถุประสงค์การเรียนรู้ต่าง ๆ เป็นต้น 

        (13) สามารถค้นคว้าวิจัยเพื่อความรู้ที่ทันสมัย สามารถติดตามข้อมูลความรู้เพ่ือความ
ต้องการใหม่ ๆ และโอกาสส าหรับผู้เรียนและการเปลี่ยนแปลงขององค์กรที่บรรยาย โดยการวิจัยหาข้อมูลใหม่ 
และน าผลมาใช้เป็นแบบฝึกปฏิบัติในชั้นเรียน 

        (14) ตระหนักส านึกและรักองค์กร  ทั้งองค์กรของตนเอง และองค์กรที่เชิญไปเป็น
วิทยากร โดยสามารถตีความและแปรเปลี่ยนเนื้อหาวิชาให้ตรงกับกลยุทธ์ บรรทัดฐาน โครงสร้าง วัฒนธรรม 
เครือข่ายอ านาจ (การเมือง) และเป้าหมายขององค์กร เพ่ือมุ่งให้บรรลุภารกิจขององค์กร 

        (15) สามารถก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมได้อย่างเหมาะสม สามารถเตรียมการ
และสื่อความให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าใจวัตถุประสงค์ของแต่ละรายวิชาได้อย่างชัดเจน เชิงพฤติกรรม                
(มุ่งผลลัพธ์) ผลลัพธ์ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะได้รับจากการสังเกต หรือวิธีวัดผลด้วยวิธีการต่าง ๆ 

        (16) มีความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ สามารถใช้คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องช่วย
สอนในการด าเนินการสอนให้ผู้เรียนเกิดความก้าวหน้าทั้งปัจเจกบุคคลและกลุ่ม 

        (17) มีทกัษะการเขียน โดยสามารถเขียนเอกสารประกอบรายวิชา แบบทดสอบง่าย ๆ 
รายงานโปรแกรมและโครงการ บทคัดย่อ ใช้ภาษาจูงใจ ตอบสนองความต้องการของผู้อ่าน 

        (18) มีทักษะการน าเสนอด้วยวจนะภาษา คือ ภาษาที่ไม่ใช่ค าพูด โดยสามารถพูดได้
อย่างน่าฟังสร้างความสนใจ ใช้ภาษาดี ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ชัดเจน สร้างบทสนทนา บทพูด ใช้ภาษามี
สีสัน อารมณ์ขัน ใช้ภาษาท่าทางประกอบได้อย่างเหมาะสม 

        (19) มีทักษะการตั้งค าถาม สามารถใช้รูปแบบของค าถามต่าง ๆ ได้อย่างดี ทั้งทางตรง
และทางอ้อม แบบประเมินตนเอง สะท้อนความคิด ใช้วาทศิลป์ เป็นต้น เพ่ือดึงข้อเท็จจริงและความรู้สึกได้
อย่างง่ายดาย 

        (20) สามารถในการทดสอบตามเกณฑ์ สร้างและใช้แบบทดสอบเพ่ือวัดความก้าวหน้า
ของผู้เรียน เพ่ือวินิจฉัยพฤติกรรม วัดผลแต่ละคน ได้ตามความเหมาะสม 
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        (21) มีทักษะการฟังและการให้ข้อมูลย้อนกลับ สามารถในการฟังได้อย่าง มี
ประสิทธิผล วิเคราะห์วัตถุประสงค์ ความหมาย ค าพูดและเนื้อหาของผู้พูด ย้ าและให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือความ
เข้าใจที่ชัดเจน 

        (22) มีทักษะการมอบหมายงาน สามารถมอบหมายงานหรือมอบความรับผิดชอบ 
อ านาจหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมส าหรับผู้เรียนและคณะเพ่ือสนับสนุนการท างานที่มีประสิทธิผลของแต่ละคน 

        (๒๓) การบริหารเวลา สามารถจัดการเวลาต่อรองกับผู้เรียนเพ่ือให้สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์กร และผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือก าหนดกรอบเวลาของรายวิชา 

        (24) เป็นแบบอย่างของผู้ที่น่าเคารพเชื่อถือ สามารถท าให้ผู้เรียนเอาแบบอย่างซึ่ง
ผู้เรียนจะเคารพ นับถือ และต้องการเรียนรู้จากพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างและจากกระบวนการเรียนรู้ 

        (25) มีทักษะการออกแบบการสอน สามารถพัฒนาวิธีการสอนสื่อ และวัสดุการตาม
หลักการการออกแบบและระบบการสอนที่ก าหนดเพื่อให้เนื้อหาวิชาทันสมัยและมีผลกระทบต่อผู้เรียนสูง 

        (26) สามารถรักษาสัมพันธ์การติดต่อกับผู้สอนคนอ่ืน ๆ และแหล่งความรู้ในองค์กร 
ใช้เครือข่ายการท างานให้เป็นประโยชน์ 

        (27) มีความรู้ความเข้าใจโมเดลการเรียนรู้ โดยสามารถท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้           
3 ขั้นตอน (บอก - แสดง - ลงมือท า) กับทุกแนวคิดใหม่ ทักษะและกระบวนการที่น าเสนอ 

        (28) มีความรู้และเข้าใจเงื่อนไขของการเรียนรู้  สามารถก าหนดเงื่อนไขกับผู้เรียนใหม่ 
แต่ละคนก าหนดพฤติกรรมก่อนเรียน คือ สิ่งที่รู้มาแล้วและความรู้สึกก่อนเรียน และพฤติกรรมหลังเรียน คือ    
สิ่งที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถท าได้เมื่อจบการบรรยาย 

        (29) มีทักษะการสอนแบบต่อเนื่องและความไหลลื่น สามารถด าเนินการสอนได้อย่าง
ต่อเนื่องและไหลลื่นตามวัตถุประสงค์ย่อยๆ  ทดสอบใช้ข้อความเชื่อมต่อ และเขียนเป็นแผนภาพแสดง
ความก้าวหน้าของผู้เรียน ผู้เรียนเห็นภาพรวมและทิศทาง 

        (30) มีทัศนคติในการให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง สามารถธ ารงรักษาให้ผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลางดึงความสามารถของผู้เรียนให้เขาได้พบความต้องการของตนเพ่ือจะได้เป็นผู้เชี่ยวชาญหรือท าหน้าที่
และปรับปรุงการปฏิบัติการในฐานะผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

1.4   การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
        การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง การเรียนรู้ที่มิได้เกิดจากการฟังค าบรรยายหรือ              

ท าตามที่ครูผู้สอนบอกเสมอไป แต่อาจเกิดจากสถานการณ์ต่าง ๆ ต่อไปนี้ (สมคิด อิสระวัฒน์. 2532: 74) 
        (๑) เป็นการเรียนที่เกิดจากความอยากรู้ อยากเห็น ผู้เรียนจะมีการวางแผนด้วยตนเอง 
        (๒) เป็นการเรียนรู้ที่จัดโดยสถาบันศึกษา (Provide sponsored) โดยมีกลุ่มบุคคล

ก ากับดูแล มีการให้คะแนน ให้ปริญญา หรือประกาศนียบัตร 
        (๓) เป็นการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ คือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Collaborative 

learning) 
        (๔) เป็นการเรียนรู้โดยบังเอิญ (Random or incidental learning) อาจเป็นผลพลอย

ได้จากเหตุการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งที่ผู้เรียนมิได้เจตนา 
        องค์ประกอบของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
        Knowles (1975: 40-47) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบที่ส าคัญในการเรียนรู้ด้วย

ตนเองไว้ดังนี้ 
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        (๑) การวิเคราะห์ความต้องการของตนเอง จะเริ่มต้นจากการให้ผู้เรียนรู้แต่ละคนบอก
ความต้องการและความสนใจพิเศษของตนเองในการเรียน ให้เพ่ือนอีกคนหนึ่งท าหน้าที่เป็นผู้ให้ค าปรึกษา
แนะน า และเพ่ือนอีกคนหนึ่งท าหน้าที่จดบันทึก กระท าเช่นนี้หมุนเวียนไปจนครบทั้ง 3 คน ได้แสดงบทบาท
ครบ 3 ด้าน คือ ผู้เสนอความต้องการผู้ให้ค าปรึกษา และผู้คอยจดบันทึกสังเกตการณ์ การเรียนรู้บทบาท
ดังกล่าวให้ประโยชน์อย่างยิ่งในการเรียนร่วมกัน และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทุก ๆ ด้าน 

        (๒) ก าหนดจุดมุ่งหมายในการเรียน โดยเริ่มต้นจากบทบาทของผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนี้ 
            - ผู้เรียนรู้ควรศึกษาจุดมุ่งหมายของวิชา แล้วจึงเริ่มเขียนจุดมุ่งหมายในการเรียนรู้ 
            - ผู้เรียนควรเขียนจุดมุ่งหมายให้ชัดเจน เข้าใจได้ ไม่คลุมเครือ ผู้อ่ืนอ่านแล้วเข้าใจ 
            - ผู้เรียนรู้ควรเน้นถึงพฤติกรรมที่คาดหวัง และควรก าหนดจุดมุ่งหมายที่วัดได้ 
            - การก าหนดจุดมุ่งหมายของผู้เรียนรู้ในแต่ละระดับ ควรมีความแตกต่างกันอย่าง

ชัดเจน 
        (๓) การวางแผนการเรียน ผู้เรียนรู้ควรวางแผนการจัดกิจกรรมการเรียนตามล าดับ ดังนี้ 
            - ผู้เรียนรู้จะตอ้งเป็นผู้ก าหนดเกี่ยวกับการวางแผนการเรียนของตนเอง 
            - การวางแผนการเรียนของผู้เรียนรู้ ควรเริ่มต้นจากผู้เรียนรู้ก าหนดจุดมุ่งหมายใน

การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
            - ผู้เรียนรู้เปน็ผู้จัดเนื้อหาให้เหมาะสมกับสภาพความต้องการและความสนใจของตนเอง 
            - ผู้เรียนรู้เป็นผู้ระบุวิธีการเรียน เพ่ือให้เหมาะสมกับตนเองมากที่สุด 
        (๔) การแสวงหาแหล่งความรู้ เป็นกระบวนการศึกษาค้นคว้าที่มีความส าคัญต่อ

การศึกษาในปัจจุบันเป็นอย่างมาก ดังนี้ 
            - ประสบการณ์การเรียนแต่ละด้านที่จัดให้ผู้เรียนรู้สามารถแสดงให้เห็นถึงความมุ่ง

หมาย ความหมาย และความส าเร็จของประสบการณ์นั้น ๆ 
            - แหล่งวิทยาการ เช่น ห้องสมุด วัด สถานีอนามัย สามารถน ามาใช้ได้อย่าง

เหมาะสม 
            - เลือกแหล่งวิทยาการให้เหมาะสมกับผู้เรียนรู้แต่ละคน 
            - มีการจัดสรรอย่างดี เหมาะสม กิจกรรมบางส่วนผู้เรียนรู้จะเป็นผู้จัดการเองตาม

ล าพัง และบางส่วนเป็นกิจกรรมที่จัดร่วมกันระหว่างครูกับผู้เรียนรู้ 
        (๕) การประเมินผล เป็นขั้นตอนส าคัญในกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเอง ช่วยให้ผู้

เรียนรู้ทราบถึงความก้าวหน้าในการเรียนของตนเองเป็นอย่างดี การประเมินผลจะต้องสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ ทั้งนี้จะเกี่ยวข้องกับสิ่งต่อไปนี้ ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ และค่านิยม ซึ่งขั้นตอนในการ
ประเมินผล มีดังนี้ 

            - ก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ให้แน่ชัด 
            - ด าเนินการทุกอย่าง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ขั้นตอนนี้ส าคัญในการใช้

ประเมินผลการเรียนการสอน 
            - รวบรวมหลักฐาน การตัดสินใจจากการประเมินผลจะต้องอยู่บนพื้นฐานของ

ข้อมูลที่สมบูรณ์และเชื่อถือได้ 
            - รวบรวมข้อมูลก่อนเรียน เพ่ือเปรียบเทียบหลังเรียนว่าผู้เรียนรู้ก้าวหน้าไปเพียงใด 
            - แหล่งของข้อมูล จะหาข้อมูลจากครูและผู้เรียนรู้เป็นหลักในการประเมิน 
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        ความส าคัญของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
        Knowles (1975: 14-17) กล่าวถึง การเรียนรู้ด้วยตนเองว่ามีความส าคัญ 4 

ประการ คือ 
        (๑) บุคคลที่เรียนรู้ด้วยการริเริ่มของตนจะเรียนได้มากกว่า ดีกว่าบุคคลที่เป็นเพียงผู้รับ

หรือรอให้ผู้สอนถ่ายทอดวิชาความรู้ให้ บุคคลที่เรียนรู้ด้วยตนเอง จะเรียนอย่างตั้งใจ มีจุดมุ่งหมายและมี
แรงจูงใจสูง สามารถใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้ได้ดีกว่า และยาวนานกว่าบุคคลที่รอรับการสอนแต่อย่างเดียว 

        (๒) การเรียนรู้ด้วยตนเอง มีความสอดคล้องกับกระบวนการทางธรรมชาติของจิตวิทยา
พัฒนาการ เมื่อแรกเกิดบุคคลต้องพ่ึงผู้อ่ืน จ าเป็นต้องมีบิดามารดา ปกป้องและตัดสินใจแทน แต่เมื่อบุคคล
เติบโตขึ้นมีความเป็นผู้ใหญ่มากขึ้นจะค่อย ๆ พัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นอิสระไม่ต้องพ่ึ งผู้ อ่ืน ไม่ต้องอยู่ 
ภายใต้การควบคุมหรือก ากับของผู้อ่ืนจะมีความเป็นตัวของตัวเองเพ่ิมขึ้น สามารถด าเนินชีวิตได้ด้วยตนเอง 
และชี้น าตนเองได้ 

        (๓) มีนวัตกรรมทางการศึกษาเพ่ิมขึ้นมาก เช่น มีหลักสูตรใหม่ ห้องเรียนแบบเปิด 
ศูนย์วิทยบริการ การศึกษาอย่างอิสระ โปรแกรมการเรียน ที่จุดส าหรับบุคคล ภายนอก การศึกษาระบบ
มหาวิทยาลัยเปิด เป็นต้น รูปแบบของนวัตกรรมเหล่านี้ล้วนแต่เป็น ความรับผิดชอบ ของผู้เรียนรู้ที่จะต้อง เริ่ม
จากการริเริ่ม การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

        (๔) ความเปลี่ยนแปลงของโลกหลาย ๆ ด้านอย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดแนวคิดใหม่ใน
การศึกษา ได้แก่ 

            - ความรู้ต่าง ๆ ที่มนุษย์เรียนรู้ และสะสมไว้จะค่อย ๆ ล้าสมัยและหมดไปภายใน
เวลา 10 ปี หรือน้อย ดังนั้นจึงต้องพัฒนาทักษะดังกล่าวเมื่อบุคคลจบการศึกษาไปแล้วก็ยังสามารถแสวงหา
ความรู้เพิ่มเติมได้ เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความรู้ใหม่เท่าทันโลก 

            - ความหมายของ "การเรียนรู้" หมายถึง การที่ผู้เรียนรู้เริ่มเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ จาก
สิ่งแวดล้อมรอบตัวผู้เรียนรู้ เช่น เรียนรู้จากบิดา มารดา เพ่ือน ครู สถาบันต่าง ๆ หรือจากสื่อมวลชน เป็นต้น 
นั่นก็คือ การเรียนรู้จะเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินชีวิต และบุคคลสามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต 

            - การเรียนรู้ด้วยตนเอง จะไม่จ ากัดอายุผู้เรียนรู้ ผู้เรียนรู้มีโอกาสที่จะตัดสินใจเลือก
เรียนตามความสนใจ และความต้องการที่จะเรียนรู้ ผู้เรียนรู้ที่อยู่ในวัยเยาว์ควรเน้นทักษะ การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง เพ่ือจะได้ใช้ทักษะนี้ในการแสวงหาความรู้ให้ทันต่อเหตุการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลก 

        ลักษณะของการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีลักษณะดังนี้ (พัชรี พลาวงศ์. 2536: 84-85) 
        (๑) Availability วิธีเรียนชนิดนี้จะเรียน เมื่อไรที่ไหน ก็ได้ตามความพอใจโดยเลือก

เรียนตามเวลาที่ผู้เรียนรู้ว่าง ท าให้ผู้เรียนรู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ แตกต่างจากผู้เรียนรู้บางคนท าให้การ
เรียนล้มเหลวได้ 

        (๒) Self-paced เมื่อผู้เรียนรู้เลือกสถานที่ได้ตามความพอใจแล้วผู้เรียนรู้จะใช้เวลาใน
การท าความเข้าใจบทเรียนได้เต็มที่ บางคนอาจใช้เวลา 1 ชั่วโมง ต่อหนึ่งบทเรียน บางคนอาจใช้เวลา 5 
ชั่วโมงก็ได้ แต่ประสิทธิภาพเท่ากัน คือ เข้าใจทั้งบทเรียน เนื่องจากความสามารถ ในการรับรู้ของผู้เรียนรู้แต่ละ
คนย่อมไม่เท่ากัน 

        (๓) Objectives แบบเรียนที่ผู้เรียนรู้เรียนด้วยตนเอง ต้องบอกวัตถุประสงค์ในแต่ละ
บทไว้ให้ชัดเจน เพราะถ้าผู้เรียนรู้สามารถตอบค าถามของ วัตถุประสงค์ได้ทั้งหมดแสดงว่าผู้เรียนรู้เข้าใจ
บทเรียนนั้น ๆ 
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        (๔) Interaction การมีปฏิสัมพันธ์กันในขณะเรียน ช่วยให้ผู้เรียนรู้สนุกกับการเรียน 
โดยผู้สอนอาจชี้แนะหรือให้การปรึกษา เกี่ยวกับการวางแผน กิจกรรมการเรียน 

        (๕) Tutor Help ผู้สอนมีหน้าที่ให้ความช่วยเหลือในการเรียนรู้แก่ผู้เรียนรู้ 
        (๖) Test as Learning Situation ในบทเรียนหนึ่ง ๆ จะมีแบบทดสอบซึ่งใช้เป็น

เครื่องมือวัดตามวัตถุประสงค์ ไม่ใช่การประเมินผลการเรียน เพ่ือให้ผู้เรียนรู้สอบได้หรือตก หรือในภาคปฏิบัติ
อาจใช้วิธีทดสอบเป็นรายบุคคล 

        ขั้นตอนการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
        การเรียนรู้ทุกวิธีจะมีขั้นตอนเพ่ือเป็นแนวทางการเรียนรู้ ส าหรับขั้นตอนการเรียนรู้

ด้วยตนเอง Gross (อ้างถึงใน สมบูรณ์ ศาลยาชีวิน, 2526, หน้า 267) อธิบายว่า ขั้นตอนการเรียนรู้ของ
บุคคล ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

        ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้สิ่งแปลกใหม่ เป็นการเรียนรู้ในรูปของความรู้สึกกับความแปลก
ใหม่ที่ได้พบเห็น กับความรู้ต่าง ๆ ที่น่าสนใจ น่าท้าทายสติปัญญา 

        ขั้นตอนที่ 2 การครุ่นคิดตรึกตรอง เป็นการเรียนรู้อย่างมีระบบ มีการวิเคราะห์
ข้อเท็จจริงพยายามให้ได้มาซึ่งความรู้ ความจริง อย่างมีระบบแบบแผน 

        ขั้นตอนที่ 3 การซาบซึ้งและการสร้างสรรค์ เป็นความพร้อมที่จะลงมือปฏิบัติได้ด้วย
ตนเอง 

        Tough (อ้างถึงใน วิไลพร มณีพันธ์, 2539, หน้า 27-29) อธิบายขั้นตอนการ
วางแผน การเรียนรู้ด้วยตนเอง ดังนี้ 

        - การเลือกวิธีเรียน ผู้เรียนรู้แต่ละคนย่อมมีวิธีเรียนแบบที่ตนชอบ ฉะนั้นผู้เรียนรู้
สามารถเลือกวิธีเรียนที่เหมาะกับตนเอง ขณะเดียวกันผู้เรียนรู้ก็มีอิสระ ในการเลือกเรียนบทเรียนก่อนหลังได้ 

        - การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-directed learning) เป็นวิธีการเรียนรู้ที่ท าให้ผู้เรียนรู้มี
ความตระหนักและรับผิดชอบต่อแผนการเรียนของตนเอง ผู้เรียนรู้จะท าการวางแผนและก าหนดกิจกรรมการ
เรียนรู้ เลือกแหล่งข้อมูลเลือกวิธีการเรียนรู้ และการประเมินผลด้วยตนเอง โดยจะมีผู้ช่วยเหลือหรือไม่มีผู้
ช่วยเหลือก็ได ้

        - การตัดสินใจว่า ในการะบวนการเรียนรู้นั้นอะไรเป็นความรู้ ทักษะที่จะเรียนรู้ ผู้
เรียนรู้อาจจะมองหาข้อผิดพลาดและจุดอ่อนของความรู้ที่มีอยู่ในปัจจุบัน โดยพิจารณาทั้งด้านทักษะ และ
รูปแบบการเรียนรู้ในปัจจุบัน 

        - การตัดสินใจว่า จะเรียนรู้กิจกรรมเฉพาะอย่างไร วิธีการ แหล่งวิชาการหรืออุปกรณ์ที่
ใช้ประกอบการเรียนมีอะไรบ้าง ในข้อนี้ผู้เรียนรู้ควรศึกษาว่าตนเองมี ความต้องการเฉพาะด้านอะไร เกณฑ์ที่ใช้
เลือกแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้เฉพาะอย่าง การรวบรวมความรู้ ข้อเท็จจริง การเข้าถึงระดับและความหมาย
ของแหล่งทรัพยากร การเรียนรู้หรือกิจกรรมเฉพาะด้าน ผู้เรียนรู้อาจดูจากหนังสือ บทความ ก่อนการเลือกสิ่ง
ที่เหมาะสมที่สุด ในกรณีที่เป็นแหล่งทรัพยากรบุคคล อาจตัดสินใจว่า บุคคลประเภทใดที่จะให้เนื้อหาวิชาที่
ต้องการได้และพยายามหาบุคคลเหล่านั้น ซึ่งเลือกสรรแล้วว่าเหมาะสมที่สุด 

        - การตัดสินใจว่า จะเรียนที่ใด ผู้เรียนรู้อาจเลือกบริเวณที่เงียบ สะดวก สบายและไม่มี
ผู้ใดมารบกวนหรืออาจจะต้องการสถานที่ซ่ึงมีอุปกรณ์อ านวยความสะดวก 

        - การวางเป้าหมาย หรือก าหนดระยะเวลาการท างานที่แน่นอน 
        - การตัดสินใจว่า จะเริ่มเรียนเรื่องใด เมื่อใด 
        - การตัดสินใจว่า ช่วงระยะเวลาใด เนื้อหาควรจะก้าวไปเท่าใด 
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        - พยายามหามูลเหตุที่เป็นอุปสรรค ที่ท าให้การเรียนรู้ไม่ประสบความส าเร็จหรือหา
ขั้นตอนส่วนที่ท าให้กระบวนการเรียนรู้ไม่มีประสิทธิภาพ 

        - การหาเวลาส าหรับการเรียนรู้ขั้นตอนนี้จะเกี่ยวข้องกับการลดเวลาหรือจัดเวลาให้
เหมาะสมกับการท างาน กิจกรรมในครอบครัว หรือการพักผ่อน โดยอาจจะขอไม่ให้บุคคลอ่ืนรบกวนในเวลาที่
ก าลังศึกษา หรือขอให้ผู้อื่นท างานแทนเป็นครั้งคราว 

        - ประเมินระดับความรู้และทักษะหรือความก้าวหน้าของตน 
        - การเข้าถงึแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้หรืออุปกรณ์ที่เหมาะสมในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่ง

ของขั้นตอนนี้ ผู้เรียนรู้อาจหาเวลาว่างไปในที่ต่าง ๆ ค้นคว้าจากหนังสือในห้องสมุด ตลอดจนการพบบุคคลที่
เอ้ือต่อการเรียนรู้ 

        - การสะสมหรือหาเงินที่จ าเป็นส าหรับประโยชน์ในการหาแหล่งวิทยาการ การซื้อ
หนังสือ การเช่าอุปกรณ์บางอย่างตลอดจนค่าใช้จ่ายในการศึกษา 

        - เตรียมสถานที่หรือจัดห้องเรียนให้เหมาะสมส าหรับการเรียน โดยค านึงถึงสภาพ
อากาศ แสงสว่าง เป็นต้น 

        - เพ่ิมขั้นตอนที่จะเพ่ิมแรงจูงใจในการเรียนรู้ ผู้เรียนรู้อาจหาวิธีเพ่ิมแรงจูงใจเพ่ือที่จะ
เพ่ิมความก้าวหน้าในการเรียนหรือเพ่ิมความพอใจ พยายามเน้นความส าคัญของการเรียน โดยต้องหาสาเหตุ
ของการขาดแรงจูงใจ พยายามเพ่ิมความสุข ความยินดีในการเรียนรู้หรือเพ่ิมความสนใจใน กิจกรรมการเรียนรู้ 
จัดการกับการขาดความเชื่อม่ันในความสามารถของตนที่จะเรียนรู้หรือจัดการกับความสงสัยในความส าเร็จของ
โครงการที่เรียนรู้ เอาชนะความรู้สึกผิดหวังท้อแท้ที่มีสาเหตุจากความล าบาก และบอกกล่าวผู้อ่ืนถึง
ความส าเร็จของตน 

การวางแผนการเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นกระบวนการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบ ซึ่งผู้เรียนรู้
เป็นผู้จัดระบบการเรียนของตนเอง ด้วยการจัดการด้านเวลาที่ใช้ในการศึกษา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
และเพ่ิมประสิทธิภาพของการเรียนด้วยการเตรียมความพร้อมให้กับตนเองในด้านต่าง ๆ รู้จักวิธีเรียนในชั้น
เรียนและเรียนด้วยตนเอง ตลอดจนรู้จักใช้ประโยชน์จากแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้เพื่อการศึกษาค้นคว้าต่อไป 

สรุปว่า การเรียนรู้ด้วยตนเองจึงเป็นการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับการศึกษาในสภาวการณ์ของ
สังคมปัจจุบัน ซึ่งความส าเร็จของการเรียนรู้ด้วยตนเองนั้น มีเงื่อนไขและปัจจัยหลักอยู่ที่ตัวผู้เรียนรู้ที่ต้องมีวินัย 
ความมุ่งมั่นและนิสัยใฝ่เรียน ใฝ่รู้ ดังนั้น การเรียนรู้ด้วยตนเองและการเรียนรู้ตลอดชีวิต จะเกิดขึ้นได้ต้อง 
อาศัยสถาบันทางสังคมทุกส่วน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง สถาบันครอบครัว และสถานศึกษาที่มีหน้าที่บ่มเพาะและ
ขัดเกลาในวัยเยาว์ต้องปลูกฝังนิสัยแห่งการเรียนรู้ รวมถึงสถาบันอื่น ๆ ที่จะช่วยกันสร้างสรรค์บรรยากาศ ที่จะ
ส่งเสริมหรือจูงใจให้เกิดการเรียนรู้ 

๒. ขั้นวิเคราะห์ปัจจัยพ้ืนฐาน เพ่ือก าหนดแนวทางของโครงการก่อนด าเนินการ (Pre-
evaluation) 

    ๒.๑ การวิเคราะห์ SWOT การวิเคราะห์ SWOT ของนักทรัพยากรบุคคลในสังกัดสถาบัน
พัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ในการที่จะพัฒนาศักยภาพเพ่ือการเป็นวิทยากร สรุปได้ดังภาพ 
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  ๒.๒ การวิเคราะห์องค์กรตามแนวคิด McKinsey 7-S Framework พบว่า 
         (1) ด้านกลยุทธ์ขององค์กร (Strategy) พบว่า ในปัจจุบันยังไม่ได้มีการก าหนดกลยุทธ์

ที่ชัดเจนในการสร้างนักทรัพยากรบุคคลให้เป็นวิทยากร โดยไม่เคยมีการก าหนดเป้าหมายว่า ในแต่ละปีสถาบัน
พัฒนาข้าราชกรุงเทพมหานครควรพัฒนาวิทยากรใหม่ ๆ ขึ้นมาหรือไม่ ปีละกี่คน หรือในด้านใดบ้าง รวมถึง
การประเมินว่า บุคลากรปัจจุบันมีศักยภาพในการได้รับการพัฒนาเป็นวิทยากรมากน้อยอย่างไร หากมีการ
ก าหนดแนวทางท่ีชัดเจน สมาชิกในองค์กรจะได้ใช้ความพยายามได้อย่างมีทิศทาง 

         (2) ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) มีลักษณะการบังคับบัญชาตามล าดับขั้น 
เจ้าหน้าที่ ๑ คน มีผู้บังคับบัญชา ๓ ระดับ ได้แก่ หัวหน้าฝ่าย ผู้อ านวยการส่วน/ศูนย์ และผู้อ านวยการสถาบัน
พัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร โดยไม่มีการแบ่งกลุ่มงานย่อยภายในฝ่ายอีกชั้นหนึ่ง ท าให้การบริหาร
ค่อนข้างมีความใกล้ชิดระหว่างผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา สามารถรับทราบนโยบายหรือข้อคิดเห็นของ
ผู้บริหารได้ทันท่วงที การแบ่งส่วนงานมีทั้งการแบ่งตามวิธีการท างาน ได้แก่ การแบ่งตามขั้นตอน/วิธีการต่าง ๆ 
ของกระบวนการฝึกอบรม และแบ่งตามหัวข้อการพัฒนา ได้แก่ การพัฒนานักบริหาร การพัฒนาความรู้ด้าน
ต่าง ๆ เป็นต้น ท าให้ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละส่วนมีความรู้และทักษะที่ใช้ในการท างานแตกต่างหลากหลายใน
ระดับหนึ่ง ไม่ใช่ทุกต าแหน่งปฏิบัติงานแบบเดียวกัน 

         (3) ด้านระบบการปฏิบัติงาน (System) มีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology System) อยู่บางส่วน ในการติดตามงานและตัวชี้วัดของโครงการต่าง ๆ ตาม
แนวทางของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล การบริหารจัดการด้านการเงินและงบประมาณตามระบบกลาง 
(MIS) และการบริหารจัดการข้อมูลในส่วนที่แต่ละฝ่ายรับผิดชอบซึ่งขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการภายในฝ่าย 
ส่วนงานด้านสารบรรณและการบริหารเอกสารยังไม่ได้น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 

        (4) บุคลากร (Staff) ปัจจุบันสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครมีจ านวน             
ผู้ด ารงต าแหน่งนักทรพัยากรบุคคล ๗9 คน ตั้งแต่ระดับปฏิบัติการ - ช านาญการพิเศษ ประกอบด้วยกลุ่มอายุ
ที่หลากหลาย ทั้งกลุ่มอายุ ๕๕ ปีขึ้นไป กลุ่มอายุ ๓๐ - ๕๕ ปี และอายุไม่เกิน ๓๐ ปี รวมถึงอายุราชการด้วย    

S 
- ท าหน้าที่จัดการฝึกอบรมจึงได้เห็นตัวอย่างจากวิทยากร
ที่มาบรรยาย 
- มีโอกาสฝึกท าหน้าที่วิทยากร/ผู้ ช่วยวิทยากร ในบาง
โครงการ เช่น หลักสูตรปฐมนิเทศ  การบริหารเงินออม การ
สร้างเส้นทางการพัฒนาตามสายอาชีพ (Training Road 
Map : TRM) 
- ผู้ปฏิบัติงานจ านวนหนึ่งมีศักยภาพท่ีจะเป็นวิทยากรได้ทันที 
โดยเฉพาะในหัวข้อท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

W 
- การจัดการความรู้ภายในองค์กรอยู่ในระยะเริ่มต้น ยังไม่มี
ระบบท่ีชัดเจนมากนัก 
- ผู้ปฏิบัติงานมีภาระงานมากท าให้ไม่สามารถจัดสรรเวลาใน
การเรียนรู้ได้เต็มที่ 
- ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ยังไม่มีประสบการณ์ในการเป็น
วิทยากร 
- การสอนงานภายในองค์กรส่วนใหญ่เป็นการสอนงาน
ประจ า ยังไม่มีการฝึกเพื่อเป็นวิทยากรโดยเฉพาะ 
 

O 
- ความคาดหวังจากผู้อื่นในบทบาทการเป็นวิทยากรของนัก
ทรัพยากรบุคคลในสั งกัด  สถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 
- การท างานใกล้ชิดกับแหล่งการเรียนรู้ หรือสามารถเข้าถึง
ได้ง่าย 

T 
- การยอมรับจากผู้ที่เกี่ยวข้องในการท าหน้าที่เป็นวิทยากร
อาจไม่มากเท่าวิทยากรที่มีชื่อเสียงหรือทรงคุณวุฒิ 
- ปริมาณงานไม่เอื้อให้เกิดการจัดสรรเวลาเพื่อการเรียนรู้
และเพิ่มศักยภาพการเป็นวิทยากร 



- ๑๖ - 
 
ซึ่งปัจจัยนี้มีผลต่อการออกแบบการเรียนรู้ร่วมกันในลักษณะชั้นเรียน เพราะแนวคิด ประสบการณ์ และความ
ถนัดในการเรียนของบุคคลในแต่ละช่วงวัยมีความแตกต่างกัน การเรียนรู้ด้วยตนเองจึงเป็นรูปแบบที่เหมาะจะ
น ามาใช้ในกรณีนี ้

        (5) ทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) ที่ใช้ในการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรบุคคล
ของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร พบว่าสามารถแบ่งตามเนื้องานที่ปฏิบัติได้เป็น ๕ ส่วนหลัก 
ได้แก่ (๑) งานที่ใช้ความรู้เชิงวิชาการและทักษะในการค้นคว้าวิจัย ได้แก่ งานด้านการสร้างและพัฒนา
หลักสูตร (๒) งานที่ใช้ทักษะทางการบริหารและการตัดสินใจ ได้แก่ การบริหารโครงการฝึกอบรม (๓) งานที่
ต้องใช้ทักษะการคิดเชิงกลยุทธ์ การวิเคราะห์ และการวางแผน ได้แก่ งานด้านการวางแผนและวิเคราะห์ความ
จ าเป็นในการฝึกอบรม (๔) งานที่ต้องใช้ความรู้ในด้านระเบียบกฎหมาย และ (๕) งานที่ใช้ทักษะในการ
ประสานงานและการให้ค าปรึกษา ซึ่งในการสร้างวิทยากรก็สามารถน างานใน ๕ ส่วนหลักนี้ไปเป็นกรอบ
เป้าหมายในการพัฒนาได ้

        (6) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของสถาบันพัฒนา
ข้าราชการกรุงเทพมหานครค่อนข้างมีความใกล้ชิดและถ้อยที่ถ้อยอาศัยต่อกัน มีการสอนงานกันระหว่าง
สมาชิกในฝ่าย/ส่วน และการปรึกษางานกันข้ามฝ่าย/ส่วน ในลักษณะเพ่ือนร่วมงานและพ่ี-น้อง ท าให้เกิด
บรรยากาศการท างานที่มีน้ าใจต่อกัน และโดยสถานที่ตั้งของส านักงาน แบ่งเป็น ๒ ส่วน โดยส่วนแรกปฏิบัติ
รวมกันที่ศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร และส่วนที่ ๒ ที่ศูนย์ฝึกอบรม เขตหนองจอก ท าให้ผู้ปฏิบัติงานภายใน
แต่ละ ๒ ส่วน ค่อนข้างมีความสนิทสนมกัน เพราะไม่ได้มีส านักงานที่กระจายตัว เพียงแต่ระหว่าง ๒ ส่วน อาจ
ไม่ได้ประสานงานกันมากนัก 

        (7) ค่านิยมร่วม (Shared values) พบว่า ไม่ได้มีการก าหนดให้บทบาทหน้าที่การเป็น
วิทยากรของนักทรัพยากรบุคคลเป็นค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์กรสถาบัน
พัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร รวมทั้งบทบาทหน้าที่อ่ืน เช่น ผู้บริหารโครงการฝึกอบรม ที่ปรึกษาด้าน  
การพัฒนาบุคลากร เป็นต้น ผู้ปฏิบัติงานโดยเฉพาะรุ่นใหม่ ๆ จึงอาจเข้าใจว่านักทรัพยากรบุคคลในสังกัด
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร เป็นเพียงต าแหน่งงานทั่วไปหนึ่ง (Generalist) ไม่จ าเป็นต้องมี
ความรู้เฉพาะด้านหรือไม่มีเส้นทางให้พัฒนาไปสู่การมีความเชี่ยวชาญมากข้ึน (Specialist) 

 
เมื่อผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และท าการวิเคราะห์ปัจจัยพ้ืนฐานของการ

ด าเนินการแล้ว จึงน ามาก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการของโครงการ “การพัฒนาศักยภาพเพื่อการเป็น
วิทยากร: ศึกษาเฉพาะนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร” ดังนี้ 

 
แผนปฏิบัติการ 
ขั้นตอนที่ ๑: การขอรับนโยบาย และก าหนดกรอบแนวทางในการด าเนินการ 
๑. การขอรับนโยบายจากผู้บังคับบัญชาตามล าดับ ได้แก่ ผู้อ านวยการส่วนจัดการฝึกอบรม 

ผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร และรองปลัดกรุงเทพมหานครที่ก ากับดูแลสถาบัน
พัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร เพ่ือขออนุญาตด าเนินการ และน าสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวังไปเป็นกรอบ
แนวคิดตั้งต้นของการด าเนินการ 

๒. ก าหนดกรอบแนวทางในการด าเนินการ ในส่วนนี้อาจเชิญประชุ มหัวหน้าฝ่าย/
ผู้อ านวยการส่วนต่าง ๆ ในสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครประชุมร่วมกันเพ่ือก าหนดกรอบแนวทาง
ในการด าเนินการจากประสบการณ์ของแต่ละฝ่าย/ส่วน เช่น ความจ าเป็นต้องพัฒนาวิทยาการภายในส าหรับ
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บรรยายในโครงการฝึกอบรมต่าง ๆ ปัญหาที่พบเกี่ยวกับการสรรหาวิทยากรจากการจัดโครงการฝึกอบรมเอง
และจากการวิเคราะห์โครงการฝึกอบรมของหน่วยงานต่าง ๆ ความคาดหวังต่อบทบาทหน้าที่การเป็นวิทยากร
ของบุคลากรสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ช่วงเวลาที่ฝ่าย/ส่วน ต่าง ๆ จะสะดวกให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้ด าเนินการพัฒนา เป็นต้น 

เมื่อเสร็จสิ้นการด าเนินการในขั้นตอนนี้ ผู้ศึกษาจะรวบรวมข้อมูลมาจัดท าเป็นโครงการเสนอ
ต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับ เมื่อโครงการได้รับการอนุมัติแล้วจึงเริ่มด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 

 
ขั้นตอนที่ ๒ การก าหนดเป้าหมาย กรอบหัวข้อ และกลยุทธ์ในการพัฒนาวิทยากร 
เมื่อโครงการได้รับการอนุมัติแล้ว ผู้ศึกษาจะด าเนินการก าหนดเป้าหมาย กรอบหัวข้อ และ 

กลยุทธ์ในการพัฒนาวิทยากรร่วมกับหัวหน้าฝ่าย/ผู้อ านวยการส่วนต่าง ๆ ในสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร โดยอาจขอจัดตั้งคณะท างานเฉพาะกิจขึ้น เพ่ือพิจารณาประเด็นต่าง ๆ ต่อไปนี้ 

๑. ก าหนดจ านวนเป้าหมายที่คาดหวังจะพัฒนาทั้งหมดและรายปี เพ่ือวางแผนว่าจะต้องจัด
โครงการต่อเนื่องกี่ปี และการด าเนินการในแต่ละปีจะมีความต่อเนื่องเชื่อมโยงกันอย่างไร โดยจ านวนที่
คาดหวังนี้อาจเปิดกว้างไว้ก่อนตามจ านวนผู้สนใจก็ได้ เพื่อให้ผู้สนใจทั้งหมดสามารถเข้าร่วมโครงการได้ ซึ่งหาก
ใช้เกณฑ์ทั่วไป อาจก าหนดจ านวนผู้สนใจเข้าร่วมโครงการไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๘๐ ของจ านวนนักทรัพยากร
บุคคลในสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครทั้งหมด (๖๓ คน จาก ๗9 คน) 

๒. คัดเลือกหัวข้อการบรรยายที่จ า เป็นและเหมาะสมที่จะพัฒนาวิทยากรภายในขึ้น                 
โดย (๑) ส ารวจจากประสบการณ์การสรรหาวิทยากรของผู้จัดโครงการฝึกอบรม และผู้วิเคราะห์โครงการ
ฝึกอบรมของหน่วยงานต่าง ๆ ที่พบว่ามีการขอยกเว้นค่าตอบแทนวิทยากร ซึ่งหมายถึง การที่วิทยากรในหัวข้อ
วิชานั้น ๆ มีราคาตลาดสูงกว่าอัตราที่กรุงเทพมหานครก าหนด และ (๒) ค านึงถึงองค์ความรู้ภายในองค์กร 
ได้แก่ ความรู้และทักษะที่นักทรัพยากรบุคคลของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึง การมีแนวโน้มที่จะมีความเชี่ยวชาญมากกว่าหน่วยงานอ่ืน ซึ่งจากการวิเคราะห์ตาม
แนวคิด Mckinsey 7’S พบว่าแบ่งได้เป็น ๕ ส่วนหลัก ดังที่กล่าวมาแล้ว 

เมื่อคัดเลือกหัวข้อการบรรยายได้แล้ว คณะท างานต้องก าหนดประเด็นหลัก ๆ ของความรู้
และทักษะที่ต้องมีการบรรยายแต่ละหัวข้อ เช่น วิทยากรด้านการบริหารโครงการฝึกอบรม ต้องเข้าใจเรื่อง
ทักษะการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า การด าเนินการเบิกจ่าย ยืมเงิน งบประมาณของทางราชการ เพ่ือน ามา
บริหารโครงการ รวมถึงการพัฒนาบุคลิกภาพให้เหมาะสมส าหรับการเป็นวิทยากร เป็นต้น 

๓. ก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาวิทยากร ประกอบด้วย 
   ๓.๑ การก าหนดแนวทางในการประชาสัมพันธ์โครงการ โดยเน้นสร้างความเข้าใจและ

ความตระหนักในประโยชน์และความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพในการเป็นวิทยากร เพ่ือให้กลุ่มเป้าหมาย
เกิดความสนใจและตั้งใจจริงที่จะเข้าร่วมโครงการ มีข้อผูกพัน (Commitment) ในการเข้าร่วมโครงการ
มากกว่าจะเป็นการเชิญเข้าร่วมแบบผิวเผิน เนื่องจากการด าเนินการพัฒนาตามแผนการเรียนรู้ต้องใช้ความ
มุ่งมั่นและอดทนสูง นอกจากนี้ การประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางต่าง ๆ ที่หลากหลายและกลุ่มเป้าหมายเข้าถึง
ได้ง่ายก็จะช่วยให้ข่าวของโครงการแพร่หลายมากขึ้น 

   ๓.๒ การก าหนดระยะเวลาที่เหมาะสมในการด าเนินการพัฒนา โดยต้องก าหนดให้
สอดคล้องกับปฏิทินการปฏิบัติงานของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมโครงการ
สามารถจัดสรรเวลาในการพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มที่ ไม่กระทบต่อภาระงานในความรับผิดชอบ 
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   ๓.๓ ส ารวจทรัพยากรที่จะใช้ส่งเสริมการเรียนรู้ในเบื้องต้นว่ามีจ านวนเพียงพอ ทันสมัย 
และอยู่ในสภาพพร้อมใช้หรือไม่ เพ่ือเป็นการเตรียมการรองรับการด าเนินโครงการ 

   ๓.๔ ก าหนดบุคคลที่จะท าหน้าที่เป็นโค้ช (Coach) ในหัวข้อต่าง ๆ โดยสังเขป เพ่ือท าการ
ทาบทามเมื่อทราบจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการที่แน่นอนต่อไป 

เมื่อเสร็จสิ้นการด าเนินการในขั้นตอนนี้ ผู้ศึกษาจะเริ่ม Kick-off โครงการ 
 
ขั้นตอนที่ ๓ การประชาสัมพันธ์และรับสมัครผู้เข้าร่วมโครงการ 
๑. ด าเนินการประชาสัมพันธ์โครงการผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การประชุมผู้บริหารของ

สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร หนังสือเวียนภายในสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร การ
ส่งข้อความทางสื่อออนไลน์ การปิดประกาศ หรือการเชิญเจาะจงเฉพาะบุคคล 

๒. รับสมัครผู้เข้าร่วมโครงการ โดยก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ ให้ชัดเจน รวมทั้งก าหนด
ช่วงเวลาในการรับสมัครให้ยาวนานเพียงพอส าหรับการประชาสัมพันธ์อย่างทั่วถึง ไม่กระชั้นชิดเกินไป 
เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานบางส่วนอาจอยู่ในช่วงปฏิบัติงานนอกสถานที่ 

๓. เมื่อได้จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการที่แน่นอนแล้ว จึงท าการประเมินระดับความรู้และทักษะ
การเป็นวิทยากรในเบื้องต้น โดยผู้บังคับบัญชาหรือโดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือก าหนดเป็นจุดตั้งต้นในการ
พัฒนา เลือกหัวข้อที่สนใจจะเป็นวิทยากร และวางแผนการเรียนรู้ได้สอดคล้องกับพื้นฐานความรู้เดิม 

เมื่อเสร็จสิ้นขั้นตอนนี้ จะได้จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการที่แน่นอน ซึ่งจ าแนกได้ชัดเจนตามหัวข้อ
ที่สนใจ และได้ผลการประเมินระดับความรู้และทักษะการเป็นวิทยากรในเบื้องต้น โดยผู้บังคับบัญชาหรือโดย
วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
ขั้นตอนที่ ๔ การวางแผนการพัฒนา 
๑. ให้ความรู้ผู้เข้าร่วมโครงการเกี่ยวกับแนวทาง ขั้นตอน และวิธีการวางแผนการเรียนรู้ 

แนะน าให้ทราบถึงข้อดีและข้อจ ากัดของวิธีการเรียนรู้แบบต่าง ๆ เพ่ือสามารถเลือกวิธีการที่เหมาะกับความ
ถนัดในการเรียนรู้หรือการจัดสรรเวลาของแต่ละบุคคลได้  

๒. ให้ผู้เข้าร่วมโครงการพิจารณาวิธีการพัฒนาหรือการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การ
ฝึกอบรมการเป็นวิทยากร การสอนงาน จัดท าแผนการเรียนรู้ของตนเอง การติดตามการท างานของวิทยากร
ท่านอ่ืน (work shadowing) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

3. หลังจากนั้นให้ผู้เข้าร่วมโครงการก าหนดแผนการสอนขึ้นมา 1 แผน โดยแผนการสอนจะ
ประกอบด้วย ชื่อหลักสูตร วัตถุประสงค์ หัวข้อวิชา ระยะเวลาที่จะด าเนินการ และวิธีการวัดผลการเรียนรู้ 
จากนั้นให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเหมาะสมของแผนการสอนนี้ 

 เมื่อเสร็จสิ้นขั้นตอนนี้ ผู้เข้าร่วมโครงการจะได้แผนการสอนในหลักสูตรที่ต้องการเป็น
วิทยากร คนละ ๑ แผน 

 
ขั้นตอนที่ ๕ การด าเนินการพัฒนา 
๑. ให้ผู้เข้าร่วมโครงการด าเนินการพัฒนาด้วยวิธีการต่าง ๆ  ภายใต้การติดตามและให้

ค าแนะน าของผู้ท าหน้าที่เป็นโค้ช ที่ปรึกษา หรือผู้บังคับบัญชา แล้วแต่กรณี หากพบปัญหาหรือเกิดความ
ท้อแท้ในการเรียนรู้ตามแผนที่ก าหนด ผู้ท าหน้าที่เป็นโค้ช ที่ปรึกษา หรือผู้บังคับบัญชา จะให้ค าแนะน า 
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ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจ ตามความเหมาะสม กรณีที่ต้องการทรัพยากรการเรียนรู้ใดเพ่ิมเติม ก็สามารถแจ้ง
เจ้าหน้าที่โครงการจัดหาหรือประสานหน่วยงานอื่นให้ได้ 

๒. ผู้ท าหน้าที่เป็นโค้ช ที่ปรึกษา หรือผู้บังคับบัญชา ติดตามผลการด าเนินการตามแผนการ
พ ัฒนาในระยะเวลาต่าง ๆ ตามที่ก าหนด หรือพิจารณาตามความเหมาะสม หากพบว่า ผู้เข้าร่วมโครงการมี
แนวโน้มจะด าเนินการพัฒนาไม่ส าเร็จตามแผนต้องรีบหาแนวทางช่วยเหลือ 

เมื่อเสร็จสิ้นขั้นตอนนี้ ผู้เข้าร่วมโครงการจะได้ด าเนินการตามแผนการพัฒนาตนเองแล้วเสร็จ 
โดยผู้ท าหน้าที่เป็นโค้ช ที่ปรึกษา หรือผู้บังคับบัญชาจะต้องติดตามผลว่า ผู้เข้าร่วมโครงการได้ด าเนินการตาม
แผนการพัฒนาแล้วเสร็จหรือไม่ อย่างไร พบปัญหาอุปสรรคใดบ้าง โดยจ านวนผู้ที่ได้ด าเนินการพัฒนาตนเอง
ตามแผนที่ก าหนดไว้ ควรมีไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๘๐ ของจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการทั้งหมด (63 คน จาก 79 คน) 

 
ขั้นตอนที่ ๖ การประเมินผลหลังการพัฒนา 
เมื่อผู้เข้าร่วมโครงการได้ด าเนินการพัฒนาแล้วเสร็จ ต้องท าการประเมินระดับความรู้และ

ทักษะการเป็นวิทยากรอีกครั้งหนึ่ง โดยผู้บังคับบัญชาหรือโดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบว่า มีความรู้
และทักษะการเป็นวิทยากรเพ่ิมขึ้นหรือไม่ นอกจากนี้ อาจจัดเวทีจ าลองขึ้นภายในสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร เพ่ือทดลองปฏิบัติหน้าที่และรับค าติชมจากผู้ฟัง 

เมื่อเสร็จสิ้นขั้นตอนนี้ จะได้ทราบถึงระดับการพัฒนาทักษะการเป็นวิทยากรของผู้เข้าร่วม
โครงการที่ได้ด าเนินการพัฒนาตนเองตามแผนที่ก าหนดไว้ จากการประเมินของผู้บังคับบัญชาและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ว่าสูงขึ้นจากการประเมินก่อนเข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 2๐ ของนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ที่ผ่านการอบรมในหลักสูตรการเป็นวิทยากรหรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง สามารถจัดท าแผนการ
สอนและบรรยายได้อย่างน้อย 1 หัวข้อวิชา (ภายในปี 2558) และน าผลการประเมินที่ได้ไปทบทวนและ
พิจารณาปรับปรุงแก้ไขแนวทางการพัฒนาในระยะที่ 2 และ ระยะที่ 3 ต่อไป 

 
ขั้นตอนที่ ๗ การฝึกปฏิบัติ 
เป็นขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชาจะมอบหมายให้ผู้เข้าร่วมโครงการไปท าหน้าที่วิทยากรใน

สถานการณ์จริง ตามโครงการฝึกอบรมต่าง ๆ โดยอาจเริ่มจากโครงการที่ใช้วิทยากรจากสถาบันพัฒนา
ข้าราชการกรุงเทพมหานครอยู่แล้ว เช่น หลักสูตรปฐมนิเทศ จากนั้นจึงขยายผลไปสู่โครงการของหน่วยงานอ่ืน
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

เมื่อเสร็จสิ้นขั้นตอนนี้ ผู้เข้าร่วมโครงการจะได้ท าหน้าที่วิทยากรในสถานการณ์จริง ซึ่งถือเป็น
การเสร็จสิ้นการด าเนินการของโครงการ 

 
ระยะเวลาด าเนินการ 
เริ่มด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕63 
ระยะที่ 1 ภายในปี พ.ศ. 2558 
ระยะที่ 2 ปี พ.ศ. 2559 - 2560 
ระยะที่ 3 ปี พ.ศ. 2561 - 2563 
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งบประมาณที่ใช้ในการด าเนินการ 
- กรณีด าเนินการจัดโครงการฝึกอบรมโดยสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร หรือ

กรณีส่งข้าราชการเข้าร่วมโครงการฝึกอบรมกับหน่วยงาน/สถาบันภายนอก (Public Training) ใช้งบประมาณ
ของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร  

- กรณีการพัฒนาด้วยวิธีการอ่ืน ๆ ในเบื้องต้นคาดว่าไม่ใช้งบประมาณในการด าเนินการ ส่วน
ระยะต่อไปอาจต้องขยายการสนับสนุนแหล่งการเรียนรู้และสื่อการเรียนรู้มากยิ่งขึ้น ซึ่งอาจจะท าให้ต้องมี
ค่าใช้จ่ายเพิ่มเติม 

 
แนวทางการบริหารความเสี่ยง 

ความเสี่ยงหมายถึง โอกาสที่อาจเกิดความผิดพลาดหรือปัญหาอุปสรรคที่ท าให้โครงการ             
ไม่บรรลุผลตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายหลักที่ตั้งไว้ได้ ซึ่งคาดว่า โครงการ “การพัฒนาทักษะการเป็น
วิทยากร: ศึกษาเฉพาะกรณีนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร” อาจมีความเสี่ยง
ในด้านต่าง ๆ ๓ ประเด็น ซึ่งอาจบริหารจัดการเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนได้ ดังนี้ 

๑. ความท้อถอยของผู้เข้าร่วมโครงการ เนื่องจากการเรียนรู้ตามแผนการเรียนรู้มีหลาย
กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ และใช้ระยะเวลาในการพัฒนาระยะหนึ่งจึงเห็นผล นอกจากนี้ ยังต้องอาศัยความ
ทุ่มเทและเสียสละเวลาของผู้เรียนรู้แต่ละคนเป็นปัจจัยหลักของความส าเร็จ ดังนั้น จึงมีความเป็นไปได้ที่
ผู้เข้าร่วมโครงการอาจเกิดความท้อถอยระหว่างกระบวนการ โดยเฉพาะในช่วงเวลาที่มีภาระงานมาก ได้รับ
มอบหมายงานพิเศษ หรือมีปัญหาส่วนตัวแทรกซ้อน การบริหารความเสี่ยงในประเด็นนี้ท าได้ ๒ แนวทางได้แก่ 

    ๑.๑ ใช้เทคนิคพ่ีเลี้ยง (Coach) ในการให้ค าปรึกษาแนะน าอย่างใกล้ชิด โดยผู้ท าหน้าที่
โค้ชควรมีความเอาใจใส่ ความเมตตา และความจริงใจต่อผู้ตนดูแล มีวุฒิภาวะและการตัดสินใจที่ดีเพียงพอใน
การให้ค าแนะน าในการแก้ปัญหา ต้องมีทักษะการสังเกตพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงของผู้เข้าร่วมโครงการ 
รวมทั้งมีการวางแผนการติดตามผลการเรียนรู้ในระยะต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง โดยอาจวางแผนติดตามผลของ
ตนเองแยกต่างหาก จากการประเมินผลที่ก าหนดตามแผนการเรียนรู้ เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริง 

    ๑.๒ ก าหนดแผนการเรียนรู้ให้มีความยืดหยุ่นพอสมควร แทนที่จะก าหนดให้มีลักษณะ
ตายตัวหรือผูกเงื่อนไขกับการด าเนินการของโครงการหรือกิจกรรมอ่ืน เพ่ือสามารถปรับแผนการเรียนรู้ได้กรณี
ที่มีเหตุการณ์แทรกซ้อน ซึ่งจะท าให้กระทบต่อการด าเนินการพัฒนาตามแผนในระดับต่ า 

๒. ความจ าเป็นในการใช้งบประมาณ โครงการนี้ไม่ได้ก าหนดงบประมาณในการด าเนินการไว้ 
เนื่องจากได้ประเมินในเบื้องต้นว่าสามารถด าเนินการได้โดยใช้ทรัพยากรการเรียนรู้ที่มีอยู่ ซึ่งหากผู้เข้าร่วม
โครงการมีจ านวนมากก็อาจท าให้สื่อการเรียนรู้ต่าง ๆ ไม่เพียงพอต่อความต้องการ รวมทั้งหากผู้เข้าร่วม
โครงการจ าเป็นต้องใช้สื่อการเรียนรู้นอกเหนือจากที่องค์กรไม่ได้จัดไว้ให้ อาจท าให้มีความจ าเป็นที่ต้องใช้
งบประมาณ การบริหารความเสี่ยงในประเด็นนี้ท าได้ ๒ แนวทางได้แก่ 

    ๒.๑ โครงการก าหนดให้ผู้บังคับบัญชา โค้ช หรือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมใน
การใช้ทรัพยากรการเรียนรู้ ในขั้นตอนการวางแผนการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมโครงการ ดังนั้น จะท าให้สามารถ
ทราบได้ล่วงหน้าว่า ทรัพยากรที่ก าหนดไว้เพียงพอหรือไม่ รวมถึงหากสื่อการเรียนรู้ที่ผู้เข้าร่วมโครงการเลือก
ยังไม่มีความจ าเป็นที่ชัดเจนหรือสามารถทดแทนได้ด้วยสื่ออ่ืนที่ไม่ต้องใช้งบประมาณเพ่ิมเติม ผู้บังคับบัญชา 
โค้ช หรือผู้ทรงคุณวุฒิ ก็อาจให้ค าแนะน าให้ปรับแผนฯ ได้ในขั้นตอนนี้ เป็นการลดโอกาสที่จะเกิ ดความ
จ าเป็นต้องใช้สื่อการเรียนรู้ที่เกินกว่าความจ าเป็น 
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    ๒.๒ ในกรณีที่กิจกรรมการเรียนรู้จ าเป็นต้องใช้งบประมาณ เช่น การจัดเวทีจ าลองเพ่ือให้
ผู้เข้าร่วมโครงการขึ้นทดลองบรรยาย ซึ่งอาจต้องมีค่าใช้จ่ายในการจัดสถานที่หรืออาหารว่าส าหรับผู้เข้าติชม   
ก็อาจพิจารณาจัดในช่วงปลายปีงบประมาณ เพ่ือสามารถน างบประมาณเหลือจ่ายของหน่วยงานมาใช้ได้ 
แทนที่จะจัดในช่วงต้นหรือกลางปีงบประมาณ 

๓. การขาดโอกาสในการปฏิบัติหน้าที่เป็นวิทยากร แม้ว่าจะมีโครงการฝึกอบรมหลาย
โครงการที่ใช้นักทรัพยากรบุคคลจากสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครเป็นผู้บรรยาย แต่อาจยังมี
จ านวนไม่มากนักเมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ ซึ่งโดยที่การท าหน้าที่เป็นวิทยากรนั้น 
ส่วนประกอบส าคัญเป็นเรื่องของการใช้ทักษะ ซึ่งอาจหายไปได้เมื่อไม่ได้ฝึกฝนหรือใช้งานอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น 
การขาดโอกาสในการปฏิบัติหน้าที่เป็นวิทยากรซึ่งอาจเกิดขึ้นได้ย่อมส่งผลกระทบต่อผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
แต่การบริหารความเสี่ยงในประเด็นนี้ก็สามารถท าได้โดยการสร้างหรือแสวงหาเวทีในการพูดขึ้นมาเอง โดยไม่
ต้องรอให้ได้รับเชิญจากโครงการต่าง ๆ โดยวิธีที่สามารถท าได้ง่ายและไม่เสียค่าใช้จ่ายคือ การจัดท าการ
บรรยายในรูปแบบวิดีทัศน์ และเผยแพร่ในเว็บไซต์ต่าง ๆ ตามความเหมาะสม เช่น Youtube.com เพ่ือให้
ผู้เข้าร่วมโครงการได้มีการใช้และฝึกฝนทักษะการเป็นวิทยากรได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

 
การประเมินผล และข้อเสนอแนะ 

การประเมินผล 
โครงการ “การพัฒนาศักยภาพการเป็นวิทยากรของนักทรัพยากรบุคคลในสังกัดสถาบัน

พัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร” มีตัวชี้วัดในการประเมินผลความส าเร็จของโครงการดังนี้ 
ตัวชี้วัดความส าเร็จ   
ระดับผลผลิต (Output) ร้อยละ 80 ของนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการ

กรุงเทพมหานครมีความรู้เกี่ยวกับการถ่ายทอดและการเป็นวิทยากร 
ระดับผลลัพธ์ (Outcome) แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
ร้อยละ 20 ของนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่ผ่านการ

อบรมในหลักสูตรการเป็นวิทยากรหรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง สามารถจัดท าแผนการสอนและบรรยายได ้
อย่างน้อย 1 หัวข้อวิชา (ภายในปี พ.ศ. 2558) 

 ร้อยละ 50 ของนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่ผ่านการ
อบรมในหลักสูตรการเป็นวิทยากรหรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง สามารถจัดท าแผนการสอนและบรรยายได้ 
อย่างน้อย 1 หัวข้อวิชา (ภายในปี พ.ศ. 2560) 

 ร้อยละ 80 ของนักทรัพยากรบุคคล สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่ผ่านการ
อบรมในหลักสูตรการเป็นวิทยากรหรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง สามารถจัดท าแผนการสอนและบรรยายได้ 
อย่างน้อย 1 หัวข้อวิชา (ภายในปี พ.ศ. 2563) 
 
 
 
 
 
 
 



- ๒๒ - 
 

ข้อเสนอแนะ 
1. ผู้บริหารสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้นัก

ทรัพยากรบุคคลเห็นความส าคัญของการเป็นวิทยากร 
2. ควรก าหนดเป็นตัวชี้วัดประจ าปีของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครว่า 

นักทรัพยากรบุคคลต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพการเป็นวิทยากร 
3. ควรสร้างกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) เพ่ือให้การ

พัฒนาด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง 
4. ควรสร้างขวัญก าลังใจพร้อมทั้งให้แรงจูงใจกับนักทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการ

พัฒนาตนเองจนน าไปสู่การเป็นวิทยากรอย่างประสิทธิภาพ 
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ประวัติผู้เขียนเอกสารรายงานการศึกษาส่วนบุคคล 
 
ชื่อ     นางสุนิสา  ฝีมือช่าง 
วันเดือนปีเกิด  19 มกราคม 2502 
ต าแหน่ง   นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ  หัวหน้าฝ่ายบริหารและจัดการเมือง 
สถานที่ท างานปัจจุบัน ฝ่ายบริหารและจัดการเมือง  ส่วนจัดการฝึกอบรม สถาบันพัฒนาข้าราชการ  
   กรุงเทพมหานคร ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 
   173  ศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร (ชั้น 4) 
   ถนนดินสอ  เขตพระนคร  กทม.10200 
 
ประวัติการศึกษา   
พ.ศ. 2508 – 2514 ระดับประถมศึกษา จากโรงเรียนเบญจวรรณศึกษา 
พ.ศ. 2515 – 2519   ระดับมัธยมศึกษา  จากโรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย 
พ.ศ. 2520 – 2523 ระดับปริญญาตรี  ศิลปศาสตรบัณฑิต  สาขาบรรณารักษศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
 
ประวัติรับราชการ 
23 พฤศจิกายน 2524 บรรณารักษ์ 3 ส านักสวัสดิการสังคมหมวดห้องสมุดประชาชน สวนลุมพินี  

งานห้องสมุดประชาชน  กองสันทอนาการ ส านักสวัสดิการสังคม 
1 ธันวาคม 2532 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 5  ฝ่ายการฝึกอบรมและพัฒนา 2  กองฝึกอบรม  

ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 
๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๔๒ เจ้าหน้าที่งานฝึกอบรม ๖ งานบริหารหารฝึกอบรม ศูนย์ฝึกอบรมฯ  
   สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 
๔ ตุลาคม ๒๕๕๐ เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ๗ ว ฝ่ายเทคโนโลยีการบริหาร ส่วนพัฒนาการบริหาร 
   สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 
๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๑ นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ ฝ่ายบริหารและจัดการเมือง ส่วนจัดการฝึกอบรม 
   สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 
4 มกราคม 2556 นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ  (หัวหน้าฝ่ายบริหารและจัดการเมือง)  

ส่วนจัดการฝึกอบรม   สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร  
ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร 

 
รางวัลหรือผลงาน  

ได้รับคัดเลือกให้เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญและบุคลากรกรุงเทพมหานคร (ลูกจ้างประจ า) ดีเด่น 
ประจ าปี พ.ศ. 2557 ระดับหน่วยงาน กลุ่มท่ี 1 ต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้น ต าแหน่งประเภทวิชาการ  
ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 
 

 


